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Dedico esta dissertacdo a
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RESUMO

AMANCIO, Dayse Leticia Pereira, M.Sc., Universidade Federal de Vigosa, julho de 2021. A
qualidade de vida no servico publico a partir da percepcio de servidores técnico-
administrativos com deficiéncia. Orientador: Diego Costa Mendes. Coorientadores: Simone
Martins e Odemir Vieira Baéta.

O presente estudo busca compreender como servidores técnico-administrativos com
deficiéncia percebem a qualidade de vida no trabalho (QVT) no campus sede de uma
instituicdo de ensino superior, € como esta poderia promover melhorias na QVT destes
servidores. Para tanto, partiu-se de uma abordagem qualitativa com cunho descritivo e baseada
em dados primérios, coletados e produzidos por meio da realizagdo de entrevistas
semiestruturadas com representantes do setor de pessoal da institui¢do e com servidores com
deficiéncia. Posteriormente, os relatos dos participantes da pesquisa foram explorados
utilizando a anédlise de conteudo e contando com o suporte do modelo tedrico de Walton
(1973). A partir dos resultados, depreendeu-se que os entrevistados percebem uma evolugao
no processo de inclusdo da universidade, manifestam orgulho em compor seu quadro de
pessoal e consideram relevante o servigo por ela prestado, além de avaliarem positivamente o
equilibrio propiciado entre a vida laboral e extralaboral desses servidores. Nada obstante, ainda
se fazem necessdrias acdes para que os servidores com deficiéncia percebam niveis ainda
maiores de QVT, principalmente nos procedimentos relacionados ao ingresso e ambientacao,
a acessibilidade dos espacos fisicos e a prépria construcdo de carreira de pessoas com
deficiéncia (PcD). Dessa forma, as anélises viabilizaram diversas recomendacdes, a exemplo
de: promocgdo de capacitacdo para profissionais de gestdo de pessoas e para chefias e equipes
de trabalho das PcD; realizacio de campanhas informativas e de
conscientizacao/sensibiliza¢do sobre deficiéncia; criacdo de uma comissdao multiprofissional
que trabalhe questdes voltadas a deficiéncia e ofereca suporte as PcD que integram o quadro
de servidores da universidade; realizacdo de estudos para definir a (re)alocacdo desses
servidores; elaboracdo de um planejamento para acessibilidade que atenda as necessidades
desse grupo a curto, médio e longo prazo; e investimento para que o programa de QVT para
servidores promova maior inclusdo das PcD, sendo, também, melhor divulgado e

continuamente avaliado.

Palavras-chave: Pessoas com deficiéncia. Qualidade de vida no trabalho. Servigco publico.

Instituicdo de ensino superior.



ABSTRACT

AMANCIO, Dayse Leticia Pereira, M.Sc., Universidade Federal de Vigosa, July, 2021. The
quality of life in public service from perception of technical-administrative workers with
disabilities. Adviser: Diego Costa Mendes. Co-advisers: Simone Martins and Odemir Vieira
Baéta.

Our aim was to understand how technical-administrative workers with disabilities perceive the
quality of work life (QWL) in a higher education institution, and how this university could
promote improvements in QWL of their workers. For this, it was used a qualitative and
descriptive approach, based on primary data, collected through semi-structured interviews with
representatives of the personnel sector of the institution and with servers with disabilities. After
that, the reports of the research participants were explored using the content analysis and with
the support of the theoretical model of Walton (1973). From the results, it was found that the
workers perceive an evolution in the inclusion process of the university. They also express
pride in being part of the university staff and consider the work performed by the university
relevant, besides positively evaluating the balance promoted between work and non-work life.
Notwithstanding, there are still actions needed so that servants with disabilities realize higher
levels of QLW, especially in the procedures related to the entrance and adaptation, to the
accessibility and the very construction of the career of people with disabilities. Thus, the
analyses originated several recommendations, such as promoting training for people
management professionals and for the chiefs and work teams of the servants with disabilities;
carrying out informative and awareness campaigns about disabilities; creating a
multiprofessional committee to work on issues related to disabilities and offer support to
servants with disabilities; carrying out studies to define the (re)allocation of servants with
disabilities; preparing a plan for accessibility focused on the short, medium and long terms;
and investing so that the QVT program for servants is more inclusive, better publicized and

continuously evaluated.

Keywords: People with disabilities. Quality of life at work. Public service. Higher education

institution.
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1. INTRODUCAO

A transversal e complexa definicdo da diversidade tem suscitado intensos debates nas
sociedades contemporaneas. Seu conceito envolve as diferencas entre os individuos tanto no
tocante ao aspecto pessoal quanto a caracteristicas atreladas as organizagdes em que a pessoa
atua. Tais diferencas perpassam os niveis étnico-racial, do género, da classe social, das
capacidades fisicas, entre outros, sendo acrescida da preparagao das instituicdes em termos de
estrutura e sistemas de gestdo para receber a diversidade (GOMES et al., 2008; FREITAS,
2015).

No que concerne ao reconhecimento mundial, este tema adquiriu notoriedade a partir
da Declaracdo Universal dos Direitos Humanos (ONU, 1948). Desde entdo, mecanismos
sociais e juridicos passaram a ser consolidados e culturalmente apropriados na busca por
promover os direitos de diversos grupos, denominados minorias, dentre os quais figuram as
pessoas com deficiéncia (PcD) (MANHAES, 2010; FREITAS, 2015).

Historicamente, as pessoas com deficiéncia vivenciaram uma realidade marcada ora
pelo banimento do meio social, ora pela imposi¢do de condi¢des paternalistas e tutelares que,
providas de preconceitos e discriminagdo, levavam também a sua exclusdo do mercado de
trabalho. Todavia, a capacidade de inserc¢do social desse segmento populacional passou a ser
reconhecida, com a alegacdo de que a reabilitacdo na esfera da saide e a inclusdo escolar das
PcD, em conjunto com o desempenho de atividade laboral, poderiam conduzir ao exercicio
pleno da cidadania (LIMA et al., 2013; GARCIA, 2014).

Neste sentido, nos anos de 1980 foram iniciados movimentos sociais que almejavam
quebrar paradigmas — e tornar as PcD “visiveis” — ao se oporem a ideia de que somente estas
pessoas deveriam se adaptar ao meio. Apoiava-se, assim, um processo bilateral no qual o
individuo com defici€éncia buscaria o autodesenvolvimento, enquanto a sociedade direcionaria
esforcos para reduzir as barreiras 4 sua participacio social (MANHAES, 2010; GARCIA,
2014; SIMONELLI et al., 2020).

O reconhecimento global da importancia do segmento populacional em comento
somou-se, entdo, as pressdes dos supramencionados movimentos, de forma a inspirar o

ordenamento juridico brasileiro, a comecgar pela Constituicdo Federal de 1988 (BRASIL,

1988). Assim, no intuito de regulamentar a lei maior, foram promulgadas leis dispondo sobre
o ingresso de PcD no ambiente de trabalho, as quais abordam reservas de vagas tanto em

ambito publico (Lei n.° 8.112 de 1990) quanto no meio privado (Lei n.° 8.213 de 1991). Cabe



http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l8112cons.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l8213cons.htm
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mencionar, ainda, as leis voltadas para a acessibilidade (Lei n.° 10.098 de 2000) e para a

cidadania e inclusdo social de pessoas com deficiéncia (Lei n.° 13.146 de 2015).

Ademais, conforme pontua Freitas (2015), merece destaque o estabelecimento — no
ambito da Administracdo Publica Federal — de agdes afirmativas visando reduzir as
desigualdades sociais causadas por caracteristicas ou condi¢cdes de desvantagens de
determinado grupo de pessoas. Tais a¢des foram contempladas pelo Programa Nacional de

Acdes Afirmativas, instituido via Decreto n.® 4.228 de 2002 (BRASIL, 2002).

No tocante ao servigo publico, hé que se salientar a superagcdo apenas parcial do desafio
de ingresso no ambiente laboral. Afinal, ainda que as reservas de vagas assegurem legalmente
0 acesso ao trabalho a estas pessoas, as adaptacdes e demais cuidados imprescindiveis ao
efetivo exercicio de suas atribuicdes permanecem demandando atencdo (OLIVEIRA, 2015;
CUNHA, 2019).

Portanto, embora existam instrumentos normativos visando assegurar a observancia do
principio constitucional da dignidade da pessoa humana no que tange as pessoas com
deficiéncia, ndo se pode afirmar que esses individuos, ao serem admitidos nas instituicdes e
organizacdes publicas, obtém o devido acompanhamento e atencdo de modo a alcancar uma
inclusdo plena.

Tal fato se observa, inclusive, no contexto de universidades ptblicas onde se observa
uma producgdo cientifica sobre inclusdo muitas vezes desproporcional as préticas e rotinas
dessas instituicdes. Assim, diante da caréncia de modelos e parametros de acdes nesses
ambientes, cabe refletir sobre os processos de inserc¢do e as condicdes de trabalho ofertadas as
PcD, com a promogdo de discussdes voltadas a permanéncia, acessibilidade e discriminacao
de servidores com deficiéncia (CUNHA, 2019).

Neste cendrio, torna-se indubitavel a necessidade de se investigar as condi¢des de vida
no ambiente laboral, no que tange a aspectos de satde e bem-estar, além de seguranca fisica,
mental e social dessas pessoas. Aspectos estes contemplados no estudo da qualidade de vida
no trabalho (QVT) que, calcado na ideia de humanizagcdo e responsabilidade social da
organizacdo, visa investigar o atendimento de necessidades e aspira¢cdes humanas (KLEIN;
PEREIRA; LEMOS, 2019).

Tal estudo contempla dimensdes que, ao agrupar os fatores pessoais e organizacionais,
facilitam a andlise e compreensao da QVT. Os principais fatores observados tangenciam
questdes que vao desde a renda até a satisfacdo com determinados aspectos da vida e do

trabalho. Assim sendo, diversos padrdes foram criados visando analisar os mencionados


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l10098.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-2018/2015/lei/l13146.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/2002/d4228.htm
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fatores, a exemplo do modelo de Walton, o qual considera as seguintes dimensdes:
compensac¢do justa e adequada; condi¢des de trabalho; constitucionalismo; relevancia social;
trabalho e vida; convivio social'; uso e desenvolvimento das potencialidadesz; e oportunidades
de crescimento (TIMOSSI et al., 2009; MILHOME, ROWE, 2016).

Ante o exposto, o presente estudo se debruca sobre as seguintes questdes de pesquisa:
qual a percepc¢do de servidores técnico-administrativos com deficiéncia sobre a qualidade de
vida no trabalho no campus sede de uma instituicdo de ensino superior? E quais acdes tal
institui¢do poderia implementar para impactar positivamente a QVT desses servidores?

Para tanto, tem-se como objetivo geral: compreender como servidores técnico-
administrativos com deficiéncia percebem a qualidade de vida no contexto laboral do
campus sede de uma instituicio de ensino superior, e como esta poderia promover
melhorias na QVT de tais servidores. Estabeleceu-se, ainda, objetivos especificos, quais
sejam: a) perceber como os servidores que trabalham com a gestdo de pessoas veem a
promocdo da QVT na universidade; b) detectar o significado do trabalho e do convivio social
por ele viabilizado para os servidores técnico-administrativos com deficiéncia; c) apreender a
percepc¢do dos servidores com deficiéncia sobre as condicdes de trabalho, de seguranca e de
acessibilidade oferecidas pela instituicdo em seu campus sede; d) identificar se hd, na visdo
dos servidores com deficiéncia, aproveitamento e oportunidades para potencializacdo de suas
competéncias laborais; e e) apontar a¢des que, promovidas pela instituicdao, possam impactar
de forma positiva a QVT dos servidores com deficiéncia.

Importa ressaltar que a deficiéncia no contexto do trabalho se configura um potencial
campo de pesquisa, sobretudo em produgdes cientificas da drea de administragcdo, onde se nota
uma tendéncia de abordagens investigativas e propositivas para processos de pré e pOs-
insercdo no ambiente laboral. Ademais, esse panorama ainda demanda investigacdes,
especialmente no ambito do setor publico federal, ao qual caberia ser referéncia de boas
praticas de inclusao de PcD (HOFFMANN, TRAVERSO, ZANINI, 2014; GALVAO,
LEMOS, CAVAZOTTE, 2018).

Por seu turno, destaca-se a nova realidade do quadro de servidores das institui¢des, que
ndo se restringe a individuos de comportamento padronizado, sendo caracterizada pela

diversidade humana no ambiente de trabalho (AMORIM, 2010). Deste modo, para além dos

! Termo adotado em substituicdo a “integragdo social”, utilizada por Walton em seu modelo, ¢ que reflete
debates paradigmaticos dos estudos voltados para pessoas com deficiéncia.

2 Em substituigdo ao termo “uso e desenvolvimento de capacidades” que, apresentado por Walton, também se
contrapde as discussdes abordadas nos estudos de PcD.
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mencionados avancos expressivos dos ultimos anos no que diz respeito a legislacdo e as
politicas publicas relacionadas a garantia dos direitos sociais, educacionais e laborais das
pessoas com deficiéncia, torna-se primordial ampliar o conhecimento sobre suas vivéncias e
os desafios enfrentados no ambiente de trabalho, de forma a promover reflexdes sobre as
particularidades e potencialidades destes individuos.

Alfenas e Ruiz (2015) e Klein et al. (2017) apontam, ainda, um reduzido nimero de
estudos de QVT baseados na percepgao dos proprios individuos pesquisados e alertam para a
necessidade de um enfoque em determinada categoria que balize a investigacdo dessas
percep¢cdes e que ultrapasse o panorama diagndstico, ao abordar a gestdo em termos
propositivos.

Cabe, ainda, mencionar a motivacdo da pesquisadora neste estudo proveniente de seu
oficio anterior, onde — lotada no Niucleo de Educacgdo Inclusiva de uma universidade federal
mineira —, teve a oportunidade de conviver com as diferencgas, aprender e se sensibilizar com
a temadtica, despertando reflexdes e inquietacdes que desde entio lhe acompanham.

Como possiveis contribui¢des do estudo, destaca-se a producdo de conhecimento no
campo da administragdo publica, sobretudo na area de gestdo de pessoas. Os resultados
detectados podem, ainda, gerar ganhos ambivalentes no ambito do objeto de estudo pois, além
do potencial subsidio para o aprimoramento do processo de inser¢do de PcD na universidade
e da gestdo de seu trabalho, o cotidiano e a QVT das pessoas com deficiéncia que nela atuam
podem ser positivamente afetados. Em paralelo, e no que tange a representatividade, o trabalho
junto a esse segmento traz a tona singularidades humanas muitas vezes coibidas ou encobertas
no contexto laboral, de forma a permitir uma maior compreensdao dessas realidades e,
porventura, gerar reflexdes sobre o caminho a ser percorrido para alcance dos ideais de justica
social.

Em sintese, esta pesquisa traz luz, na se¢do 2, a uma contextualizacdo acerca da
deficiéncia em nivel global, seguida do panorama nacional e sua relacio com o ambiente de
trabalho e com as iniciativas organizacionais relacionadas as pessoas com deficiéncia no
ambito publico. Na busca por condizer com a transversalidade do tema, aborda-se ainda a
qualidade de vida, com foco também no trabalho e no servico publico, além de breve
explanagdo sobre modelos de QVT, incluindo o de Walton — adotado neste estudo. Na
sequéncia, parte-se — ja na se¢ao 3 — para a caracterizacao da populagdo pesquisada em secao
onde sdo elencados os instrumentos e procedimentos utilizados para se ter acesso aos relatos,

bem como as técnicas para anélise destes. Por fim, as discussdes levantadas na investigacdao
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sdo apresentadas na secdo 4, seguidas das proposicoes dela decorrentes — constantes na secao

5 — e das consideracdes finais ao estudo, na secao 6.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Historicamente, o termo deficiéncia ndo possui uma tnica e constante defini¢do, uma
vez que ha influéncia de diversos contextos socioculturais vivenciados pelo homem e das
normatizagdes oriundas dos valores vigentes em cada era de sua existéncia. Além disso, essas
concepgoes influenciam o préprio modo como a sociedade lida com tais pessoas (ARANHA,
1995; GARBIN, CRUZ, 2019). No entanto, para trabalharmos o tema, adotamos a
conceituacdo de Silva (1987, p. 11), que define deficiéncia como “anomalias fisicas ou
mentais, deformacdes congénitas, amputagcdes traumdticas, doengas graves e de consequéncias
incapacitantes, sejam elas de natureza transitdria ou permanente”.

De igual modo, como expde Sassaki (2010), a nomenclatura também nao se mantém
constante, refletindo valores de suas respectivas épocas. Assim, as pessoas com defici€ncia
eram inicialmente denominadas “invalidas”, passando ao titulo de “incapacitadas” que cedeu
espaco aos vocabulos “deficientes” e “excepcionais” — todos focalizando a deficiéncia.

Posteriormente, passou-se a adotar as expressoes “pessoa portadora de deficiéncia” e
“pessoa portadora de necessidades especiais”, trazendo o foco para a pessoa e destacando o
fato de ela ndo ser totalmente deficiente. Por fim, devido a criticas ao termo “portar”, alusivo
a uma “escolha” que ndo representa esse universo, surgiu a expressao amplamente utilizada
no contexto atual — e adotada neste estudo: “pessoa com deficiéncia”. Para Marques, Moreira
e Lima (2017), tal termo parece mais respeitoso por considerar a defici€éncia como uma
caracteristica a mais, que mantém o foco na pessoa em si € ndo a diminui.

Uma vez apresentadas tais defini¢cdes, parte-se para uma contextualizacdo histérica que

permite maior compreensdo da realidade atualmente vivenciada pelas pessoas com deficiéncia.

2.1. CONTEXTUALIZACAO HISTORICA DA DEFICIENCIA

Nas sociedades primitivas, a atividade principal do homem era a cacga, que possuia
como requisitos basicos: uma inteligéncia superior a dos animais, a capacidade de atuar em
grupos € uma capacidade fisica total. Dessa forma, criangas nascidas com deficiéncia, ou
pessoas que adquirissem alguma limitacdo no decorrer da vida, eram de algum modo
eliminadas — fosse por meio do abandono a prépria sorte ou por sua execucao (SILVA, 1987;

LANCILLOTTI, 2003).
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Mesmo com o passar do tempo, a perseguicdo em relacdo as PcD se manteve, a
exemplo do Antigo Egito onde se buscava a cura para suas limitacdes por meio de “preces,
exorcismos, encantamentos, somados a pocdes, pomadas, elementos ou também a eventuais
cirurgias” (SILVA, 1987, p. 34). Outro exemplo abordado pelo autor, consiste no destino das
pessoas com deficiéncia da Judéia Antiga que, uma vez tolerados, se resignavam a ocupar
caminhos, ruas e pracas em busca de esmolas para garantir sua sobrevivéncia (SILVA, 1987).

Dessa forma, a deficiéncia era atribuida “ora a designios divinos, ora a possessao do
demonio. Por uma razdo ou por outra, a atitude principal da sociedade com relacdo ao
deficiente era de intolerancia e de punicao, representada por acdes de aprisionamento, tortura,
acoites e outros castigos severos” (ARANHA, 1995, p. 65).

Nesse sentido, Silva (1987) pontua que estudiosos da antropologia € medicina
recomendam a ndo generalizacdo, pois — embora boa parte dos povos primitivos isolasse ou
buscasse aniquilar as pessoas com deficiéncia —, haviam também comportamentos antagénicos
quanto a esses individuos, motivados por aceitacdo e apoio. Como retratado por Aranha (1995)
e Lancillotti (2003), tal tendéncia se acentuou na Idade Média com o advento do Cristianismo,
cuja doutrina, norteada pela caridade e dicotomia corpo/alma, atribui aqueles individuos a
condi¢c@o de humanos e passa a combater seu desamparo e exterminio.

Ainda neste periodo, as pessoas com deficiéncia passaram a ser tuteladas por suas
familias e pela Igreja, sendo criados, a partir do século IV, os primeiros hospitais e asilos de
caridade como solugdo alternativa para acolhimento de pessoas necessitadas e possuidoras de
deficiéncias de forma a assegurar tanto os cuidados requeridos pela moral crista quanto a
remo¢ao do incobmodo (ARANHA, 1995; LANCILLOTTI, 2003; GUGEL, 2006).

A despeito das aludidas situacdes vivenciadas por este segmento até os séculos XIV e
XV, amedicina passou a progredir em fun¢do do advento da mentalidade cientifica, atribuindo
a deficiéncia a ideia de enfermidade, a qual seria remedidvel. Essas pessoas passaram, entao,
a receber tratamentos que — em funcdo de limitacdes técnicas — eram mais voltados para
assisténcia da alma do que para alivio das dores (SILVA, 1987; GARBIN, CRUZ, 2019). De

igual modo, no final do século XV,

os problemas especificos das pessoas deficientes ainda ndo eram nem
entendidos nem atendidos com propriedade, uma vez que faziam essas
pessoas parte de um grupo bem maior e de uma problemdtica mais séria
ainda, ou seja, aquela representada pelos pobres, pelos enfermos, pelos
mendigos (SILVA, 1987, p. 157).
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Concomitante ao inicio dos tempos do “Renascimento”, entrou-se em uma era de
menos supersticdo e maior esclarecimento, com a introdug@o de passos decisivos no tocante
aos direitos dos homens e a filosofia humanista, dentre outros avangos, os quais motivaram a
busca por compreensdo dos problemas que os individuos marginalizados pela sociedade
vivenciaram durante tanto tempo (SILVA, 1987). Assim, nos séculos XVII e XVIII, tem-se
uma maior atencdo a deficiéncia enquanto fendmeno, notadamente no que se refere ao
atendimento médico e a educacdo, os quais culminaram na criacdo de conventos e hospicios
que acolhiam tais individuos de forma caritativa, até o surgimento do ensino especial
(ARANHA, 1995).

Nesse sentido, Silva (1987) aponta que todo o desenvolvimento ocorrido na Europa,
influenciou as Américas onde as mesmas tendéncias eram observadas e, exatamente como
acontecia na Pdtria-Mae, os hospitais das col0nias buscavam a implantacdo de especialidades
médicas, dentre as quais figuravam os atendimentos as pessoas com deficiéncia. No entanto, a
convivéncia dessas pessoas em sociedade e com a familia ainda ndo recebia atenc¢ao, estando
o foco na reducdo de sua miserabilidade de forma a conceder a este grupo uma vida mais
tranquila a partir daquele momento.

Cabe destaque, ainda, as guerras do periodo contemporaneo que, ao acarretar
expressivo aumento do nimero de pessoas com deficiéncia adquirida, causaram impactos na
forma como esses individuos eram vistos e tratados (SILVA, 1987; ARANHA, 1995). Santos
(1995, p. 22) enfoca especialmente as duas Grandes Guerras ao pontuar que a
supramencionada ampliacdo do quantitativo de pessoas fisicamente debilitadas ou com
deficiéncia acarretava a “necessidade de se criar, implantar e reformular programas de
reintegracdo desses individuos na sociedade”.

Assim, Silva (1987) aponta para o surgimento de maior preocupag¢do com o bem-estar
comum que, a partir do século XX, gera avancos na legislacdo e na medicina, além do
surgimento de novas profissdes voltadas para o atendimento de pessoas em dificuldades, como
a do Servigo Social. Sobre a mesma época, Garbin e Cruz (2019) acrescentam que diversas
institui¢des passaram a incentivar a defesa dos direitos das PcD.

Objetivando manter acessivel o progresso mundial no ambito das questdes
humanitérias, foram criadas organizacdes internacionais como, por exemplo, a Liga das
Nagdes, posteriormente substituida pela Organizacdo das Nagdes Unidas - ONU, a qual
direciona esforcos no intuito de promover uma conscientizacio em nivel internacional e

encontrar solucdes para toda a gama de problemas e desigualdades sociais (SILVA, 1987). Tal
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organizagdo foi a responsdvel pela Declaracao Universal dos Direitos Humanos (ONU, 1948),
que prevé direitos basicos do homem ao expressar, em seu art. 1°, que “todos os seres humanos
nascem livres e iguais em dignidade e direitos. S@o dotados de razdo e consciéncia e devem
agir em relacdo uns aos outros com espirito de fraternidade”.

Na visao de Freitas (2015), a Declaracao dos Direitos Humanos foi o evento balizador
do reconhecimento mundial da importincia das diferencas humanas, consolidado em
mecanismos sociais e juridicos, culturalmente apropriados ao longo das tultimas décadas. O
referido reconhecimento somado as atividades de conscientizacdo desenvolvidas no ano de
1981 — decretado pela ONU como Ano Internacional da Pessoa Deficiente — trouxeram
avancos ao conceder visibilidade ao tema e suscitar a organiza¢do de movimentos sociais que
reivindicavam a adaptacdo do ambiente para receber a pessoa com deficiéncia, em lugar da
sua exigida — e unilateral — adaptagdo (MANHAES, 2010; GARCIA, 2014; SIMONELLI et
al., 2020).

Conforme Oliveira (2015), outro evento com forte influéncia sobre a visdo da
sociedade acerca da PcD foi a Convengdo Internacional sobre os Direitos das Pessoas com
Deficiéncia, de 2007 — denominada Convencao de Nova Iorque — que simbolizou o primeiro
tratado de direitos humanos do século XXI.

Assim, ap6s periodos de uma histéria irregular e heterogénea, marcada especialmente
pelo estigma de invalidez ou isolamento, surge uma tendéncia de humanizacao das posturas e
praticas voltadas as PcD, com o surgimento do movimento de inclusdo social. Para este
movimento, a responsabilidade pelo desenvolvimento da pessoa com defici€éncia deve ser
assumida por toda sociedade, a saber, as proprias pessoas com deficiéncia, empresas,
governos, instituicdes de formacdo profissional, associacdes de classe, universidades,
sindicatos e familia (BELTRAO, BRUNSTEIN, 2012; GARCIA, 2014).

Para além de uma realidade permeada por limita¢des funcionais, Simonelli e Camarotto
(2011) destacam a existéncia de limitagdes a inclusdo dessas pessoas nos mais diversos
espacos, além da necessidade de mecanismos compensatdrios que viabilizem a equiparacio de
oportunidades entre pessoas com e sem deficiéncia. Dessa forma, os autores alertam para a
necessidade de um “conjunto de medidas que envolva a educacdo inclusiva, o estimulo a
habilitacdo e ao desenvolvimento profissional [...], etc.” (SIMONELLI; CAMAROTTO, 2011,
p- 25).

Isto posto, a proxima subsecdo traz luz a relacdo historicamente construida entre a

deficiéncia e o ambiente laboral.
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2.2. DEFICIENCIA E TRABALHO

Ao considerar o papel que o trabalho ocupa na vida e construcdo do individuo,
possibilitando sua inser¢do social e exercicio de cidadania, Lima et al. (2013, p. 48) o
conceituam como um “modo privilegiado de fazer uma obra, de existir, de ter ou pensar ter
uma identidade”.

Em se tratando das pessoas com deficiéncia, Sassaki (2010) destaca que sua histéria de
profissionalizacdo passou por fases distintas. Como anteriormente exposto, houve um longo
periodo de exclusdo, no qual as pessoas com defici€éncia eram privadas de se envolverem em
atividades laborais, em funcdo de serem julgadas incapazes para tal.

A fase de segregacdo se iniciou na segunda metade do século XIX, onde partiu-se da
intencdo de prover minimamente condi¢des para a sobrevivéncia das PcD e, para tanto, o
potencial delas para executar atividades laborais passou a ser considerado. No entanto, elas
eram inseridas em institui¢des educacionais filantrépicas, que as direcionavam para trabalhar
em organizacOes parceiras especificas, reduzindo suas possibilidades de convivio social
trabalhista (SILVA, 1987; SASSAKI, 2010; DUTRA et al., 2020).

A partir do século XX — conforme abordado por Aranha (1995, p. 66) —, a expansio do
capitalismo e de seus valores e normas sociais motivaram o periodo da integra¢do das PcD.
Nesta fase, a convivéncia social desses individuos foi motivada diante da “estruturacao de
sistemas nacionais de ensino e de escolarizagdo para todos, com o objetivo de formar cidaddos
produtivos e a mao-de-obra necessdria para a produgao”.

Para Santos (1995), outros fatores que induziram o movimento pela integracdo das
pessoas com deficiéncia foram as duas Grandes Guerras Mundiais. Para além do impacto das
guerras no aumento da proporcao global desse segmento — e, consequentemente, na atengdo a
ele direcionada — importa destacar o efeito que elas causaram na inser¢do de mulheres e PcD
nas industrias, fruto da escassez de operdrios (SILVA, 1987). Como retratado por Santos

(1995),

[a] escassez de mao-de-obra, ocasionada pelo curto espaco de tempo entre as
duas Guerras e, obviamente, pela perda de soldados, (...) [promoveu] o
aparecimento de programas de educacio, saide e treinamento especifico para
fungdes trabalhistas de deficientes que visavam, ao mesmo tempo que
reintegrar tais individuos na sociedade, preencher as lacunas da forca de
trabalho (SANTOS, 1995, p. 22).



24

Ainda no tocante ao periodo de integracdo, ele pode ser considerado decorrente do
avanco cientifico, notadamente das “pesquisas nas areas médica, educacional e psicoldgica,
[que] enfatizavam cada vez mais, direta ou indiretamente, a necessidade de se adotar uma
abordagem menos paternalista daqueles que constituiam as minorias” (SANTOS, 1995, p. 23).

Concomitante as guerras e aos avangos do capitalismo, o fortalecimento do movimento
pelos Direitos Humanos foi também responsdvel por influenciar a inser¢do das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho (ARANHA, 1995; SANTOS, 1995). Nesse sentido, Silva
(1987) e Santos (1995) alegam que a conscientizagdo quanto a necessidade de reabilitacido
desses cidaddos se expandiu desde o fim da Segunda Guerra, muito em func¢do do
envolvimento das organizagdes internacionais lideradas pela Organizacio das Nacdes Unidas.

Tal expansdo se verificou

com a mudanca de perspectiva relativa ao uso de pessoas deficientes como
parte da forca de trabalho, originada no pds-guerra [... periodo no qual a
demanda passa a se dar] no sentido de integra-los com base em seus direitos
enquanto seres humanos e individuos nascidos em dada sociedade
(SANTOS, 1995, p. 23).

Importa retornar ao tema da Declaragdo Universal de Direitos Humanos, em

decorréncia de seu art. 23, o qual versa especificamente sobre atividades laborais:

todo ser humano tem direito ao trabalho, a livre escolha de emprego, a
condigdes justas e favordveis de trabalho e a protecdo contra o desemprego
[...] e todo ser humano que trabalha tem direito a uma remuneracao justa e

N

satisfatéria que lhe assegure, assim como a sua familia, uma exist€ncia
compativel com a dignidade humana e a que se acrescentardo, se necessario,
outros meios de protecdo social (ONU, 1948, s.p.).

No que tange as pessoas com deficiéncia, a Assembleia Geral da ONU aprovou, no ano
de 1975, a Declaracdo dos Direitos das Pessoas Deficientes que — dentre abordagens que
abarcam os diversos aspectos de suas vidas — trata dos direitos a “medidas que visem capacita-
las a tornarem-se tdo autoconfiantes quanto possivel [...] e, de acordo com suas capacidades, a
obter e manter um emprego ou a desenvolver atividades uteis, produtivas e remuneradas”
(SILVA, 1987, p. 230).

Posteriormente, o ano de 1981 foi decretado pela ONU como Ano Internacional da
Pessoa Deficiente, com o tema “Participacdo Plena e Igualdade”. Conforme apontado por
Santos (1995), os esforcos internacionais passaram, entdo, a se intensificar visando a

disseminagdo de conhecimento sobre esse segmento populacional e divulgando desde agdes
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preventivas, a programas de reabilitacdo em todo o globo. O trabalho em pauta envolve, além
da ONU, instituicdes como a Organizacdo das Nagdes Unidas para Educagdo, Ciéncia e
Cultura (UNESCO), a Organizacdo Mundial da Saide (OMS) e a Organizagdo Internacional
do Trabalho (OIT). A cada instituicdo foram atribuidas responsabilidades relacionadas a
respectiva drea de atuacdo — sendo pertinente, para esta subsecdo, enfocar a OIT.

Desde 1955 — por meio da Recomendacdo n.° 99, aprovada pela Conferéncia
Internacional do Trabalho — a Organizacdo Internacional do Trabalho ji se baseava nos

principios da reabilitacdo profissional ao abordar a necessidade de se cobrir

todos os aspectos profissionais da reabilitacdo, tais como treinamento de
re-condicionamento, de avaliagdo e de atividades pré-profissionais (como
eram conhecidas aquela época); emprego protegido e organizacdo de oficinas
protegidas; medidas especiais para garantia de emprego para a pessoa
deficiente; e centros de reabilitagdo industrial (SILVA, 1987, p. 221).

Como pontuado por Simonelli e Camarotto (2011) e Garbin e Cruz (2019), outra
iniciativa da Organizacdo Internacional do Trabalho a qual cabe destaque é a Convengdo n.°
159 de 1983 — sobre Reabilitacdo Profissional e Emprego de Pessoas com Deficiéncia. De
acordo com o art. 1° desta Convencao, sdo consideradas deficientes “todas as pessoas cujas
possibilidades de obter e conservar um emprego adequado e de progredir no mesmo fiquem
substancialmente reduzidas devido a uma deficiéncia de caréter fisico ou mental devidamente
comprovada” (OIT, 1983a, s.p.). Ainda no ano de 1983, a OIT elaborou a Recomendagdo n.°
168, que também buscava garantir para as PcD condicdes mais igualitdrias de oportunidade no
mercado de trabalho, abrangendo — dentre outras medidas voltadas para criacdo de
oportunidades — a ajuda governamental, o fomento da cooperagdo e da difusdo de informacao
e a eliminacdo de barreiras (OIT, 1983b).

Uma conquista mais recente, apontada por Garbin e Cruz (2019, p. 128) se refere a
Convengdo Internacional sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia da ONU, de 2007,
que ajudou a estimular “mudangas de paradigmas e de politicas ao reconhecer as pessoas com
deficiéncia como cidaddos em igualdade de direitos e oportunidades”.

Além disso, a despeito do sentido dado ao trabalho pelas pessoas que ndo possuem
deficiéncia, cumpre ressaltar os efeitos que ele provoca na vida das PcD, uma vez que elas
“saem da condi¢do de isolamento social e da dependéncia de outros para criar seus proprios
vinculos em outros espagos, com outras pessoas € desempenhando outras atividades” (LIMA
et al., 2013, p. 44). Em consideracdo a essa importancia, as iniciativas internacionais

constituiram diretrizes para o desenvolvimento dos individuos com deficiéncia, a0 promover
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o reconhecimento de seu potencial para o acesso ao mercado de trabalho, além de nortear a
busca pela garantia de direitos desse segmento ao defender o estabelecimento de condi¢des
igualitdrias (GARBIN; CRUZ, 2019).

Como legado das referidas iniciativas, fica o exemplo para que as na¢des possam aderir

ao movimento na busca da plena inclusdo das pessoas com deficiéncia no ambiente laboral.

2.2.1. Deficiéncia e trabalho no Brasil

No que tange a realidade das terras tupiniquins, Lanna Jinior (2010) e Santana e
Santana (2019) destacam que a exclusdo das pessoas com deficiéncia estd enraizada na cultura
do pais e remete ao periodo pré-colonial, em que — com base em crengas voltadas a maldi¢des
dos deuses — as tribos indigenas enterravam vivas as criancas nascidas com alguma
caracteristica incomum, conduta semelhante aquela disseminada no periodo escravocrata, em
que as PcD eram confinadas pela familia ou recolhidas as Santas Casas ou as prisdes. Importa
mencionar a situacdo dos filhos dos cativos, que eram abandonados acaso nascessem com
alguma limitacdo fisica.

Como pontuado por Silva (1987), tais pessoas eram consideradas miserdveis, que s
significavam um fardo para suas familias, sem contribui¢cdes da sociedade ou do Estado. Lanna
Janior (2010) aponta que esta realidade passou por mudancas com a chegada da Corte
portuguesa ao Brasil, uma vez que a familia real contava com a presencga de surdos. Esse fato
sensibilizou Dom Pedro II para criagdo, em 1857, do Instituto Imperial de Surdos-Mudos®.

Tal contexto deu origem a ac¢des que perpassaram também a fundacdo — no Periodo
Imperial — de institutos voltados para a educagao de cegos, além do surgimento — ja no Periodo
Republicano — de organizacdes direcionadas as pessoas com deficiéncia intelectual e a
reabilitacdo. Todas essas iniciativas contribuiram para formar uma identidade das PcD, sendo
precursoras da identificacio desses individuos enquanto grupo social (LANNA JUNIOR,
2010).

Sob outro prisma, Oliveira (2015) destaca a inexisténcia de preocupagdo por parte do
constituinte brasileiro com a protecdo dessas pessoas. Cabe destacar, assim, a postura do

Estado brasileiro até o final da década de 1980 que — como apontado por Lanna Jtnior (2010)

3 Hoje denominado Instituto Nacional de Educagé@o dos Surdos, o INES é um Centro de Referéncia Nacional
em Educagdo de Surdos e integra a Rede Federal de Ensino.
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— promovia agdes esporadicas, sem continuidade e desarticuladas para as PcD, sem a
implementagdo de politicas publicas amplas e abrangentes.

No entanto, a exemplo do ocorrido na Europa — mas somente a partir do século XIX —
, 0 Estado entrou em cena com a criacdo de institui¢des e regulamentos voltados para o
atendimento das pessoas com deficiéncia. Assim, por meio de normativas legais, “foram
estabelecidos parametros para as intervengdes voltadas a protecdo e a inclusdo das PcD na
sociedade, especialmente no mercado de trabalho” (GARBIN; CRUZ, 2019, p. 128).

Ressalta-se, com base em Lanna Junior (2010), a relevante participacio de
organizacoes criadas e geridas pelas proprias pessoas com defici€éncia que — motivadas pela
solidariedade — acabaram por balizar as iniciativas de cunho politico que surgiram no Brasil,
sobretudo durante a década de 1970. Com o objetivo de conquistar os direitos das PcD,
diversas organizacdes formadas por este segmento se mobilizaram nacionalmente e
alimentados pela conjuntura da época — regime militar, processo de redemocratizacdo do pais
e impactos do ano de 1981, promulgado pela ONU como Ano Internacional das Pessoas
Deficientes — pressionaram o Estado ao atuar como forgas politicas.

Com isso, os interesses dessas pessoas passaram a ganhar espago na estrutura federal,
sendo marco dessa mudanga a criacdo da Coordenadoria Nacional para Integracdo da Pessoa
Portadora de Deficiéncia (CORDE), em 1986, responsdvel — como o proprio nome sugere —
por coordenar as acdes voltadas para esse segmento populacional (LANNA JUNIOR, 2010).

Nesse processo gradual, o disposto na Declaracdo Universal dos Direitos Humanos
(ONU, 1948) foi apropriado pelo ordenamento juridico brasileiro e passou a figurar em seu

topo — a Constituicdo Federal de 1988 (BRASIL, 1988) — que, além de al¢ar a dignidade da

pessoa humana como fundamento da Reptiblica, apresenta como objetivo a promocao do bem

de todos os cidaddos, sem quaisquer espécies de preconceitos ou discriminacoes:

Art. 3° Constituem objetivos fundamentais da Republica Federativa do
Brasil:

IV — promover o bem de todos, sem preconceitos de origem, raca, sexo, cor,
idade e quaisquer outras formas de discriminagao.

Dentre as outras possiveis formas de discriminacdo, Manhaes (2010) elucida que o
tema da deficiéncia estd constantemente nas discussdes sobre os desafios a serem enfrentados
no pais em fun¢do de as pessoas com deficiéncia representarem uma parcela significativa da
populacdo em situagdo desigual, além de sensiveis Onus que as limitagdes desse segmento

constituem para a 16gica do mercado.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm
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De acordo com Lanna Janior (2010, p. 101) “uma das inovagdes resultantes da

Constituicdo de 1988 foi a maior abertura conferida a participacdo popular na elaboracdo,

gestao e fiscalizagcdo de politicas publicas”, a exemplo dos conselhos de defesa dos direitos
das pessoas com deficiéncia.
Ainda no tocante a Constituicdo (BRASIL, 1988), sdo previstos os direitos das PcD,

conforme se aborda a seguir:

Art. 7° Sdo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que
visem a melhoria de sua condicdo social:

[...]

XXXI - proibicio de qualquer discriminacio no tocante a saldrio e critérios
de admissao do trabalhador portador de deficiéncia;

[...]

Art. 37. A administracdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da
Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecerd aos
principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia e, também, ao seguinte:

[...]

VIII - a lei reservard percentual dos cargos e empregos publicos para as
pessoas portadoras de deficiéncia e definira os critérios de sua admissao.

Diante de tais premissas e visando regulamentar a Constituicio Federal de 1988,

diversos instrumentos normativos — leis e decretos — voltados a pauta das pessoas com

deficiéncia foram estabelecidos, como se passa a expor. A pioneira foi a Lei n.° 7.853 de 1989

(BRASIL, 1989), a qual dispde sobre o apoio a PcD e assegura o pleno exercicio de seus
direitos individuais e sociais, como, por exemplo, ao disciplinar — no art. 2°, inciso III, alineas

“c” e “d” — respectivamente que:

c. a promocdo de agdes eficazes que propiciem a insercdo, nos setores
publicos e privado, de pessoas portadoras de deficiéncia.

d. a adocdo de legislacdo especifica que discipline a reserva de mercado de
trabalho, em favor das pessoas portadoras de deficiéncia, nas entidades da
Administra¢do Publica e do setor privado.

Embora a referida legislacdo tenha previsto o que intitula “reserva de mercado de

trabalho”, tal questdo foi regulamentada de fato — no ambito puiblico — pela Lei n.° 8.112 de

1990 (BRASIL, 1990), que dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da
Unido, das autarquias e das fundagdes publicas federais e abarca a reserva de vagas para o

segmento das pessoas com deficiéncia.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l7853.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l8112cons.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l8112cons.htm
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Ja no tocante ao meio privado, a normativa a dispor sobre a habilitacdo e reabilitacao
profissional — com a obrigacdo legal de reserva de vagas no mercado de trabalho para pessoas

com deficiéncia — € a Lei n.° 8.213 de 1991 (BRASIL, 1991), popularmente conhecida como

Lei de Cotas. De acordo com o Art. 93 deste instrumento, “a empresa com 100 (cem) ou mais
empregados estd obrigada a preencher de 2% (dois por cento) a 5% (cinco por cento) dos seus
cargos com beneficidrios reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia habilitadas”
(BRASIL, 1991). Quanto a propor¢do estabelecida pela Lei de Cotas para o referido

preenchimento, esta consta no quadro 1.

Quadro 1 - Percentual de vagas a serem preenchidas de acordo com a Lei de Cotas

N° Total de Trabalhadores Percentual
I — até 200 empregados 2%
IT — de 201 a 500 3%
III — de 501 a 1.000 4%
IV —de 1.001 em diante 5%

Fonte: Lei n.° 8.213 de 1991 (BRASIL, 1991).

Ainda de acordo com essa legislacdo, o cédlculo do nimero de funciondrios deve
envolver o somatoério de matriz e filiais da empresa e, no que se refere ao acompanhamento e
fiscalizacdo do cumprimento de tal normativa, esses sdo incumbidos ao Ministério do Trabalho
e Emprego — atual Ministério da Economia (BRASIL, 1991).

Simonelli e Camarotto (2011) e Beltrdo e Brunstein (2012) apontam tal lei como
viabilizadora de uma mudanca de paradigma ao conceder expressiva visibilidade ao tema da
inclusdo. Os autores destacam, ainda, a importancia da promulgacdo deste instrumento no
processo de redemocratizagdo do pais — especificamente na busca pelo resgate dos direitos
sociais —, apds duas décadas de ditadura militar.

Em consonancia, Freitas (2015) destaca a Lei de Cotas também como marco das agoes
afirmativas de maior alcance. Tais a¢des surgem como politicas e praticas que buscam reduzir
as desigualdades sociais causadas por atributos ou condi¢des de desvantagens, perante outras
pessoas que ndo as possuem, promovendo o reconhecimento social de cidaddos privados dos
beneficios da cidadania e inclusd@o no mundo do trabalho.

Em 1999 — visando regulamentar a ja mencionada Lei n.° 7.853 de 1989 — instituiu-se

a Politica Nacional para a Integragao da Pessoa Portadora de Deficiéncia, por meio do Decreto

n.° 3.298 de 1999 (BRASIL, 1999). Além de consolidar as normas de prote¢do, principios e

diretrizes, bem como condicdes de capacitacdo e periodos de adaptacdo, dentre outras


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l8213cons.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l7853.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/d3298.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/d3298.htm
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providéncias, tal politica visa “ampliar as alternativas de inser¢do econdmica da pessoa

portadora de deficiéncia, proporcionando a ela qualificacao profissional e incorporagdo no

mercado de trabalho” (art. 6, inciso V, Decreto n.° 3.298 de 1999). Para garantir a
implementacdo de tal politica, foi criado — no mesmo ano — um conselho deliberativo,
denominado Conselho Nacional dos Direitos da Pessoa Portadora de Deficiéncia - CONADE
(LANNA JUNIOR, 2010).

Sob um enfoque totalmente voltado para a inclusdo de PcD, foi promulgada a Lei n.°

13.146 de 2015 — denominada LLBI - Lei Brasileira de Inclusao da Pessoa com Deficiéncia —

que institui o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia e aborda seus direitos fundamentais. De
acordo com o art. 34, caput, § 1°e § 2° de tal normativa, a PcD tem “direito ao trabalho de sua
livre escolha e aceitagdo, em ambiente acessivel e inclusivo, em igualdade de oportunidades
com as demais pessoas, incluindo igual remuneragdo por trabalho de igual valor” (BRASIL,
2015).

Com especial atencao a Secao III - Da Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia no Trabalho,

o instrumento (Lei n.° 13.146 de 2015) aponta que:

Art. 37. Constitui modo de inclusdo da pessoa com deficiéncia no trabalho a
colocagdo competitiva, em igualdade de oportunidades com as demais
pessoas, nos termos da legislacao trabalhista e previdenciaria, na qual devem
ser atendidas as regras de acessibilidade, o fornecimento de recursos de
tecnologia assistiva e a adaptacdo razodvel no ambiente de trabalho
(BRASIL, 2015).

O Estatuto da Pessoa com Deficiéncia — em seu art. 3°, inciso IV — aborda possiveis

barreiras a aplicabilidade da lei denominadas como

qualquer entrave, obstdculo, atitude ou comportamento que limite ou impeca
a participagdo 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, a compreensdo, a circulacio com
seguranca, entre outros (BRASIL, 2015).

Tais aspectos acabam por limitar a participagdo dessas pessoas no mercado de trabalho,
conforme se observa no comparativo de recenseamentos. Garcia (2014) — com base no Censo
do IBGE (2010) — estima que o Brasil possua aproximadamente 6,5 milhdes de PcD com
potencial para trabalhar, dentre as quais apenas 486,7 mil se encontram formalmente

empregadas no pais (RAIS, 2018).


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/d3298.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-2018/2015/lei/l13146.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-2018/2015/lei/l13146.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-2018/2015/lei/l13146.htm
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Em face do exposto, embora a legislacdo brasileira ainda demande um processo
evolutivo no que se refere a defesa de direitos das pessoas com deficiéncia, ela é considerada
ampla e moderna e — como afirma Leme (2015, p. 7) — “nos tltimos anos tem-se conseguido
implementar politicas que pretendem garantir acesso igualitdrio aos bens sociais para essas
pessoas, o que, em alguma medida, tem promovido mudancas e novas praticas”, conforme se

discorre adiante.

2.2.2. Deficiéncia no contexto organizacional

Seguindo a tendéncia global, a exclusdo e segregagdo de pessoas com deficiéncia cedeu
espaco — de forma progressiva — a ideia de integracdo e, posteriormente, de inclusdo no
mercado de trabalho brasileiro, na qual a potencialidade laborativa desse grupo passa a ser
considerada (BELTRAO; BRUNSTEIN, 2012). Ocorre que, apesar de a evolu¢do do quadro
normativo projetar um cendrio mais inclusivo, muitas organiza¢des ainda possuem baixa
receptividade quanto a inclusdo de PcD (NEVES-SILVA, PRAIS, SILVEIRA, 2015;
LORENZO, SILVA, 2017; DUTRA et al., 2020).

Assim, a despeito do reconhecimento cientifico acerca da importancia da legislacéo,
muitas instituicdes oferecem vagas menos atrativas as pessoas com deficiéncia. Tais ocupagdes
contemplam atribui¢cdes predominantemente operacionais € que incorrem em baixa
remuneracdo. H4, ainda, aquelas organizacdes que se empenham, por exemplo, em contornar
a Lei de Cotas de modo a precarizar as contratacdes. Para tanto, ou elas investem na redugao
do nimero de funciondrios para ndo se enquadrar nos requisitos legais, ou aumentam as
exigéncias de qualificacdo para cargos a serem preenchidos por PcD, dificultando sua
candidatura as vagas (SIMONELLI, CAMAROTTO; 2011; NEVES-SILVA, PRAIS,
SILVEIRA, 2015, LORENZO, SILVA, 2017, DUTRA et al., 2020).

Neste sentido, verifica-se a incidéncia das barreiras elencadas no Estatuto da Pessoa
com Deficiéncia, a saber, barreiras nos transportes, urbanisticas, arquitetonicas, tecnolégicas,
na comunicagdo/informa¢do e atitudinais (BRASIL, 2015). Esses obsticulos foram se
desenvolvendo gradativamente em torno dos cidaddos com deficiéncia e surgem, em sua
maioria, do préprio ambiente de trabalho (MONTEIRO et al.,, 2011; SIMONELLI,
CAMAROTTO, 2011; SIMONELLI et al., 2020).

Tanto as barreiras nos transportes quanto as urbanisticas sdo ocasionadas por atuacao

ineficiente do poder publico e acabam por limitar e acarretar problemas no que tange a
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mobilidade no deslocamento da pessoa com deficiéncia no seu dia-a-dia e, inclusive, no trajeto
de sua residéncia para o trabalho (SIMONELLI; FILHO, 2017).

Monteiro et al. (2011) e Simonelli e Camarotto (2011) enfatizam questdes relacionadas
a estrutura fisica e a ambientes organizacionais pouco acessiveis. Tais obstdculos representam
barreiras arquitetonicas, a saber, construgdes desajustadas quanto ao desenho universal e as
normas de acessibilidade, com auséncia — por exemplo — de rampas de acesso, pisos titeis e
elevadores adaptados. Estas e outras falhas impedem, inclusive, o uso de facilitadores — como
cadeiras de rodas — que garantem as PcD a participagdo e realizacao de atividades.

As barreiras tecnoldgicas se originam de lacunas existentes entre os investimentos em
recursos disponiveis — como adoc¢do de solucdes assistivas — e a capacitagdo e formacao dos
individuos. Seus impactos sdo percebidos tanto na adequacgdo das atividades, contetidos e
processos dos postos de trabalho quanto no desenvolvimento das potencialidades das PcD
(SIMONELLI, CAMAROTTO, 2011; PASSERINO, PEREIRA, 2014).

Carvalho (2009) e Neves-Silva, Prais e Silveira (2015) destacam que o descrédito
quanto a aptiddo dessas pessoas para o exercicio de func¢des laborais acaba por dificultar seu
processo de inser¢do. Tal crenca advém, muitas vezes, do desconhecimento por parte dos
empregadores a respeito da potencialidade produtiva das PcD e representa barreira na
comunicacdo/informacao (SIMONELLI, CAMAROTTO, 2011; HAMMES, NUERNBERG,
2015).

Por certo, a incompreensdo quanto as habilidades, potencialidades e reais limitagoes
dessas pessoas, estimula barreiras atitudinais — notadamente preconceito e discriminacao — dos
que se relacionam com esse segmento, prejudicando seu convivio social e dificultando sua
contratagdo ou mesmo permanéncia no mercado de trabalho (LIMA et al., 2013; NEVES-
SILVA, PRAIS, SILVEIRA, 2015).

Cumpre ressaltar que, embora cada obstaculo possa ser percebido de forma particular,
eles também se correlacionam trazendo impactos as rotinas e relagdes estabelecidas pelas PcD
em seu cotidiano e especialmente no ambiente de trabalho. Ademais, para além do efeito das
aludidas barreiras no tocante a inclusdo, elas afetam, ainda, a permanéncia da pessoa com
deficiéncia na atividade laboral. Dessa forma, muitas vezes aqueles que conseguem ingressar
no mercado trabalho acabam enfrentando dificuldades para ali permanecer (SIMONELLI et
al., 2020).

Diante disso, para que a organizacdo caminhe rumo a efetiva inclusdo se faz necessdrio

que “antes de trazer a pessoa com deficiéncia para dentro [dela, a organizagdo busque] [...] se
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preparar para recebe-la” (GARBIN; CRUZ, 2019, p. 137). Assim, inicialmente se faz
primordial a preparagdo e sensibilizacdo de todos os membros da organizacdo aliada a
realizacdo de diagndstico do local de trabalho e da adequacdo necessdria em termos de
adaptagdes para a acessibilidade e recursos assistivos que irdo auxiliar a PcD em suas tarefas
cotidianas (SIMONELLI, CAMAROTTO, 2011; SANTANA, SANTANA, 2019).

Assim, torna-se essencial sensibilizar, conscientizar e preparar os gestores,
considerando que eles irdo lidar direta e cotidianamente com essas pessoas, além de sua postura
refletir no modo como os demais colegas de trabalho lidardo com elas. “Cabe ao gestor,
portanto, cuidar para que o clima de receptividade, respeito e convivéncia faga parte das boas
praticas de gestdo” (GARBIN; CRUZ, 2019, p. 138). Os mesmos autores recomendam,
portanto, o investimento em treinamentos sistematizados que abordem tanto aspectos técnicos
quanto questdes comportamentais, de forma a desconstruir preconceitos e estigmas.

Além disso, cabe destaque aos profissionais de gestdo de pessoas que necessitam de
treinamento e capacitagdo para — em parceria com tais gestores — realizarem o planejamento,
recrutamento e selecdo de pessoal, implementarem politicas que, definidas pela alta
administracdo, estejam voltadas para as PcD e prepararem o ambiente para a chegada e
convivio desses individuos (GARBIN; CRUZ, 2019).

Assim sendo, para que a inclusdo possa, de fato, fazer parte da cultura da empresa, ela
deve constar na politica organizacional declarada e os trabalhadores devem percebé-la e
vivencid-la no cotidiano. Garbin e Cruz (2019) exemplificam posturas que devem ser adotadas
por meio de tal politica: planejamento e adaptacdes quanto a acessibilidade em espacos fisicos,
equipamentos, mobilidrios, entre outros. Tais adequagdes estdo previstas na norma ABNT
NBR 9050, a qual “estabelece os critérios e parametros técnicos a serem observados quanto
ao projeto, a construcdo, a instalacdo e a adaptagdo do meio urbano e rural e de edificagdes,
para que estes sejam adequados as condi¢des de acessibilidade” (GARBIN; CRUZ, 2019, p.
135).

Importa ressaltar, com base em Garbin e Cruz (2019), o quao imprescindivel é o

planejamento para a aquisi¢do de tecnologias assistivas:

Essas tecnologias sdo, portanto, recursos ou servigos que t€ém como
finalidade aumentar, manter ou melhorar as capacidades funcionais,
utilizando os avangos tecnolégicos das vdrias dreas do conhecimento para
restaurar a funcdo humana e, com isso, proporcionar as PcD maior
autonomia, qualidade de vida e inclusio social (GARBIN; CRUZ, 2019, p.
137).
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Assim, a aquisicdo da tecnologia assistiva deve se embasar tanto nas atividades que a
pessoa ird executar quanto em sua necessidade. Por este motivo, faz-se imprescindivel ouvi-
la, entender suas especificidades — evitando se limitar a suposi¢des — para buscar os recursos
disponiveis no mercado. Considerando a relacdo custo-beneficio para a organizagdo, deve-se
analisar a possibilidade de investimento cientes de que, desde que seja bem planejado, ele
viabilizard o retorno esperado (GARBIN; CRUZ, 2019).

No que se refere a fase de sele¢@o, deve-se primar pela transparéncia na divulgagdo das
vagas disponiveis, do detalhamento de suas caracteristicas e dos requisitos necessarios para
preenché-las, visando a equiparacdo de oportunidades (MONTEIRO et al., 2011; DUTRA et
al., 2020). Quanto as etapas do processo, deve-se prepara-las a comecar pela escolha de um
ambiente adequado para a realizacdo da selec¢do e pelo cuidado em se dirigir sempre a PcD,
ainda que ela esteja acompanhada por algum membro da familia ou intérprete (GARBIN;
CRUZ, 2019). Lorenzo e Silva (2017) ressaltam que essa fase deve ocorrer baseada nas
competéncias e nao nas defici€ncias das pessoas — afirmac¢do corroborada por Garbin e Cruz

(2019):

Assim, é essencial que o candidato com deficiéncia seja avaliado no seu
desenvolvimento e empenho no processo, e o recrutador deve tomar cuidado
para ndo confundir seu papel, assumindo uma postura assistencialista ou
superprotetora, impedindo que o candidato experimente sua prépria
estratégia de realizacdo (GARBIN; CRUZ, 2019, p. 140).

Deste modo, a adog¢do de parcerias com instituicdes especializadas na gestdo do
trabalho de pessoas com deficiéncia ou a contratagdo de assessorias € recomendada para
fornecer apoio durante a selecdo, a exemplo de workshops, servigos profissionais de
reabilitacdo e emprego, consultorias em treinamento e avaliacdes, ou mesmo benchmarking
dos processos de inclusao (SIMONELLI, CAMAROTTO, 2011; LORENZO, SILVA, 2017,
GARBIN, CRUZ, 2019; DUTRA et al., 2020).

J4 para o momento pos-inser¢cdo do individuo com deficiéncia na organizacao, Tette,
Carvalho-Freitas e Oliveira (2014, p. 224) ressaltam a necessidade de ateng¢do a “praticas que
propiciem a edificacdo de politicas claras, clima de confianca e apoio para pessoas com
deficiéncia”. Nesse sentido, outras pesquisas se desdobram sobre questdes também
consideradas indispensaveis, como a viabilizacdo de condicdes para que os trabalhadores com
deficiéncia possam se expressar e ser ouvidos, além da promocdo de acompanhamento

psicossocial e do desenvolvimento de a¢des informativas sobre esse grupo minoritario que, ao
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serem disseminadas nas organizacdes, possam reduzir preconceitos a eles destinados
(MONTEIRO et al., 2011; SIMONELLI, CAMAROTTO, 2011).

Em que pese a abordagem de todas essas questdes e as similaridades existentes entre
os ambitos privado e ptiblico, este dltimo perfaz uma trajetdria distinta e, por se relacionar ao
campo de estudo adotado nesta pesquisa — uma institui¢do publica de ensino superior —,

justifica a destinagcdo de uma subsecdo para explanar sua conjuntura com exclusividade.

2.2.3. Deficiéncia no contexto de organizacées publicas

N

A primeira legislacdo relacionada a inser¢do da pessoa com deficiéncia na

administracdo publica ocorreu na década de 40, por meio do Decreto-Lei n.® 5.895 de 1943

assinado pelo entdo presidente Gettlio Vargas. Tal normativa autorizava o aproveitamento de
individuos com limita¢gdes funcionais no servigo publico. Conforme ressaltam Santana e
Santana (2019), essa autorizagdo evidencia o fato de — naquela época — as pessoas com algum
tipo de deficiéncia serem consideradas inaptas ao servigo publico no estado brasileiro.

Com a evolucdo da perspectiva sobre as PcD, a Constituicao Federal — em seu art. 37,

inciso VIII — determina que a lei reserve percentual de cargos e empregos publicos para essas
pessoas (BRASIL, 1988). Porém, como mencionado em subse¢do anterior, apenas com a Lei

Federal n°. 8.112 de 1990 — que dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos civis

da Unido, das autarquias e das fundacOes publicas federais — que as PcD passaram a ter seu

direito garantido. Essa legislagdo traz, em seu art. 5°, §2°, que:

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

Outro direito previsto na referida lei se refere a concessao de horario especial para o
servidor com deficiéncia, independentemente de compensacio de hordrio — conforme art. 98,
§ 2° — desde que a necessidade seja comprovada por junta médica oficial (BRASIL, 1990).

Lancillotti (2003) pontua que, ao tratar do ingresso ao servico publico pela via do

concurso, a Lei n.” 8.112 de 1990 estabelece como referéncia um percentual médximo sem, no

entanto, prever um minimo. Tal fato abria possibilidades para uma grande variabilidade na

aplicacdo da lei, permitindo que a administracdo estabelecesse os quantitativos de vagas a


https://www2.camara.leg.br/legin/fed/declei/1940-1949/decreto-lei-5895-20-outubro-1943-415866-publicacaooriginal-1-pe.html
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicao.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l8112cons.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l8112cons.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l8112cons.htm
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serem reservadas — dentro daquele méximo —, configurando, consequentemente, praticas muito
distintas.

Contudo, tal questao veio a ser solucionada em virtude da publicacdo do Decreto n.°
3.298 de 1999, o qual definiu o percentual minimo de vagas nos concursos publicos em 5% do
total de postos disponibilizados (BRASIL, 1999). Cumpre destacar — como apontado por
Santana e Santana (2019) — que a reserva de vagas ndo incide sobre o montante total do certame
e sim sobre as vagas disponibilizadas especificamente para cada cargo, sendo que alguns deles
acabam ndo gerando a reserva em funcao de baixo quantitativo.

Oliveira (2015) enfatiza o beneficio da legislacdo por assegurar o direito ao ingresso
da pessoa com deficiéncia em instituicdes publicas, permitindo que ele ocorra de maneira
isondmica em relagdo as demais pessoas. Além disso — a exemplo do estabelecido no art. 34,

§ 1°da Lei n.® 13.146 de 2015 — as institui¢des dos ambitos publico e privado sdo obrigadas a

viabilizar ambientes de trabalho acessiveis e inclusivos.

Nesse sentido, algumas instituigdes de ensino superior brasileiras promovem
iniciativas visando facilitar a inclusdo de seus servidores com deficiéncia, como a
Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC) que, em observancia ao Decreto n.° 3.298 de
1999 (BRASIL, 1999), criou a EMAPCD - Equipe Multiprofissional de Acompanhamento aos
Servidores com Deficiéncia em Estdgio Probatério (SOUSA; BURIGO, 2019). No mesmo

intuito, a Universidade Federal de Minas Gerais (UFMQG) instituiu, em 2014, uma Comissdo
Especial responsavel por propor agdes para a acessibilidade e inclusdo de alunos e servidores
com deficiéncia®.

Estudos anteriores abordam questdes atinentes a inclusdo de pessoas com deficiéncia
em institui¢cdes publicas de ensino — notadamente algumas a partir do olhar dos gestores e
outras considerando a percep¢ao das proprias PcD — e identificam uma evolug¢do em termos
do cumprimento legal relacionado ao ingresso de pessoas com deficiéncia nos quadros de
servidores. Contudo, eles apontam a existéncia de barreiras arquitetdnicas, tecnoldgicas, de
comunicacdo e atitudinais, provenientes de lacunas comuns no tocante a: limita¢des de ordem
burocratica; problemas de acessibilidade; falta de conhecimento da comunidade académica
acerca da deficiéncia; e auséncia de acompanhamento e de politicas de permanéncia efetivas

para os servidores com deficiéncia (CUNHA, 2019; MARQUES, MOREIRA, LIMA, 2017;
SANTOS, LIMA, FERRAZ, 2019; SOUSA, BURIGO, 2019).

4 Mais informacdes em: https://www.ufmg.br/saudemental/para-estudantes/universidade-inclusiva/.



http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/d3298.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/d3298.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-2018/2015/lei/l13146.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/d3298.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/d3298.htm
https://www.ufmg.br/saudemental/para-estudantes/universidade-inclusiva/
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Assim, mesmo diante da conquista de instrumentos legais que visem a insercao no rol
de servidores e as adaptacdes do ambiente laboral, urge a necessidade de que a administracao
assegure a efetiva inclusdo (SANTANA; SANTANA, 2019). Nesse sentido, Gugel (2006) ja
pontuava o despreparo da Administracdo Publica para receber o individuo com deficiéncia em
seus quadros, ao que Oliveira (2015, p. 196) acrescenta: “o ordenamento brasileiro parece
ressentir-se do instrumental normativo que busque tutelar, de fato, o exercicio pleno das
atribuicdes legais por parte das pessoas com deficiéncia investidas em cargo publico”.

Dessa forma, o desafio para essas pessoas foi parcialmente vencido, uma vez que resta
agora proteger e implementar o exercicio efetivo das respectivas atribuicdes em estruturas
suficientemente adequadas e que sejam capazes de satisfazer as necessidades das PcD e
promover seu bem-estar, contribuindo para que tenham bons niveis de qualidade de vida no

ambiente laboral e fora dele.

2.3. QUALIDADE DE VIDA

Conceito complexo, dindmico e amplamente difundido em ambito global, a qualidade
de vida (QV) inclui “desde fatores relacionados a satide como bem-estar fisico, funcional,
emocional e mental, até elementos importantes da vida das pessoas como trabalho, familia,
amigos, e outras circunstancias do cotidiano” (ALMEIDA; GUTIERREZ, 2010, p. 154).
Como destaca a Organizacdo Mundial de Saude (OMS, 1998), sua mensuragdo considera a
propria percepg¢do dos individuos acerca da satisfacdo de suas necessidades — ou da auséncia
dela.

Em termos histéricos, o surgimento da referida expressdo € associado a literatura
médica da década de 1930. A partir de entdo, o interesse pelo tema passa a se intensificar em
func¢do do surgimento de novos paradigmas, como as politicas publicas ligadas a saide coletiva
e a praticas assistenciais (SEIDL, ZANNON, 2004; CAVALCANTE et al., 2018). Diante
desse quadro, Almeida e Gutierrez (2010, p. 151) ressaltam que essa crescente preocupacao
com o tema levou a valorizagao de “parametros mais amplos do que o controle de sintomas, a
diminui¢ao da mortalidade ou o aumento da expectativa de vida”.

As alteragdes citadas se justificam — conforme pontua Silva (2010) — em funcdo das

mudancas no estilo de vida da populacdo mundial nas dltimas décadas [que]
fizeram com que houvesse um crescimento drédstico das doengas cronicas
causadas [...], em especial, [pelo] sedentarismo e ingestdo caldrica acima das
necessidades bdésicas didrias (SILVA, 2010, p. 181).
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Frente a importancia atribuida a qualidade de vida, esta passou a ser analisada visando
iniciativas que pudessem aprimora-la. Um dos meios mais usuais para se realizar a andlise da
QV de um determinado grupo de individuos é o Indice de Desenvolvimento Humano (IDH).
Tal indice engloba desde a expectativa de vida e o Produto Interno Bruto (PIB) per capita, até
a taxa de alfabetizac@o das pessoas que possuem 15 anos ou mais e a relacdo entre os cidadaos
em idade escolar e o quantitativo de estudantes matriculados nos trés niveis de ensino
(ALMEIDA; GUTIERREZ, 2010). Segundo dados do relatério divulgado pelo Programa das
Nagdes Unidas para o Desenvolvimento (PNUD), o Brasil possuiu uma média anual de
crescimento do IDH de 0,78 no intersticio de 1990 a 2018 — ano no qual o pais obteve um IDH
de 0,76 e ocupou o 79° lugar no ranking mundial, em uma lista de 189 paises e territorios
(ONU, 2019).

Para Almeida e Gutierrez (2010), a producdo brasileira sobre QV tem seguido a
tendéncia internacional e aumentado a cada ano, com énfase na area da saude. No entanto, os
mesmos autores apontam que “esta forma de pesquisa tem recebido criticas, pois, embora o
estado de saude seja bastante importante para a vida das pessoas, nem todos os aspectos da
vida humana passam por questdes médicas ou sanitarias” (ALMEIDA; GUTIERREZ, 2010,
p. 158).

Com isso, estudiosos de diversas dreas do saber — a exemplo da economia, psicologia,
administracao, entre outras — passaram a compreender a qualidade de vida sob outras nuances
que se enquadram nos meios tanto técnico e clinico quanto econdmico e politico-
administrativo (SEIDL, ZANNON, 2004; GIMENES, 2013). Como destacado por Campana

(2011), dentre os fatores que contribuem para a QV de um individuo,

o trabalho talvez seja um dos mais influentes, principalmente por duas
razdes: por ser um meio de se obter a subsisténcia, impulsionando outros
fatores como a cultura, a educacio, o lazer e o conforto; e, por outro lado,
porque os individuos passam a maior parte ativa de seu tempo no trabalho
(CAMPANA, 2011, p. 17).

Destarte, a investigacao dessa varidvel passa a se concentrar em cendrios como o

ambiente laboral, dando origem a um novo construto: a QVT — qualidade de vida no trabalho.
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2.3.1. Qualidade de vida no trabalho

Para além da varidvel qualidade de vida (QV) — que focaliza o bem estar fisico, mental
e social do individuo —, a qualidade de vida no trabalho (QVT) consiste no conjunto de
iniciativas promovidas pela organizacdo no sentido de viabilizar melhorias e inovacdes
gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente laboral (LIMONGI-FRANCA, 1996).

Cavalcante et al. (2018) acrescentam que a QVT torna a relagdo de trabalho duplamente
benéfica, pois parte de iniciativas em prol do bem-estar dos trabalhadores, de sua motivacio e
do compromisso com o alcance dos objetivos institucionais, de forma a propiciar sucesso e
competitividade as organizacoes.

Calcado na ideia de humanizagdo e responsabilidade social da empresa, o estudo da
QVT vem ganhando cada vez mais notoriedade no ambiente organizacional em funcio das
diversas transformacdes ocorridas em ambito mundial no que tange a economia, tecnologia e
organizacdo produtiva (LIMONGI-FRANCA, ARELLANO, 2002; KLEIN, PEREIRA,
LEMOS, 2019).

Em que pese o destaque atualmente concedido ao tema, a atengdo a qualidade de vida
no trabalho tem seu surgimento relacionado tanto aos movimentos sindicais apds a crise de
1930 quanto a investigacdo cientifica de Eric Trist — em 1950 — no Tavistock Institute,
Inglaterra. Esta dltima considerava questdes como sauide, seguranca, convivio social e
estabilidade visando compreender a relacdo existente entre individuo, trabalho e organizacao

(LIMONGI-FRANCA, ARELLANO, 2002; FERNANDES, 2017).

Ja o estrito termo qualidade de vida no trabalho (QVT) foi cunhado por Louis Davis

nos anos de 1970, periodo no qual, paradoxalmente, os esfor¢os voltados a QVT foram
limitados pela crise econdmica que acometeu os Estados Unidos da América e outros paises
do ocidente, direcionando o foco para a sobrevivéncia por parte das empresas. Assim, 0O
referido campo ocupou pouco espaco na producdo cientifica desta época, se concentrando
apenas em tornar o trabalhador mais produtivo no contexto organizacional (LIMONGI-
FRANCA, ARELLANO, 2002; MARTINS, 2010; CAMPANA, 2011; CAVALCANTE et al.,
2018).
Nada obstante, conforme expde Limongi-Franga e Arellano (2002, p. 298),

a partir de 1979, surgiu novo interesse na QVT, estimulado pela competi¢do
internacional. Algumas iniciativas, como as implantadas na General Motors,
comecaram a ganhar o apreco do publico, coincidindo com uma crescente
preocupacdo com a produtividade. Tais iniciativas produziram grande
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quantidade de projetos americanos de QVT, que tiveram seu auge em meados
dos anos 1980.

Silva (2010) destaca, ainda neste periodo, a latente preocupa¢do com a promoc¢ao da
saude e bem-estar no local de trabalho, que suscitou iniciativas direcionadas a melhoria das
condic¢des laborais e ampliacdo dos beneficios assistencialistas referentes a satde, ergonomia
e seguranca do trabalho.

Nos idos de 1990, a qualidade de vida no trabalho passou a ser amplamente difundida,
atingindo especialmente paises como Inglaterra, Hungria, México, Brasil, India, entre outros.
Além disso, algumas corporagdes americanas passaram a auferir resultados financeiros
advindos do investimento em iniciativas ligadas a QVT (SILVA, 2010; CAMPANA, 2011;
CAVALCANTE et al., 2018).

A partir de entdo — como apontado por Silva (2010, p. 184) — passa-se a perceber “uma
correlagdo [...] mais sélida entre trabalhadores mais sauddveis e o desempenho das empresas”,
com a compreensdo dos impactos positivos oriundos da boa performance na produtividade e
dos investimentos em promog¢do a saude no melhor posicionamento da organizacdo no
mercado.

Partindo desse histdrico, percebe-se como a restrita atencdo a produtividade foi
cedendo espago a questdes individuais e pontuais do trabalhador no ambiente laboral que
afetam tanto suas relacdes quanto a execucdo do trabalho. Ademais, a QVT passou a ser
considerada item estratégico, alusivo a gestdo da qualidade total - QT e a responsabilidade
social empresarial - RES, podendo representar atrativo para bons profissionais e promover
vantagem competitiva as organizacdes (LIMONGI-FRANCA, ARELLANO, 2002;
AMORIM, 2010).

No tocante a mencionada gestdo da QT, esta “contribuiu significativamente para a
tendéncia atual em relacdo a qualidade de vida no trabalho, pois um de seus eixos fundamentais
depende da otimizacdo do potencial humano [...] [a qual também] depende de quao bem as
pessoas se sentem trabalhando na organizagdo” (MARTINS, 2010, p. 132). J4 no que diz
respeito aos programas de RES, Amorim (2010) pontua que eles visam garantir o bem-estar
do trabalhador no contexto laboral ao priorizar desde as condi¢cdes do ambiente interno e
externo e a natureza dos cargos ocupados, até os beneficios concedidos e a remuneracao
ofertada.

Dito isto, atualmente a énfase dada a QVT preocupa-se em humanizar os ambientes

organizacionais em fun¢ao de uma visao holistica do homem como ser biopsicossocial, a qual
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fortalece a percepcdo de que os trabalhadores sdo o ativo mais importante das organizacdes
(MARTINS, 2010; PEDROSO, PILATTI, 2010). Para tanto, explora-se sua
multidisciplinaridade ao envolver aspectos que perpassam desde questdes sociais, ambientais,
culturais e politicas até questdes psicolégicas, emocionais, ergondmicas e de saide
(CAVEDON, 2014; CAVALCANTE et al., 2018).

Em se tratando especificamente do Brasil, o mesmo horizonte pode ser observado. No
entanto, a ocorréncia de abertura subita da economia, aliada a reformas constitucionais,
impactou de forma expressiva a tematica da qualidade de vida no trabalho. Por consequéncia,
os ambientes organizacionais foram — e continuam sendo — desafiados a empenhar esforcos
visando garantir sua sobrevivéncia e a oferecer, concomitantemente, condi¢des que
possibilitem melhorias efetivas na QVT de seus funciondrios (LIMONGI-FRANCA;
ARELLANO, 2002).

Deste modo, Amorim (2010) aponta a adocao de programas voltados a manutencao de
bons niveis de QVT por parte de diversas organizacdes brasileiras. No entanto, a maior parte
das implementagOes de tais programas ocorre no contexto privado em detrimento do publico,

onde a qualidade de vida no trabalho recebe uma atencao distinta, como se passa a expor.

2.3.2. Qualidade de vida no trabalho no contexto piiblico

Embora a literatura evidencie a QVT como proveniente da esfera privada, a busca por
comprometimento dos funciondrios e por melhores resultados ndo figura como preocupacao
exclusiva deste meio, uma vez que toda organizacao, independente de possuir — ou ndo — fins
lucrativos, dispde de missdao e objetivos cuja consecucdo estd condicionada a promocao de
ambientes favordveis (GARCIA, 2010).

No caso especifico do contexto publico, Amorim (2010) e Garcia (2010) destacam que
a satisfacdo dos servidores durante a execugdo de suas atividades impacta a dindmica do
atendimento as necessidades dos cidaddos e a qualidade do servico a eles prestado. Dessa
forma, importa dizer que a qualidade de vida no trabalho representa um relevante fator no meio
privado e, também, na esfera publica (ANDRADE; LAAT; STEFANO, 2018).

Como apontado por Correio, Correio e Barros (2019, p. 318), “os modelos de
administracao publica enfatizaram por muito tempo as fungdes tipicamente operacionais de
seus servidores, negligenciando por muitas das vezes os aspectos relacionados a qualidade de

vida no trabalho”.
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Ocorre que, diante do processo histérico que envolveu a QVT — apresentado na
subsecao anterior — as transformacdes ocorridas no cendrio produtivo, a partir da crise de 1965,
vieram acompanhadas de: “reducdo do papel do Estado; politicas governamentais de
valorizacdo do capital financeiro; [...] aumento crescente das taxas de desemprego e exclusio
social; e baixa e instavel expansdo da riqueza para a sociedade como um todo” (FERREIRA;
ALVES; TOSTES, 2009, p. 319).

Além disso, este cendrio passou a exigir maior produtividade, criatividade,
desenvolvimento de novas habilidades, controle emocional, dentre outros quesitos, que

acabaram sendo uma realidade presente também nas organizacdes publicas,

podendo afetar a integridade fisica e mental das pessoas no trabalho e resultar
em situacdes indesejadas, levando a transtornos comportamentais,
insatisfacdo, diminui¢cdo do desempenho, queda na produtividade, clima
organizacional turbulento e resultados inesperados (MAIA; ARAUJO;
ALLOUFA, 2012, p. 439).

O novo panorama impactou sobremaneira o setor publico, o qual, sob influéncia do
movimento gerencialista — puxado pela Nova Administra¢do Puiblica —, passou a preconizar a
perspectiva da qualidade total (ANDRADE; LIMONGI-FRANCA; STEFANO, 2019).

Em que pese as abordagens e ideias encampadas na drea da administracdo, a literatura
reforga a existéncia de caracteristicas inerentes as organizacdes publicas que permeiam seus
esteredtipos e dificultam a obtencdo de bons niveis de QVT como, por exemplo, o excesso de
burocracia. Tal aspecto € acusado, por vezes, de incutir retrabalho, lentiddo e auséncia de
flexibilidade ao servico publico (KLEIN, PEREIRA, LEMOS, 2019; PACHECO,
FERREIRA, 2020).

Além disso, as organizacdes sdo submetidas a restricdes legais no que tange a
or¢camento, licitacdes e planos de carreira do quadro de servidores que acarretam em
particularidades muitas vezes prejudiciais a implementagao de praticas voltadas para a QVT
de seus servidores (AMORIM, 2010; CORREIO, CORREIO, BARROS, 2019). Para
exemplificar, Andrade, Limongi-Franca e Stefano (2019, p. 105) mencionam a “morosidade
na compra de equipamentos, manuten¢do de aspectos ergondmicos do ambiente de trabalho,
além de impactar os aspectos referentes a valorizagdo do servidor”.

Paralela a questdo da burocracia, Garcia (2010, p. 88) pontua a ascensdo profissional
como outro ponto critico do setor publico, pois ele “nunca ou raramente oferece chance de
crescimento no trabalho e oportunidades iguais para todos”. Assim, este meio ¢ permeado por

relacdes clientelistas, nas quais a influéncia politica muitas vezes atua como propulsora dos
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ganhos e perdas no exercicio da fun¢do. Como consequéncia da caracteristica supracitada, o
autor ainda destaca que falta perspectiva de carreira por parte dos servidores publicos, os quais
veem como propdsito apenas a conquista da aposentadoria (GARCIA, 2010). Pacheco e

Ferreira (2020, p. 8) complementam que a questdo que norteia a ascensdo se configura como:

uma limitag@o que € inerente ao servico publico, primordialmente em fung¢do
do regime juridico aos quais estdo vinculados os trabalhadores. O
engessamento das carreiras [...] impossibilita [a] ascensdo profissional [e]
acaba por minar as expectativas de crescimento, podendo potencializar os
sentimentos de mal-estar.

Uma outra questao apontada por Garcia (2010, p. 77) que merece destaque € que “os
brasileiros ha tempos convivem com a falta de qualidade da maioria dos servigos prestados ao
publico”. Soma-se a isso o fato de que, nesses ambientes, “o vinculo efetivo esta diretamente
relacionado a estabilidade no emprego e contribui para a permanéncia dos trabalhadores no
setor, por longos periodos, mesmo que desmotivados e insatisfeitos com o seu trabalho”
(TEIXEIRA et al., 2019, p. 9).

Maia, Aradjo e Alloufa (2012) destacam o aludido contexto como promotor de grandes
desafios para a gestdo de pessoas dessas instituicdes, as quais passam a necessitar de estratégias
que possibilitem o atendimento das demandas frente as mudangas e inovagdes sem, contudo,

se descuidar de seus servidores:

A administrag@o publica tem sido alvo dessas transformagdes e enfrentado
muitas dificuldades para se adaptar, especialmente em decorréncia das suas
especificidades, evidenciando a necessidade de politicas de atencdo ao
servidor publico, que t€m sido negligenciadas no processo de reformas da
administracdo publica, deixando esquecida a relevancia do trabalhador para
o alcance do sucesso da administragdo em um cendrio desafiador e de
imperiosa mudanca (MAIA; ARAUJ O; ALLOUFA, 2012, p. 440).

Vilas Boas e Morin (2016) acrescentam que os servidores estdo cada vez mais
instruidos e criticos quanto ao atendimento de suas necessidades por parte das organizagdes,
que muitas vezes ndo oferecem condigdes de trabalho adequadas e satisfatorias. Com isso, “a
estabilidade, a carreira e o saldrio [...] [acabam ndo sendo] mais fatores imprescindiveis para a
permanéncia dos individuos na instituicdo” (SILVA; TREIN, 2012, p. 70).

Sob outra ética, Fernandes (2017), Klein et al. (2017) e Klein, Pereira e Lemos (2019)
abordam a necessidade de aprimoramento do papel e finalidade desses 6rgaos e dos servicos

oferecidos aos cidaddos-usudrios em funcdo da postura menos passiva da propria sociedade
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quanto as omissdes em servicos e atividades publicas e pela consequente cobranga por
transparéncia, melhor utilizacdo dos recursos e melhores resultados.
Ante o exposto, percebe-se a importancia da atenc¢do a qualidade de vida no trabalho

no ambito publico, j4 que como aponta Fernandes (2017, p. 23):

a implementacio de uma politica de recursos humanos estimula a
competéncia e profissionalismo, quando centrada na valorizagdo do servidor
através de plano de cargo e carreira, formacdo continuada e o seu
desenvolvimento social. Dai a importincia de observar e oferecer uma
qualidade de vida no trabalho nas instituigdes.

Dessa forma, “a aplicacao da QVT na administragdo publica ¢ capaz de preencher uma
lacuna verificada, ao longo dos anos, no nivel de tratamento oferecido ao servidor publico
relativa a valorizacgdo do seu trabalho e preocupagdo com o seu bem-estar e o de sua familia”
(AMORIM, 2010, p. 38).

Nao obstante, o setor publico ainda se mostra carente tanto de iniciativas na
estruturacio e implantacdo desses programas, que sdo primordiais para garantir o bem-estar
de seus servidores, quanto de uma adequada prestacdo dos servicos, com a consequente
satisfacdo dos cidaddos-usudrios (AMORIM, 2010; ALFENAS, RUIZ, 2015; ANDRADE,
LIMONGI-FRANCA, STEFANO, 2019).

Dessa forma, para se redesenhar o servigo publico e facilitar a implementacdo de
politicas voltadas a QVT, primeiramente deve-se compreender o papel institucional e todo
trabalho desenvolvido para entdo se repensar as préticas organizacionais, visando o bem-estar
dos servidores publicos, mas sem separar a satisfacdo do usudrio com a prestacio do servico e
a correspondente eficdcia necessaria (FERREIRA, 2015; KLEIN, PEREIRA, LEMOS, 2019).

Ap0s tal reestruturagdo, caberdo os investimentos em politicas (fundamentos, conceito,
principios) e programas (diretrizes, projetos, acdes) de qualidade de vida no trabalho, com a
institucionalizacdo de préticas que concedam prioridade ao atendimento das necessidades do
servidor e sejam posteriormente divulgadas (FERREIRA, 2015; ANDRADE, LIMONGI-
FRANCA, STEFANO, 2019). Pacheco e Ferreira (2020) corroboram ao afirmar que as
politicas desenvolvidas devem ser justas e baseadas na meritocracia para a nomeacao dos
cargos em comissao.

Nesse sentido, construir politicas nas organizagdes publicas que tenham como base a
percepc¢do daqueles que nelas trabalham parece ser um caminho apropriado para se viabilizar
melhorias na qualidade de vida no trabalho (PACHECO; FERREIRA, 2020). Silva e Trein
(2012, p. 62) acrescentam que
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desenvolver a tematica qualidade humana, em unidades de informagdo no
servigo publico € imprescindivel para que as instituicdes conhegam seus
servidores e a 4rea comportamental, com o objetivo de satisfazer seus anseios
profissionais e pessoais e manté-los comprometidos com o trabalho e a
missdo da instituigdo.

Um programa de QVT deve ser constantemente avaliado para corrigir erros e realizar
melhorias continuas. Em muitos casos, no setor privado, a avaliagdo acaba sendo feita de
maneira superficial, pontual e desarticulada, visando apenas atender a legislacdo vigente e isso,
por vezes, acarreta resultados demasiadamente simplificados. Além das informagdes
incompletas que uma ma avaliacio pode ocasionar, a no avaliacdo também se mostra comum
no cendrio publico nacional (KLEIN; PEREIRA; LEMOS, 2019).

Assim, antes mesmo de se realizar proposi¢des, faz-se necessdrio identificar o nivel da
QVT e suas fragilidades, o que pode ser mensurado por meio de instrumentos desenvolvidos

especificamente para tal fim.

2.3.3. Modelos de QVT

Com a humanizacdo do trabalho, ainda que a atencdo a saude e bem-estar tenha se
acentuado causando transformag¢des no meio produtivo, “a melhoria da QVT tem sido restrita”
(PEDROSO; PILATTI, 2010, p. 204). Essa constatacdo justifica o intuito de abranger
amplamente as nuances da qualidade de vida no trabalho e mensuré-las. Pedroso e Pilatti
(2010) apontam, ainda, que a subjetividade na conceituacdo da QVT consiste em outro fator
que vem acarretando, ao longo do tempo, na criacdo de conjuntos complexos de intervencoes.

Os referidos conjuntos sdo utilizados para auferir as condi¢des de bem e mal-estar no
ambiente laboral tanto em ambito privado quanto no contexto publico, sendo compostos por
dimensdes e indicadores que tangenciam questdes voltadas a remuneracdo, as atribui¢des, a
possibilidade de crescimento profissional, ao ambiente de trabalho e as relagdes interpessoais
(ALMEIDA, GUTIERREZ, 2010; MILHOME, ROWE, 2016).

Para tanto, alguns modelos entendem a qualidade de vida no trabalho como condi¢do
bindria — o individuo possui ou ndo —, enquanto outros a identificam em termos graduais, que
possibilitam classificacdes intermedidrias entre os niveis considerados bons e ruins
(PEDROSO, PILATTI, 2010; CAMPANA, 2011).

Dentre modelos nacionais e internacionais, os mais amplamente citados na literatura

sd0: 0 modelo de Walton, de 1973; o modelo elaborado por Hackman e Oldham em 1975; o
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modelo de Westley, de 1979; o modelo criado por Werther e Davis em 1981; o modelo de
Nadler e Lawler, de 1983; o modelo BPSO-96, elaborado e validado por Limongi-Franca em
1996; o modelo proposto por Medeiros em 2007; e o modelo de Ferreira, publicado em 2011
(PEDROSO, PILATTI, 2010; VILAS BOAS, MORIN, 2016, 2017; KLEIN, PEREIRA,
LEMOS, 2019).

Em meio a tantos modelos, o de Walton — mesmo apds quase cinco décadas da sua
publicacdo — permanece sendo um dos mais utilizados em pesquisas na drea da qualidade de
vida no trabalho. Por ser considerado o modelo mais completo, sua ado¢do em pesquisas
brasileiras ocorre em grande escala, com predominio na drea de gestdo de pessoas e da
psicologia organizacional (PEDROSO, PILATTI, 2010; CAMPANA, 2011). Ademais,
conforme levantamento realizado por Garcia (2010), tal modelo € também o mais utilizado nos
estudos envolvendo o setor publico. Por esta razdo, a subsecdo seguinte é dedicada a

explanagdo sobre o modelo de Walton.

2.3.3.1. Modelo de Walton

Considerado uma abordagem cldssica, o modelo de Walton enfatiza o trabalho como
um todo, ndo se limitando a abordar somente o ambiente laboral em si e fazendo mencao,
inclusive, a aspectos presentes na vida de ndo-trabalho. Assim sendo, ele procura associar o
maximo de dimensdes relacionadas ao trabalho, incluindo as dimensdes cuja influéncia na vida
do trabalhador ocorra de forma indireta (PEDROSO, PILATTI, 2010; CAMPANA, 2011).

Para andlise da qualidade de vida no trabalho, o aludido modelo elenca as seguintes
categorias conceituais — denominadas por Walton como “critérios”: compensagao justa e
adequada; condig¢des de trabalho; uso ou desenvolvimento das potencialidades; oportunidade
de crescimento e seguranga; convivio social na organizagdo; constitucionalismo; trabalho e
vida; e relevancia social. Pedro e Pilatti (2010) destacam que todos os critérios do modelo
possuem a mesma importancia para a QVT, inexistindo ordem de prioridade entre eles.

Ainda no tocante as categorias conceituais, Walton parte de sua defini¢cdo para propor

os indicadores para analise — elencados no quadro 2 (FERNANDES, 1996).

Quadro 2 - Categorias conceituais de qualidade de vida no trabalho — QVT

Critérios Indicadores de QVT Definicao dos indicadores
(a) remuneragdo
adequada

(b) equidade interna

Compensagao justa ¢
adequada

(a) remuneragdo necessaria para o empregado
viver dignamente dentro das necessidades




Critérios Indicadores de QVT Definicao dos indicadores
(c) equidade externa pessoais e dos padrdes culturais, sociais e
econdmicos daquela sociedade
(b) equidade na remuneragdo entre outros
membros de uma mesma organizacao
(c) equidade na remuneragdo em relacio a outros
profissionais no mercado de trabalho
(a) nimero de horas trabalhadas, previstas ou nao
pela legislacdo, e sua relagdo com as tarefas
desempenhadas
. (b) quantidade de trabalho executado em um turnd
g;)) Jc (;I;zdgei?;;z?ﬁiho (c) local de trabalho e suas condi¢des de bem-
() ambiente fisico estar e organizagdo para o desempenho das
Condicdes de d terial atividades
trabalho (eq)uin}:ZrEg?toe (d) quantidade e qualidade de material disponivel
(e) ambiente saudével para a execucgdo do trabalho
(f) estresse (e) local de trabalho e suas condi¢des de
seguranca e de saide em relagdo aos riscos de
preconceito e adoecimento
(f) nivel percebido de estresse ao qual o
profissional é submetido em sua jornada laboral
(a) liberdade substancial, independéncia e
(a) autonomia descri¢do na programacao e.execugéo do trabalho
(b) significado da tarefa (b) relevancia da tarefa na vida e no trabalho de
Usoe (c) identidade da tarefa outras pessoas, dentro e fora da institui¢ao
desenvolvimento de (d) variedade da (c) medida da tarefa na sua integridade e na
potencialidades habilidade avaliacdo do resultado
(e) retroinformagdio (d) possibilidade de aproveitamento das
potencialidades e habilidades individuais
(e) feedback sobre o desempenho do trabalhador
(a) possibilidade de avancos institui¢do e na
(a) possibilidade de carreira
Oportunidade de | carreira (b) processo de educagdo continuada para o
crescimento e (b) crescimento pessoal | desenvolvimento de potencialidades e aplicagao
seguranca (c) segurancga de delas
emprego (c) grau de seguranca dos empregados quanto a
manutencio de seus empregos
(a) grau de auséncia de estratifica¢do e extrema
(a) igualdade de hierarquia, além da forma como a diversidade é
Convivio social na | oportunidades incorporada

(b) nivel de auxilio reciproco, apoio

organizacao b) relacionamento . - N .
g § EC; SenSo ComUMtArio socioemocional e respeito as individualidades
(c) grau do senso de comunidade existente na
instituicao
(a) cumprimento da legislacdo trabalhista,
(a) direitos trabalhistas inclusive o acesso a apelagéo
(b) privacidade pessoal (b) grau de privacidade que o trabalhador possui
. . . dentro da institui¢do
Constitucionalismo | (c) liberdade de 4 st .
expressio (c) possibilidade de colocar seus pontos de vista

(d) normas e rotinas

aos superiores, sem medo de represalias
(d) forma como a normatizacao influencia o
trabalho

Trabalho e o espaco
total de vida

(a) papel balanceado no
trabalho

(a) equilibrio entre a jornada de trabalho, as

exigéncias da carreira, viagens e convivio familiar]
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Critérios

Indicadores de QVT

Definicao dos indicadores

(b) horario de entrada e
saida

(b) estabilidade dos horarios de trabalho

Relevancia social do
trabalho na vida

(a) imagem institucional
(b) responsabilidade
social da organizagdo
(c) responsabilidade
pelos servicos

(a) visdo do funciondrio quanto a importancia da
institui¢do para a comunidade e ao orgulho e
satisfacdo de fazer parte dela

(b) percepciao do trabalhador sobre a preocupacao
da institui¢cdo em resolver os problemas da
comunidade e ndo lhe causar danos

(c) percepg¢do quanto a responsabilidade com a
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(d) responsabilidade qualidade dos servicos postos a disposicdo da
social pelos comunidade
trabalhadores (d) percepcdo quanto a sua prépria valorizagdo e

participacdo na institui¢do, a partir da politica de
gestdo de pessoas

Fonte: adaptado de Fernandes (1996).

Os critérios que sucederam os indicadores propostos por Walton (1973) sdo assim

conceituados e detalhados por Maia, Aratdjo e Alloufa (2012):

Compensacao justa e adequada: questdes parcialmente ideoldgicas, a adequacao e equidade
da remuneracdo nem sempre € percebida com base em parametros objetivos. No entanto,
por meio deste critério procede-se a avaliacdo da compensacio concedida ao empregado
dentro do que a organizagdo estabelece por padrao e dos modelos ideolégicos da cultura
organizacional.

Condicdes de trabalho: apuracdo da situacdo do ambiente laboral com observacdo da
exposicdo dos trabalhadores a problemas fisicos e/ou carga hordria demasiadamente
perigosos ou prejudiciais a saude. Observacdo quanto ao atendimento a legislacOes e
melhorias oriundas de acdes sindicais, além da atencdo dada por gestores as condigdes de
trabalho.

Uso e desenvolvimento de potencialidades: avaliacdo do significado do trabalho, no intuito
de mensurar o potencial aproveitamento e desenvolvimento dos conhecimentos e
habilidades dos funciondrios.

Oportunidade de crescimento e seguranca: apuracdo da possibilidade de ascensdo
profissional, da necessidade de desenvolvimento continuo no que se refere a educacio
formal e do aprimoramento da potencialidade do trabalhador para que tenha maiores
condig¢des de concorrer a posi¢des superiores € de adquirir estabilidade no emprego.
Convivio social na organizacao: averiguacdo da oportunidade concedida aos trabalhadores
para expressar e desenvolver habilidades individuais, considerando que trabalho e carreira

estdo imersos no ambito das organizagdes sociais.
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e Constitucionalismo: consideragdo das normas estabelecidas visando garantir os direitos e
informar os deveres dos trabalhadores como pecas centrais para uma maior promog¢ao da
QVT.

e Trabalho e o espaco total da vida: observar se hé equilibrio entre a vida pessoal do individuo
e sua vida no trabalho, além de averiguar se os trabalhadores estdo expostos, por exemplo,
a uma carga hordria extensiva, a transferéncias e viagens frequentes, os quais podem incidir
em graves consequéncias, em fungdo de acarretarem custos psicoldgicos e sociais, por
afastarem o individuo do convivio com a familia, os amigos, as afiliacdes locais, o lazer,
entre outros.

e Relevancia social do trabalho na vida: apuracdo da imagem que o individuo projeta sobre a
organizac¢do da qual € membro. Em outras palavras, observacio dos beneficios sociais e dos
efeitos socialmente negativos oriundos de suas atividades.

Importa destacar — ainda com base em Fernandes (1996) — que, embora os critérios do
modelo de Walton sejam suscetiveis a diversidade oriunda de culturas, educacgdo, formacao e
personalidades distintas, tais caracteristicas interferem na QVT. Dessa forma, um bom
gerenciamento desses fatores tende a elevar os niveis de satisfacao, repercutindo positivamente
no desempenho dos trabalhadores.

A compreensdo acerca da deficiéncia e do histdrico de sua relagcdo com o trabalho no
contexto publico, bem como o entendimento sobre a qualidade de vida no trabalho em tal
ambito constituem o aporte tedrico necessdario ao estudo. Isto posto, inicia-se a descricdo dos

aspectos metodoldgicos utilizados na pesquisa.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta se¢@o sdo apresentadas as escolhas metodoldgicas adotadas no estudo, além dos

percalcos previstos e enfrentados no decorrer de cada uma de suas etapas.

3.1. TIPO DE PESQUISA

Na expectativa de alcancar o objetivo geral da pesquisa — que consistiu em
compreender como servidores técnico-administrativos com deficiéncia percebem a qualidade
de vida no contexto laboral do campus sede de uma instituicdo de ensino superior, € como esta
poderia promover melhorias na QVT de tais servidores —, o estudo partiu de uma abordagem
qualitativa e com cunho descritivo.

Como o propésito foi explorar um fendmeno atinente as relacdes sociais estabelecidas
por seres humanos em determinada circunstancia, a pesquisa se classificou como qualitativa.
Como aponta Godoy (1995, p. 21), nesse tipo de abordagem “o pesquisador vai a campo
buscando ‘captar’ o fendmeno em estudo a partir da perspectiva das pessoas nele envolvidas,
considerando todos os pontos de vista relevantes”.

Ademais, conforme destacam Sant’Anna et al. (2011) — citados por Alfenas e Ruiz
(2015) —, ha predominancia da abordagem quantitativa nos estudos de QV'T, sendo necessario
desenvolver pesquisas qualitativas que, de forma complementar, permitam maior compreensao
da dinamica das situacdes analisadas. Sobre tal otica, Garcia (2010, p. 93) ja ressaltava a
importancia de se investir em “pesquisas qualitativas que se proponham a desvelar novos
sentidos para as varidveis que se inserem no contexto da QVT [...] e que, portanto, contribuam
para ampliar a construgdo tedrica ao redor do tema no contexto publico”.

J4 quanto aos objetivos — geral e especificos —, este trabalho tem caracteristicas de
estudo descritivo, uma vez que procurou ‘“‘caracterizar e identificar opinides, atitudes ou
crengas de um determinado grupo ou populagdo” (CASARIN, 2012, p. 41). Assim, justifica-
se a adocdo de tal tipologia que — como apontado por Gil (2002) — permite a descri¢do de um
fendmeno e/ou verificacdo da relacdo existente entre as variaveis.

Dito isto, esse tipo de pesquisa foi adotado no intuito de melhor compreender a
realidade vivenciada pelas pessoas com deficiéncia que compdem o quadro de servidores da

institui¢do tomada como campo para realizacdo deste estudo.
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3.2. UNIVERSO E AMOSTRAGEM

A pesquisa foi realizada na Universidade Federal de Vigosa (UFV), com servidores da
Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PGP), ligados as atividades de admissao/acompanhamento
e promocdo da qualidade de vida e, também, com servidores técnico-administrativos com
deficiéncia, todos lotados no campus sede da instituicao.

De acordo com o portal de dados institucionais da UFV?>, a universidade atualmente
possui 1.734 servidores técnico-administrativos em seu campus sede, dentre os quais a PGP
contabiliza 20 pessoas com deficiéncia, que estdo distribuidas entre os diversos setores e
ocupam, em sua maioria, os cargos de auxiliar e de assistente em administracao.

Para realizacdo do estudo, dois servidores da PGP foram indicados por seu Pré-reitor
e, além deles, todos os servidores com deficiéncia identificados foram convidados a participar,
uma vez que seria exequivel entrevistar tal quantitativo. No entanto, ndo foram obtidas
sinalizagdes positivas de todas as PcD convidadas, pois trés decidiram nao participar — uma
delas alegando desconforto em tratar o tema — e outras seis nao se manifestaram. Assim, a
amostra foi composta por 13 individuos, sendo dois vinculados a Gestdo de Pessoas e 11
servidores com deficiéncia que aceitaram o convite e se dispuseram a contribuir.

A op¢do por entrevistar os servidores da PGP se fundamentou no objetivo de identificar
a perspectiva do 6rgdo responsdvel por gerir e promover as acdes relacionadas ao tema
estudado. Com isso, foi possivel detectar questoes ligadas a implementagdo, por parte da
universidade, de préticas voltadas a QVT, além de compreender a visdo do setor sobre a
necessidade de iniciativas e adequagdes para as PcD que compdem o quadro de pessoal.

Em complemento, e na busca por perceber se as acdes institucionais atendem de modo
satisfatorio as especificidades dos servidores com deficiéncia, realizou-se um cruzamento
entre as falas dos entrevistados com deficiéncia e os depoimentos dos servidores da PGP,
incluindo o tratamento institucional direcionado ao tema, além dos relatos sobre situacdes
vivenciadas pelas PcD, seus anseios e os pontos de vista demarcados nesse contexto.

Diante de tais definicdes, delineou-se o planejamento a ser adotado para a fase de coleta

e producao das informagdes e para a consequente produgdo dos dados trabalhados na pesquisa.

5 Disponivel em: https://paineis.ufv.br/servidores/rh.
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3.3. PROCEDIMENTOS E TECNICAS DE COLETA E PRODUCAO DE DADOS

Este estudo se baseou em dados primdrios, notadamente as informacdes concedidas
pelos participantes da pesquisa em seus depoimentos, coletados e produzidos com o intermédio
de entrevistas com roteiros semiestruturados.

A entrevista com roteiro semiestruturado — apontada por Trivifios (1987) como o
método onde se formula previamente perguntas sobre um determinado tema, no intuito de
guiar o contato entre os intervenientes — trouxe questionamentos norteadores que
possibilitaram o surgimento de novas questdes diante das respostas obtidas. Como destaca o
autor, além de demandar uma postura ativa do analista, este tipo de entrevista “favorece nao
sO a descri¢do dos fendmenos sociais, mas também sua explicacdo e a compreensdo de sua
totalidade” (TRIVINOS, 1987, p. 152).

Partindo da referida conceituagcdo, foram elaborados trés roteiros de entrevistas —
compondo os apéndices B, C e D. Os dois primeiros estdo voltados para a interagdo com
servidores da PGP, enquanto o terceiro foi direcionado aos servidores técnico-administrativos
com deficiéncia.

Para a formulacdo das questdes constantes em tais roteiros, primeiramente atentou-se
aos objetivos do estudo, de forma a ponderar qual grupo participante teria o potencial de

atendé-los — conforme se depreende da figura 1.

Figura 1 - Relacdo entre perguntas formuladas e objetivos do estudo

OBJETIVO GERAL

OBJETIVO OBJETIVO OBJETIVO OBJETIVO OBJETIVO
ESPECIFICO 1 ESPECIFICO 2 ESPECIFICO 3 ESPECIFICO 4 ESPECIFICO 5
| ]
| | . |
QvT Significado Condigées de Novas

na instituicao do trabalho trabalho possibilidades

| ' ' |
Perguntas aos Perguntas aos servidores Perguntas a todos

servidores da PGP com deficiéncia

Fonte: elaborada pela autora.
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Em um segundo momento, pensou-se nos questionamentos a serem incluidos em cada
um dos roteiros, sob a 6tica de sete dimensdes do modelo de Walton: Condi¢des de trabalho;
Uso e desenvolvimento de potencialidades; Oportunidades de crescimento e seguranga;
Trabalho e o espaco total de vida; Convivio social; Constitucionalismo; e Relevancia social do
trabalho.

Cumpre frisar que algumas questdes ndo se vinculam especificamente a uma das
dimensdes, uma vez que abrangem a QVT como um todo. Do mesmo modo, alguns
questionamentos podem ser relacionados a mais de uma dimensao.

Além disso, um oitavo critério — Remuneragao justa e adequada — ndo foi contemplado

em funcdo da equiparacdo de vencimentos assegurada pela Lei n.° 11.091 de 2005, a qual

dispde sobre a estruturacdo do plano de carreira dos servidores das institui¢cdes de ensino —
dentre elas, a UFV.

Ressalta-se ainda que, a despeito destas defini¢des e seguindo as especificidades da
entrevista com roteiro semiestruturado, os didlogos entre a entrevistadora e os respondentes
nio se limitaram ao script, possibilitando que outros questionamentos pudessem surgir no
processo de interlocugdo.

No tocante a operacionaliza¢do do estudo, para uma adequada e transparente condugio,
contou-se primeiramente com a apreciagio e parecer favoravel do Comité de Etica em Pesquisa
com Seres Humanos (CEP), da Universidade Federal de Vigosa, em 15/01/2021 — conforme
parecer n.° 4.500.346, constante no Anexo A.

A pesquisa contou, ainda, com a autoriza¢ao e colaboracdo da Pro-Reitoria de Gestao
de Pessoas da instituicdo — vide Anexo B —, a qual foi responsavel pelo fornecimento de
informacdes dos servidores entrevistados. Entretanto, foi autorizado apenas o repasse de dados
referentes aos cargos ocupados e ao setor de lotagdo das PcD, o que dificultou sua identificagao.

Dessa forma, partiu-se para uma verificagdo no site da PGP dos dados disponiveis sobre
concursos jd realizados®, onde foi possivel identificar os servidores nomeados para vagas cujo
preenchimento estava legalmente reservado a PcD. Em complemento, foi realizada
conferéncia no Portal da Transparéncia do Governo Federal’, de modo a averiguar os
servidores com deficiéncia realmente ativos. Enfim, por meio de acesso ao préprio site

institucional®, procedeu-se a consulta dos e-mails de tais servidores, para envio dos convites.

® Disponivel em: https:/pgp.ufv.br/concurso-publico/.
" Disponivel em: http://www.portaltransparencia.gov.br/.
8 Disponivel em: https://www2.dti.ufv.br/consulta_catalogo_telefonico/scripts/main.php.



http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-2006/2005/lei/l11091.htm
https://pgp.ufv.br/concurso-publico/
http://www.portaltransparencia.gov.br/
https://www2.dti.ufv.br/consulta_catalogo_telefonico/scripts/main.php
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No intuito de aprimorar o planejamento da investiga¢do, realizou-se primeiramente um
estudo piloto com dois servidores com deficiéncia. Amplamente recomendada para pesquisas
qualitativas, tal etapa contribui para suscitar reflexdes relacionadas a aspectos metodoldgicos,
operacionais, éticos, tedricos, analiticos e representacionais, impulsionando ajustes que
promoveram maior consisténcia a fase principal do estudo. Faz-se também oportuno destacar
a possibilidade de refinamento das habilidades e da prépria pratica de pesquisa da
entrevistadora (FILHO; BARBOSA, 2019).

Ap0s a realizacao do estudo piloto, seguiu-se o planejamento com o envio de convites
aos demais servidores com deficiéncia. Tal contato foi acompanhado da contextualizagdo dos
objetivos da pesquisa, bem como da garantia de sigilo quanto as informacdes pessoais dos
participantes e da total autonomia para recusa na participa¢do. Neste momento, também se
concedeu liberdade aos convidados para que — caso sinalizassem de forma positiva —
elegessem a forma de contato mais confortavel e acessivel para eles.

Cabe destacar que as imposicdes sociais decorrentes do panorama criado pela
pandemia da Covid-19 — notadamente determinacdes de reclusdo e distanciamento social —
reclamaram abordagem alternativa no que se refere a realizagcdo das entrevistas que, neste caso,
ndo poderiam ocorrer de modo presencial. Assim, duas tecnologias de comunicagdo virtual
foram inicialmente sugeridas para as interacdes: a plataforma Google Meet e o aplicativo
WhatsApp. Visando a acessibilidade e inclusido almejadas no processo, os servidores puderam
optar por ferramenta distinta daquelas apontadas. Contudo, todos preferiram utilizar a Google
Meet.

Ainda seguindo o planejamento, as interlocu¢des ocorreram nos meses de marco e abril
de 2021 e foram iniciadas com a solicitacdo para que os respondentes assinassem o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) — conforme apéndice A — e consentissem com a
gravacdo das videochamadas, premente para a posterior transcricdo e andlise de suas
declaragdes.

Os riscos inerentes a participacdo, note-se, também foram objeto de ponderacgdo,
especialmente no que tange a possibilidade de cansacgo, constrangimento ou qualquer tipo de
desconforto por parte dos entrevistados. Assim, no intuito de evitar que tais situagdes se
concretizassem, houve a iniciativa do supramencionado estudo piloto, além de alguns cuidados
pontuais que foram tomados. Nesse sentido, informou-se inicialmente aos participantes da

pesquisa — e inclusive foi reiterado durante o processo — questdes sobre as garantias quanto a
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seus direitos de pedir informagdes adicionais sobre o projeto, declinar de responder a qualquer
questionamento e, até mesmo, cessar a entrevista se assim o desejassem.

Deste modo, a estratégia para assimilacdo dos depoimentos dos entrevistados se
balizou no conteudo de seus préprios dizeres, o qual, apds transcrito, foi sistematicamente

trabalhado por meio da anélise de contetdo.

3.4. ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Considerando que a situa¢do pesquisada envolveu o “repertdrio semantico ou sintatico
de determinado grupo social ou profissional” — contexto apontado por Oliveira (2008, p. 570)
como apropriado para utilizacdo da andlise de conteido —, optou-se por tal recurso
metodoldgico. Assim, para analisar e interpretar os dados obtidos, observou-se o teor das
declaracOes feitas nas entrevistas a partir deste instrumento de pesquisa, definido por Bardin

(2011) como

um conjunto de técnicas de andlise das comunicacdes visando obter, por
procedimentos sistemdticos e objetivos de descricio do contetido das
mensagens, indicadores, quantitativos ou ndo, que permitam a inferéncias de
conhecimentos relativos as condicdes de producdo/recepcdo (varidveis
inferidas) dessas mensagens (BARDIN, 2011, p. 48).

Conforme Oliveira (2008), a andlise de conteudo possui multiplas aplicacOes, a
depender dos objetivos do estudo que a adota, sendo imprescindivel seguir uma sistematizacao
que permita sua replicabilidade e evidencie seu rigor técnico. Nesse linear, diversos autores
definiram tipos de técnicas visando nortear a realizacdo da andlise, tendo sido adotada nesta
pesquisa a andlise tematica ou categorial (BARDIN, 2011).

Considerada a técnica mais conhecida e util na abordagem de grande parte dos
materiais, a andlise temdtica ou categorial se concentra em descobrir os nicleos de sentidos
que constituem a comunicagdo e “funciona por operagdes de desmembramento do texto em
unidades, em categorias segundo reagrupamentos analdgicos”, que permitam a realizacio de
inferéncias acerca do contetido analisado (BARDIN, 2011, p. 153).

De acordo com Bardin (2011), a operacionaliza¢io desta técnica engloba trés fases —
pré-andlise; exploracdo do material; e tratamento dos resultados, inferéncia e interpretacao —
as quais embasaram o uso metodolégico da andlise de contetido neste estudo, conforme

explicitado adiante.
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3.4.1. Pré-analise

Em um primeiro momento, procedeu-se a organizacdo da pesquisa, onde as ideias
iniciais foram sistematizadas e deram espaco a elabora¢do de um plano de andlise com um
programa preciso para seu desenvolvimento. Assim, partindo de um contato prévio com a
tematica — por meio de teorias e técnicas utilizadas em trabalhos andlogos —, determinou-se os
objetivos do estudo e se designou as fontes de dados a serem utilizadas.

Tais defini¢Oes se apoiaram em Bardin (2011), que define a pré-anélise como a fase
para um primeiro contato com o tema, viabilizando a defini¢do dos objetivos, a selecdo das
fontes de dados (com atengcdo para que as fontes sejam pertinentes e representativas,
permitindo homogeneidade e exaustividade nas andlises) e o estabelecimento dos indicadores
que irdo fundamentar as apreciacoes.

A partir de tais defini¢des — e considerando o modelo de Walton adotado para o estudo
da qualidade de vida no trabalho —, estabeleceu-se seis eixos para nortear a interpretacdo final,
quais sejam: gestdo de pessoas e a QVT para servidores com defici€ncia; caracterizagdo das
PcD participantes da pesquisa; significado do trabalho para os servidores com defici€ncia;
percep¢ao das pessoas com deficiéncia sobre o ambiente laboral; pontos fortes e fracos na
perspectiva dos participantes da pesquisa; e sugestdes dos participantes da pesquisa para
melhorar a qualidade de vida no trabalho das pessoas com deficiéncia.

Cabe destaque a opg¢ao pela grade mista em todo desenvolvimento do estudo. Dessa
forma, considerando o exposto por Vergara (2012), embora os eixos tenham sido previamente
definidos, eles se mostram mutdveis no decorrer das fases da pesquisa. Bardin (2011) também
recomenda tal flexibilidade para que haja a possibilidade de se introduzir novos procedimentos
apreendidos no decurso da andlise.

Deste modo, ante os objetivos e eixos estabelecidos para o estudo, passou-se a
concepcdo dos roteiros semiestruturados — constantes nos apéndices B, C e D e responsaveis
por nortear as entrevistas. Na sequéncia, as interlocu¢des foram iniciadas seguindo os cuidados
atinentes a este tipo de instrumento para coleta e producdo de dados — explicitados na subsecao
3.3.

Uma vez gravadas as entrevistas, procedeu-se a transcricao de seus conteidos, a qual

alicercou a constituicao do corpus, viabilizando a exploracdao do material.
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Nesta fase, partiu-se de uma leitura exaustiva do conteido transcrito para que as

operacOes da pré-andlise pudessem ser concluidas. Para tal estdgio, Bardin (2011, p. 103)

recomenda que o material seja codificado por meio de “uma transformagdo [...] dos dados

brutos do texto, [... que] permite atingir uma representacao do contetido, ou da sua expressao,

suscetivel de esclarecer o analista acerca das caracteristicas do texto”.

Assim, em um segundo momento e com base no modelo de Walton (1973), colocou-se

em pratica as operagdes de codificacdo em unidades de registro (UR) — definidas a priori e

apresentadas no quadro 3. Tais unidades correspondem ao “segmento de contetudo a considerar

como unidade de base, visando a categorizacdo e a contagem frequencial” (BARDIN, 2011,

p. 104).
Quadro 3 - Categorias de andlise
Eixos Unidades de registro Unidades de contexto
Planejamento e Espacos fisicos e equipamentos
adequacoes Capacitacdo da equipe e campanhas informativas
Gestdo de pessoas Admissa Lotacdo e acolhimento
missdo ; =
e aQVT para Treinamento e capacitacdo de PcD
servidores com Promoc¢do do convivio social
deficiéncia Ambientagdo e Satide e acompanhamento psicossocial
acompanhamento Readaptacgdo, remocdo interna e concessdo de cargos
de chefia
Significado do

trabalho para os
servidores com
deficiéncia

Imagem institucional

Ser servidor da instituicao

Ingresso e ambientacao

Acolhimento e treinamento

Incentivo a convivéncia

Saude, seguranca e

Percepedo das acessibilidade

PcD sobre o

Promocdo da saide e acompanhamento psicossocial

Exposicdo a riscos

Espacos fisicos e equipamentos

ambiente laboral .
Carreira

Lotacdo, uso das potencialidades e qualificacio

Oportunidades de progressio

Aspectos sociais

Convivio Social com chefia imediata e colegas

Equilibrio entre trabalho e vida pessoal

Pontos fortes e fracos na perspectiva dos
participantes da pesquisa

Pontos fortes e fracos na perspectiva dos servidores
da PGP

Pontos fortes e fracos na perspectiva dos servidores
com deficiéncia

Sugestdes dos participantes da pesquisa
para melhorar a QVT das PcD

Sugestdes dos servidores da PGP

Sugestdes dos servidores com deficiéncia

Fonte: elaborado pela autora.
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Constantes também no quadro 3, as unidades de contexto (UC) surgiram
posteriormente, a partir da categorizacdo dos relatos dos entrevistados e representam o
“segmento da mensagem, cujas dimensdes [...] s3o dtimas para que se possa compreender a
significacao exata da unidade de registro” (BARDIN, 2011, p. 107).

Além das referidas categorias, optou-se nesta pesquisa pela enumera¢do quanto a
presenca (ou auséncia) de mensagens referentes as unidades de contexto e a direcdo de tais
elementos, que poderia ser positiva, negativa ou neutra.

Tal escolha se baseou no exposto por Bardin (2011, p. 115) de que, em anélises
qualitativas — a exemplo deste estudo —, indicadores ndo frequenciais sdo mais recorrentes em
funcdo de suas particularidades: “em conclusdo, pode-se dizer que o que caracteriza a anélise
qualitativa € o fato de a inferéncia — sempre que € realizada — ser fundada na presenca do
indice, e nao sobre a frequéncia da sua apari¢gdo, em cada comunica¢ao individual”.

Por fim, concluido este estdgio, os dados se encontravam prontos para o reagrupamento

que fundamentou as inferéncias.

3.4.3. Tratamento dos resultados, inferéncia e interpretacao

Apés o recorte e a enumeracdo, os dados brutos se encontravam prontos para a
categorizacdo, onde foram transformados em resultados significativos para o estudo
(BARDIN, 2011).

Tal processo corresponde a uma “operagado de classificacdo de elementos constitutivos
de um conjunto, por diferenciacdo e, seguidamente, por reagrupamento segundo [a analogia
com] os critérios previamente definidos” (BARDIN, 2011, p. 117). A autora ainda acrescenta
que o referido reagrupamento dos elementos gera, posteriormente, inferéncias que permitem
descricdes pertinentes as caracteristicas do conteudo analisado.

Neste estudo, a categorizacdo do texto foi realizada em paralelo a confrontacdo
sistemadtica dos resultados com o referencial tedrico, permitindo a (re)apresentacdo do objeto
de estudo constante na se¢do 4. A partir disso, foram feitas proposi¢cdes de melhorias —
inseridas tanto na secdo 5, quanto no Relatdrio Técnico constante no apéndice E.

No intuito de possibilitar uma visdo geral dos procedimentos metodoldégicos, elaborou-
se um fluxograma do processo de andlise, que engloba as trés fases aqui adotadas — pré-andlise,
exploracdo do material e tratamento dos resultados, inferéncias e interpretacao — e se encontra

disposto na figura 2.
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Fonte: elaborada pela autora.

Uma vez conhecido o plano de anélise elaborado para a pesquisa, expde-se adiante seus

achados e discussoes.
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4. ANALISE SITUACIONAL

Para uma melhor compreensao da realidade estudada, a presente secao estd dividida
em quatro partes. Na primeira, evidencia-se a perspectiva de servidores da UFV - Campus
Vicosa que trabalham ligados diretamente a gestdo de pessoas — incluindo as pessoas com
deficiéncia — e as ac¢des institucionais para promoc¢do da QVT desses individuos.

J4 na segunda subsecdo, introduz-se uma caracterizacdo dos participantes com
deficiéncia para, na sequéncia, abordar o significado do trabalho sob a 6tica dessas pessoas.
Posteriormente, a quarta subsecdo enfoca o ambiente laboral e as iniciativas implementadas
no campus sede, de igual modo, com base na visdo dos servidores com deficiéncia.

Por fim, a quinta subsecdo discorre sobre os pontos fortes e fracos da gestdo
universitaria na visdo de todos os participantes da pesquisa, enquanto a sexta e ultima subsecao
apresenta sugestdes desses entrevistados sobre iniciativas institucionais que teriam potencial

para melhorar a QVT dos servidores com deficiéncia.

4.1. GESTAO DE PESSOAS E A QVT PARA SERVIDORES COM DEFICIENCIA

Criada pela Resolugdo n.° 26/2008 do Conselho Universitario (CONSU) e vinculada a
Reitoria da Universidade Federal de Vicosa, a Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas € responsavel
pelo estabelecimento, execucdo e avaliacido das acdes administrativas e das politicas de gestao
e desenvolvimento de pessoas.

Tal 6rgdo estd estruturado em trés divisdes: Divisdo de Gestdo de Pessoas (DGP);
Divisdao de Desenvolvimento de Pessoas (DDP); e Divisdo de Seguranca, Satide Ocupacional
e Qualidade de Vida (DSS). A DGP esta atrelada a atividades referentes a gestdo e controle de
pessoal, enquanto a DDP cuida daquelas relacionadas ao provimento, acompanhamento,
avaliacdo e desenvolvimento de pessoal. J4 a DSS € responsdvel pelas politicas relativas a
saiude ocupacional, seguranca e qualidade de vida dos servidores da UFV.

Importa frisar que as informagdes contidas nessa subsecao foram repassadas por dois
servidores lotados na Divisdo de Desenvolvimento de Pessoas (DDP) e na Divisao de
Seguranga, Satide Ocupacional e Qualidade de Vida (DSS) — aqui denominados EPGP1 e
EPGP2.

Faz-se oportuno ressaltar, ainda, que a universidade nao possui um setor que atenda

especificamente as necessidades dos servidores com deficiéncia. Deste modo, as acdes
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voltadas a gestdo de pessoas englobam toda diversidade de individuos, ocorrendo adaptacdes

para que elas atendam as particularidades de PcD — como se passa a demonstrar.

4.1.1. Planejamento e adequacoes

Tanto a Politica Nacional para a Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia —

regulada pelo Decreto n.° 3.298 de 1999 — quanto o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia — Lei

n.” 13.146 de 2015 — orientam acerca da coloca¢do competitiva de PcD, promovida pela

atencdo as regras de acessibilidade, ao fornecimento de recursos de tecnologia assistiva e a
adaptacdo razodvel no ambiente laboral, com disponibiliza¢ao de agentes facilitadores para
suportes individualizados que atendam a necessidades especificas desses individuos.
Todavia, Matos e Domingos (2016) apontam para falhas que acometem o setor publico,
notadamente a falta de investimentos em infraestrutura e em iniciativas voltadas a
conscientizacdo e capacitacdo da equipe de trabalho. Esses elementos sdo destacados pelos
autores como fundamentais para que as PcD se sintam valorizadas e possam contribuir para o

crescimento da institui¢cdo em condi¢des de igualdade com os demais servidores.

e Espacos fisicos e equipamentos

A realizac@o de diagnésticos para adequagdo das condi¢des e dos instrumentos de
trabalho em termos de acessibilidade e recursos assistivos € apontada como essencial por
Carvalho-Freitas (2009), Simonelli e Camarotto (2011), Garbin e Cruz (2019) e Santana e
Santana (2019). Os autores ressaltam que tal iniciativa tem potencial para auxiliar nas tarefas
cotidianas das pessoas com deficiéncia, com a consequente melhoria em seus niveis de
autonomia.

No que se refere ao planejamento da UFV para promover inclusdo em seus espagos
fisicos, os servidores da PGP relatam que a institui¢do tem se programado para realizar
reformas e adequagdes nas edificacdes e vias comuns do campus que, ressalta-se, possui 94
anos. Dessa forma, independentemente do estado de conservacdo das estruturas fisicas — e
considerando todo o historico da inclusdo das PcD —, depreende-se que muitas das construgoes
ndo contemplam questdes atualmente vigentes de acessibilidade.

Algumas dessas obras — que incluem instalacdo de elevadores, criacdo de vagas

prioritarias de estacionamento, constru¢do de rampas de acesso e de banheiros acessiveis;


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/d3298.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-2018/2015/lei/l13146.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-2018/2015/lei/l13146.htm
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todos em atenc¢do as normas de engenharia — ja foram concluidas e outras estdo em andamento,
além das que ainda “estdo no papel”, aguardando execucdo (EPGP2).

Outro ponto, elucidado pela entrevistada como foco de atengdo por parte da gestdo
universitdria, sdo os equipamentos/mobilidrios que, adquiridos por meio de pregdo, tém sido

requisitados em aten¢@o ao desenho universal, de modo que

tenham mais ajustes [e] uma tecnologia mais inteligente pra fazer as
adaptacdes. (EPGP2)

No entanto, como apontado pela entrevistada, ha certa dificuldade na aquisicao desses
produtos:

Sdo equipamentos, as vezes, caros € a gente td vivendo esse corte ai, que é
preocupante. Ao mesmo tempo que a gente quer fazer a inclusdo, a gente vé
a dificuldade que é, né? Porque demanda investimento. (EPGP2)

Nesse sentido, Garbin e Cruz (2019) reforcam a necessidade de se considerar a relacao
custo-beneficio para a institui¢ao ao se analisar as possibilidades de investimento. Os gestores
precisam ter em mente que um bom planejamento terd potencial para viabilizar o retorno
esperado.

Nota-se, assim, que a UFV tem buscado atender normas e critérios expressos na

legislacdo — a exemplo do Decreto n.° 3.298 de 1999, da Lei n.° 13.146 de 2015 e da Lei n.°

10.098 de 2000 —, de modo a promover maior acessibilidade aos servidores com deficiéncia,

minimizando o que Monteiro et al. (2011), Simonelli e Camarotto (2011) e Passerino e Pereira
(2014) denominam por barreiras arquitetdnicas e tecnoldgicas. Resta saber se os servidores
que motivam tais iniciativas se sentem atendidos e consideram suficientes os investimentos

realizados pela institui¢do.

e Capacitacdo da equipe e campanhas informativas

Bodenhausen (2009) ja afirmava que individuos com um senso mais apurado sobre a
complexidade da diversidade possuem maior capacidade de lidar com as particularidades e
diferencas dos grupos que compdem as organizagdes.

Nesse sentido, Garbin e Cruz (2019) recomendam o investimento em treinamentos
sistematizados, que envolvam questdes técnicas e comportamentais e oportunizem um bom
desenvolvimento da equipe com a desconstru¢@o de preconceitos e estigmas.

Os autores ainda reforcam que tal capacitacdo deve ser também voltada para os

profissionais de gestdo de pessoas que, além de participarem nas etapas de planejamento,


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/d3298.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-2018/2015/lei/l13146.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l10098.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l10098.htm
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recrutamento e selecdo de pessoal, implementam politicas e preparam o ambiente para a
chegada e convivio de pessoas com deficiéncia (GARBIN; CRUZ, 2019).

Questionados a respeito da promocgao desse tipo de treinamento e capacitagdo para os
servidores em geral que venham a conviver com pessoas com deficiéncia, os entrevistados
alegaram desconhecer iniciativas da UFV nesse sentido. Sobre o assunto, eles ainda

acrescentaram:

A gente lida com [...] esses servidores com o nosso conhecimento de vida
mesmo. (EPGP1)

As vezes a gente negligencia algumas coisas que sao importantes pra fazer
essa inclusdo, e que se tornam barreiras pra um bom atendimento. Entdo sao
coisas que a gente tem que buscar melhorar. (EPGP2)

Como iniciativa em termos de preparacdo das liderancas, a PGP disponibiliza em seu
portal o0 Manual de Orientacio as Chefias, elaborado em 2006°, com o objetivo de facilitar o
acesso e entendimento de conceitos, informacgdes e procedimentos internos atrelados as rotinas
dos gestores.

Contudo, o aludido documento ndo faz mencao aos servidores com deficiéncia, salvo
em um unico pardgrafo a respeito do procedimento de readaptacao — voltado para pessoas cujas
deficiéncias sejam adquiridas ao longo da carreira.

Além da necessidade dos aludidos treinamentos, Carvalho-Freitas (2009), Simonelli e
Camarotto (2011), Maccali et al. (2015) e Santana e Santana (2019) recomendam que a
instituicdo implemente préticas de conscientizagdo e sensibilizacdo de chefias e equipes em
geral, de modo a facilitar que o processo de inclusdo seja efetivado e transcorra de modo
harmonioso.

Assim, faz-se necessdria a divulgacdo da politica organizacional e de seus valores
culturais para que seus membros sejam envolvidos e, a partir disso, possam modificar
percepgdes equivocadas quanto as potencialidades das PcD, com a redugdo das barreiras
atitudinais existentes (LIMA et al., 2013; NEVES-SILVA, PRAIS, SILVEIRA, 2015).

Em que pese tal necessidade, ndo se identificou na UFV a promocdo de campanhas
informativas e de conscientizacio direcionadas aos servidores, que envolvessem a inclusdo de

pessoas com deficiéncia. Tal constatacdo ratifica, de certo modo, o resultado apontado por

o Disponivel para consulta em: http://www.novoscursos.ufv.br/proreitorias/pgp/wWww/wp-

content/uploads/2012/06/manuais_chefias.pdf.



http://www.novoscursos.ufv.br/proreitorias/pgp/www/wp-content/uploads/2012/06/manuais_chefias.pdf
http://www.novoscursos.ufv.br/proreitorias/pgp/www/wp-content/uploads/2012/06/manuais_chefias.pdf
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Carvalho-Freitas (2007) — de que hd caréncia nas organizacdes de préticas relativas a
sensibilizacdo acerca da deficiéncia.

Nesse sentido, houve men¢ao do EPGP1 apenas a uma campanha especifica promovida
pela Unidade de Politicas Inclusivas (UPD' e, no caso, voltada para os estudantes da

instituicdo.

4.1.2. Admissao

De acordo com Carvalho-Freitas (2009), as préticas de gestdo de pessoas precisam
promover igualdade de oportunidades as PcD. Para tanto, a autora defende que as etapas de
selecdo e treinamento devem se basear na avaliagdo justa das competéncias e potencialidades
dos candidatos.

Assim, no que tange ao ingresso de servidores técnico-administrativos com deficiéncia,
a UFV disponibiliza percentual das vagas destinado a PcD em seus editais de concurso. Tal
reserva ocorre em atencao ao inciso VIII do artigo 37 da Constitui¢do Federal de 1988; ao §2°

do artigo 5° da Lei n.° 8.112 de 1990; e a alinea “c” do inciso III do artigo 2° da Lei n.® 7.853

de 1989, regulamentada por meio dos pardgrafos 1° e 2° do artigo 37 do Decreto n.® 3.298 de

1999.

e Realizacdo de concurso publico

Em funcdo da operacionalizagdo do processo de admissdo via concurso publico, a
selecdo acaba se desdobrando de forma padronizada quanto a avaliacio e
aprovacgao/reprovacao.

Todavia, o EPGP1 destacou o cuidado destinado as PcD durante a realizacdo do
certame, onde as particularidades podem ser observadas para que suas necessidades sejam
atendidas. Deste modo, além de seguir a recomendacdo dos autores Garbin e Cruz (2019) ao
eleger locais com acessibilidade para realizagdo das provas, a instituicao fornece suporte ao
disponibilizar, por exemplo, cadernos de provas ampliados e assisténcia para leitura de seu
contetdo e/ou transcricao.

Cabe, entdo, ressaltar que o individuo deve solicitar a adaptacao/apoio de que necessita

no momento de sua inscricdo, para que a UFV tenha tempo hdbil de providencid-los. Nao

10 Como parte do Programa Incluir — que se iniciou em 2005 e cumpre o disposto nos Decretos n.° 5.296 de
2004 e n.° 5.626 de 2005 —, a UPI oferece o atendimento especializado aos/as estudantes da UFV com
deficiéncia e trabalha na reduco de barreiras para facilitar o processo educacional de inclusao.
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obstante, um dos entrevistados chama a aten¢do para a indisponibilidade de alguns recursos

assistivos, como € o caso da impressora em braile:

A gente tem até medo de um dia acontecer [alguém solicitar]. (EPGP1)

O entrevistado descreveu, ainda, uma situa¢do na qual um candidato com deficiéncia
visual demandou a realiza¢do da prova via computador, por meio de um sistema especifico

que a PGP nao possui. Nesse caso, o setor encontrou outra saida para solucionar o impasse:

A gente preferiu pegar uma pessoa pra ler pra ele. (EPGP1)

Esses relatos evidenciam a necessidade de melhor preparo para que o setor possa se
antever e providenciar, para 0 momento das provas, adaptacdes e suportes que venham a ser
solicitados por candidatos com deficiéncia, possibilitando condi¢des mais equanimes para que

eles concorram as vagas disponibilizadas nos editais.

e Lotacdo e acolhimento

Para além do cumprimento das leis voltadas ao direito de ingresso no servico publico,
cabe a instituicdo desenvolver acOes especificas para que, uma vez nomeada, a PcD seja
adequadamente lotada e acolhida como membro efetivo do grupo, com direito a informacao e
participacdo (FREITAS, 2015).

Quanto a lotacdo e acolhimento dos recém-nomeados na Universidade Federal de
Vicosa, ha — ainda que ndo institucionalizada em um fluxo detalhado, como refor¢a a EPGP2
— uma pratica de acompanhamento no primeiro dia de exercicio de todos os servidores
ingressantes, o que também ocorre com as PcD.

A entrevistada informa que, quando se trata de servidor com deficiéncia, a equipe

adicionalmente realiza uma andlise do ambiente, da fun¢do e das habilidades do servidor:

Ali ja comeca um tramite interno. Se tem alguma dificuldade, ja encaminha
para a Seguranca do Trabalho e af a gente visita o local. (EPGP2)

Considerando a dindmica relatada, a EPGP2 trouxe a tona uma situac¢do nao tao remota
. 113 ER) RPN . .. ,
— e, segundo a entrevistada, “chata” — em que uma pessoa com deficiéncia auditiva recém-

aprovada em concurso foi alocada de modo equivocado:

[Ela teria que] atender telefone, recepcionar as pessoas no departamento,
anotar recados... era uma coisa meio de recepcdo. E quando a Assistente



66

Social chegou com a servidora para entrar em exercicio, ela constatou que a
atividade ndo condizia com a deficiéncia. Entdo, a Assistente Social entrou
em contato com o Setor de Provimento da PGP e ai eles remanejaram a
servidora para um local onde ela ndo precisaria executar atividades de
atendimentos e ficaria com outros tipos de atividades administrativas.
(EPGP2)

Para a entrevistada, tal epis6dio despertou maior atencdo e cuidado no processo de
entrada em exercicio, de modo a alterar o procedimento adotado. Assim, para evitar
constrangimentos, passou-se a realizar a andlise prévia tanto das caracteristicas do trabalho a
ser exercido nos setores demandantes de pessoal, quanto das habilidades funcionais dos
servidores com deficiéncia ingressantes.

Segundo o EPGPI, atualmente a Pro-reitoria estabelece contato com os setores
demandantes para identificar suas necessidades e a qualificacdo desejada, de modo a avaliar

se ha descompasso entre as habilidades requisitadas e as potencialidades desses individuos:

A gente v€ o que o setor tem em falta e o que tem que pode ajudar ele [o
servidor com deficiéncia] na carreira dele. As vezes, € a questdo de uma mesa
ou de um computador melhor. (EPGP1)

O entrevistado EPGP1 também apontou que, em funcdo da possibilidade de serem
solicitadas adaptagdes — como a reducdo de carga horaria, dentre outras — algumas chefias
acabam declinando de receber servidores com deficiéncia. Este depoimento vai ao encontro
do exposto por Carvalho-Freitas (2009), de que ha resisténcia por parte de muitos gestores em
receber essas pessoas em seus setores.

Ademais, tal relato traz luz ao despreparo muitas vezes presente que sO reforca a
necessidade da conscientizagdo/sensibilizacdo da equipe — pontuada no subtépico 4.1.1 —, para
que se minimize as barreiras na comunicagdo/informacdo — apontadas por Simonelli e
Camarotto (2011) e Hammes e Nuernberg (2015).

No que diz respeito especificamente ao acolhimento, além do acompanhamento de
parte da equipe da PGP no primeiro dia de trabalho do servidor com deficiéncia, a EPGP2
informa que a DSS também oferece: atendimento prioritirio para realizacdo de anamneses
relativas a ergonomia da PcD; orientacdes sobre o direito a reducdo de carga hordria, em caso
de necessidade; e orientagdes a divisdo/departamento onde essas pessoas estdo lotadas sobre
adaptacdes nos postos de trabalho e, inclusive, sobre a aquisi¢do de tecnologias assistivas —

que deve ser feita pelos proprios setores.
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e Treinamento e capacitacio de PcD

No que se refere ao treinamento e capacitacao dos servidores com deficiéncia, ambos
os entrevistados alegaram desconhecer iniciativas institucionais especificas para este fim.
Sobre a apresentacdo de demandas dessa natureza partindo dos préprios servidores com

deficiéncia, um deles declarou:

Nao teve nenhuma demanda de curso especifico para pessoas com
deficiéncia nos dltimos anos. (EPGP1)

O que, por vezes, ocorre é de um curso ofertado para os servidores em geral, ser
demandado por pessoas desse grupo que — ao realizarem as inscri¢des — informam suas

necessidades de adaptagdo,

tipo uma cadeira mais alta, ou um local de mais facil acesso. (EPGP1)

J4 uma iniciativa apontada pela EPGP2 — que se encontra em fase embrionaria, mas
deve ser mencionada — diz respeito a oferta de um treinamento para entrada em exercicio. Tal
projeto estd sendo desenvolvido em parceria com a Coordenadoria de Educacdo Aberta e a

Distancia - CEAD e contempla todos os servidores — seja com ou sem deficiéncia:

O setor de seguranca do trabalho tem feito treinamentos, € a ergonomia ta
entrando como um dos itens de treinamento pra pessoa saber ajustar a altura
da tela do computador, saber sentar, saber posicionar o layout — ou saber que
ndo td bom e onde procurar ajuda. Entdo, é o treinamento pra entrada em
exercicio [...] e vai ser meio que obrigatorio fazer, sabe? Tem que passar pelo
treinamento pra poder ir pra sua fungdo. (EPGP2)

Os relatos corroboram o apontado por Matos e Domingos (2016) sobre a falta de
investimento em capacitacao de PcD, em especial por parte do setor publico. Como destacado
pelos autores, essa ateng¢do contribui diretamente para um sentimento de valorizagdo desses

servidores, além de ser imprescindivel para potencializar seu desenvolvimento profissional.

4.1.3. Ambientacao e acompanhamento

Ao avaliar a dindmica do trabalho de pessoas com deficiéncia, Carvalho-Freitas (2007)

pontua que o processo de inser¢do desses individuos no mercado laboral carece de um

acompanhamento sistematizado que possibilite melhor adequacio das PcD a organizacdo. Para
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tanto, faz-se necessdrio ofertar possibilidades de crescimento e, a0 mesmo tempo, ter um

cuidado especial com a promog¢do de saide e bem-estar para esses individuos.

e Readaptacdo, remocdo interna e concessao de cargos de chefia

Como expresso no art. 24 da Lei n.° 8.112 de 1990, a readaptacdo consiste na alteracio

de lotacao do servidor para fungdes com “atribuicdes e responsabilidades compativeis com a
limitacdo que tenha sofrido em sua capacidade fisica ou mental, verificada em inspecao
médica”.

Nesse tipo de circunstancia, a chefia imediata do servidor com deficiéncia adquirida
abre um processo administrativo solicitando uma avaliagdo pela medicina do trabalho da UFV.
Emitido o laudo, se o individuo for julgado incapaz para o servigo ptblico, ele serd aposentado.

Ja se o servidor for considerado apenas inapto para o cargo que ocupa, a Pro-reitoria
fard uma proposta para sua readaptacido, nos termos da legislacdo supracitada. Assim, o
individuo serd alocado em “cargo de atribui¢des afins, respeitada a habilitacio exigida, nivel
de escolaridade e equivaléncia de vencimentos e, na hipdtese de inexisténcia de cargo vago, o
servidor exercerd suas atribuicdes como excedente, até a ocorréncia de vaga” (BRASIL, 1990).

Embora a universidade tenha tramites bem definidos para a readaptacdo, cabe mengao
ao apontado por Oliveira (2015), de que a instituicdo ndo deve readaptar o servidor de
imediato. Em outras palavras, os primeiros esfor¢cos devem ocorrer no sentido de oferecer o
suporte e as adaptacdes necessdrias para que, sendo possivel, o individuo permaneca em suas
fungdes. Isso porque, “readaptar, na maioria dos casos, significa designar o servidor para que
exerca atribuicdes inferiores, menos complexas o que, em andlise mais detida, pode significar
exclusdo da pessoa com deficiéncia” (OLIVEIRA, 2015, p. 212).

No tocante aos pedidos de remocao de servidores da universidade, o EPGP1 informou

ndo haver um protocolo para esse tramite:

A gente vai muito pelo pessoal mesmo, sabe? A gente conversa com 0
servidor para saber o que estd acontecendo [...] e tenta uma primeira
reconciliacdo. A gente tem essa sensibilidade! (EPGP1)

Porém, quando a demanda que motivou o pedido de remoc¢ao do servidor nao pode ser
atendida no setor atual, a Pré-reitoria verifica as possibilidades e efetua a troca de setor do

individuo.
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Em se tratando especificamente de pessoas com defici€ncia, ndo ha registros de pedidos
de remocao. Para o entrevistado, as necessidades de acessibilidade em espacos e equipamentos

sao sempre atendidas pela instituicao:

Eu posso estar enganado, né? [...] Mas, pelo que eu vejo 14, essas demandas
sdao sempre atendidas. A gente nunca teve problema com PcD com relagado a
equipamentos que nio estejam adequados pra eles, sabe? Até porque eles sdo
bem unidos, sabem dos direitos deles e vdo atrés. [...] Al a gente meio que
tem que esperar, porque como a gente ndo tem uma equipe que fale assim
‘olha, vai vir um cadeirante, esse aqui tem que ter uma rampa’. Entdo,
infelizmente, a gente meio que vai no que acontece, no que precisa. [...] Nao
tem esse pré. (EPGP1)

Por fim, no que diz respeito a concessdo de cargos de chefia para servidores com
deficiéncia, o entrevistado afirmou nao existir nenhum tipo de “reserva” e, a priori, nenhum
tipo de restricdo. Ocorre que, como alguns desses servidores atuam com jornada reduzida, o

acesso deles a cargos de chefia acaba dificultado, frisa-se,

ndo por questdes de terem menor capacidade, ndo é questdo disso. E questdo
do trabalho e, as vezes, o chefe precisa estar 14 o tempo todo. (EPGP1)

De fato, a distribuicdo e o gerenciamento de cargos em comissdo e funcdes de

confianca no servico publico seguem as diretrizes da legislacdo correspondente — no caso a

Lei n.° 8.112 de 1990. Em seu art. 19, §1°, tal regulamento determina: “o ocupante de cargo
em comissdo ou funcdo de confianca submete-se a regime de integral dedicacdo ao servico
[...], podendo ser convocado sempre que houver interesse da Administragao”.

Deste modo, o servidor com deficiéncia deveria abdicar de sua carga horéria reduzida
para, entdo, ocupar as referidas funcdes — o que nem sempre € factivel, devido a sua alteracao
de jornada decorrer de necessidades comprovadas por juntas médicas.

No entanto, desprezando as discussdes sobre perfil de lideranca — dentre tantas outras
que podem circundar o tema da concessao de cargos de chefia —, as PcD que perfazem a carga
horéria total fixada para o cargo que ocupam, se encontram minimamente aptas para assumir

essas funcoes.

e Promocdo do convivio social
Como a entrada de um novo individuo sempre pode acarretar mudangas para a

instituicdo que repercutam nas relacdes interpessoais e na responsabilidade organizacional,
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faz-se imprescindivel o investimento na socializacio (MARTINEZ, 2008; MACCALI et al.,
2015).

Para os autores, esse processo tende a facilitar a inclusdo dentro do ambiente laboral,
pois promovem uma interacdo servidor-institui¢do, com potencial para ampliar o
conhecimento sobre regras e valores culturais ndo necessariamente formalizados.

Embora Carvalho-Freitas et al. (2010) tenham identificado que o convivio didrio com
outras pessoas se faz importante para a adaptacdo na organizacdo, o entrevistado EPGP1
alegou desconhecer medidas com essa finalidade por parte da UFV.

Por seu turno, a EPGP2 destacou uma acdo que se enquadra na perspectiva de
promocao do convivio — a saber, o projeto SuperAcdo. Porém, como essa iniciativa esta

enraizada nas acoes de promocdo da saude, ela foi detalhada no subtdpico a seguir.

e Satide e acompanhamento psicossocial

Com uma equipe multiprofissional composta por médicos do trabalho, técnicos de
enfermagem, assistentes sociais, psicélogas, fisioterapeuta, engenheiros do trabalho e técnicos
em seguranca do trabalho, além de assistentes administrativos e bolsistas, a DSS oferece
servigos voltados a saude e a0 acompanhamento psicossocial para os servidores da UFV.

A entrevistada EPGP2 informa que ndo hd uma politica exclusiva voltada para os
servidores com deficiéncia, embora informalmente esses individuos tenham prioridade nos

atendimentos do setor:

Nao tem a politica, mas a gente ji tem a pratica, isso ndo estd
institucionalizado, mas ja € pratica nossa. (EPGP2)

Dentre os servigos ofertados, a Divisdo realiza estudos de andlise ergondmica do
trabalho, por meio dos quais os profissionais avaliam a adaptacdo das condi¢des laborais as
caracteristicas psicofisioldgicas dos servidores, considerando também as peculiaridades da
atividade desenvolvida.

Ressalta-se que tais estudos possuem um papel muito importante no processo de
inclusdo do servidor com deficiéncia, uma vez que buscam identificar barreiras e dificuldades
de acessibilidade. Como resultados dessas andlises, ja foram propostas adaptacdes — como, por
exemplo, para servidor cadeirante —, remanejamento de postos de trabalho, uso de prétese e de

ortese, aquisicdo de aparelhos com tecnologia assistiva, inclusdo de pausas programadas no
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dia-a-dia de trabalho e até proposicdo de alteracdo de jornadas laborais, mediante avaliacdo e
comprovacgdo médica da necessidade.

Apesar de Amorim (2010) apontar no servico publico uma escassez de iniciativas na
estruturacio e implantacdo de programas de QVT, a UFV tem o seu Programa de Qualidade
de Vida para servidores, que atualmente abrange o Projeto SuperAcao.

Conduzido pela DSS em parceria com o Departamento de Educacdo Fisica da
universidade, o projeto — que entrou em vigor em 2006 — tem o objetivo de promover a satide
de servidores ativos, aposentados e de seus dependentes, por meio da pratica regular e gratuita
de atividades fisicas. Nesse intuito, sdo disponibilizadas cinco opg¢des de atividades:

musculacdo; gindstica laboral; gindstica localizada; caminhada/corrida orientada; e natacao —

conforme o folder de divulgacao abaixo disposto.

Figura 3 - Projeto SuperAcdo

Gindstica Laboral Caminhada / Corrida Orientada

CONHECA O PROJETO

O Projeto SuperAqdo € uma iniciativa do Servico de
Satide Ocupacional e Qualidade de Vida (S5Q) com
© objelivo de promover a satde do servidor alivo,

UF

Univertidade federal ée vicosa

PGP/ DSS
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SUPERAc,qD

Atividades fisicas gratuites para
servideres = seus depenaentes
Par-eria: Departamento
de Fducacdo Fisice
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Todas ¢s atividades
séo gratuitas!

aposentado ¢ seus dependentes, através da pratica
regular de alividades fisicas. O projeto, que Lem
parceria com o Departamento de Educacdo Fisica,
estd em vigor desde 2006 e disponibiliza cinco
opgdes de atividades:

- Musculagdo;
Gindstica Laboral;
- Caminheda/Cortida Orientada;
Gindstica Localizada;
- Natagdo.

Vea, a seguir, a importandia de cada atividade.
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perda de gordura, controle da pressio arterial ¢ do
diabetes.

E redlizada no préprio setor de trabalho, em grupo e
com todos servidores interessados de cada setor. Tem
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o habito de fazer pequenas pausas para a Gindstica
Laboral, o trabalhador poderd se beneficiar com:
diminuigio dos desconfortos fisicos causados por
posturas prolongadas ou movimentos  repetitivos,
melhora da flexibilidade e forca musculares,
prevencio de doengas causadas por traumas
cumulativos, diminuicio do estresse, socializagio e
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Gindstica Localizada
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Considerada um dos esportes mais completos para
ativagdo muscular e treinamento cardiopulmonar, a
Natagdo ¢ uma forma desafiadora, divertida e
sauddvel de se manter ativo. Os beneficios sdo
muitos: forlaledmento muscular sem impacto,
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Atividades fisicas gratuitas para
servidores e seus dependentes
Parceria: Departamento
de Educagado Fisica

Fonte: Divisdo de Seguranca, Satde Ocupacional e Qualidade de Vida (2020).

Considerando a participacdo de grupos de até 20 pessoas nessas atividades, a ginastica
laboral — que, em 2019 atendia a 25 setores — se encaixa no hordrio e local de trabalho,
enquanto as outras quatro atividades ficam destinadas a periodos extralaborais. Em cada
pratica conta-se com o uso de aparelhos apropriados e ambientes especificos, que vao desde a
pista para caminhada, piscina e salas do Departamento de Educacdo Fisica, até a avenida

principal — conhecida como “reta da UFV”.
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No que tange aos servidores com deficiéncia, sempre houve orientagdo para que os
bolsistas — responsdveis por acompanhar os participantes — tomassem os cuidados adicionais

e especificos necessarios. Dito isto, a entrevistada destaca:

[O projeto] sempre estd de portas abertas! O que a gente sempre pede € a
avaliacdo médica pra poder participar, no caso. Teve um deficiente fisico que
uma vez solicitou ingressar na natacdo e ele tinha uma instabilidade
hemodinamica. Af quando tem alguns riscos maiores, a gente pede pra ir num
especialista pra ter a liberagdo daquele médico [...] e depois fazemos um
acompanhamento. (EPGP2)

Na oportunidade, a entrevistada também destacou a baixa participacdo de servidores

com deficiéncia nas atividades ofertadas. Em sua visao,

existe um incentivo para [a PcD] participar, mas € a prépria, as vezes,
dificuldade mesmo de se encaixar na atividade. (EPGP2)

Em 2020, em funcdo do periodo pandémico e das restrices por ele impostas, o

SuperAcao funcionou com auxilio de recursos digitais:

A gente fez a gindstica virtual, [criamos] grupos de WhatsApp e os servidores
inscritos recebiam, 3 vezes na semana, as gindsticas para manutencdo das
suas capacidades funcionais globais, com exercicios de fortalecimento,
alongamento, respiracao e coordenacdo motora. (EPGP2)

Jaem 2021, o projeto infelizmente se encontrou suspenso até o més de junho, por estar
aguardando a aprovacdo do or¢camento para liberagdo dos valores a serem repassados para os
bolsistas. Neste periodo, o site da Pro-reitoria permaneceu hospedando a pagina criada para o
projeto'!, a qual contém diversas informacdes tteis sobre as atividades ofertadas, eventos e
campanhas e sobre satide e qualidade de vida.

Agora, com a aludida liberagcao do recurso, as atividades do projeto foram reiniciadas
com adocdo ao mesmo formato utilizado em 2020.

Também como reflexo da pandemia, a adaptacdo a nova rotina de isolamento social
viabilizou a oferta de um servigo inédito na DSS e ainda em fase de implementacdo: o
atendimento via WhatsApp, onde ocorre um processo de “busca ativa” — assim denominado
pela entrevistada — de servidores que solicitaram afastamento do trabalho, com amparo em

questdes de sadde:

1 Disponivel para consulta em: https://projetosuperacao.ufv.br/.
p p
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As pessoas que estdo com algum tipo de deficiéncia ou mobilidade reduzida
tempordria, a gente estd entrando em contato. Porque, as vezes, deixa o
atestado médico no e-mail e eu ativamente entro em contato com essas
pessoas. Af, a gente tenta — igual aqui — por video ou por uma conversa por
celular — porque muitas vezes a pessoa ndo quer fazer por video... A gente
tenta melhorar a qualidade de vida dela agora no home office. (EPGP2)

Nesta nova modalidade de atendimento, tem surgido demandas de servidores com
deficiéncia, como — por exemplo — a de uma técnica que morava sozinha e que, com a
pandemia, precisou voltar para a casa dos pais em busca de uma rede de apoio. Embora ela ja
tivesse dado esse passo de autonomia, morando sozinha e adaptada no préprio apartamento,

ela recuou por uma

questdo de protegdo, de prevengdo de adoecimentos, de solidao [...] e estad
bem, estd adaptada. Ela chegou a pedir afastamentos por dores e problemas
de satide, mas agora ja estd com uma rotina de trabalho e com qualidade de
vida. (EPGP2)

Adicionalmente, a entrevistada relata:

Quando € pessoa com defici€ncia, a gente vai tentando atender de acordo
com o que nos chega. Porém, nem tudo que nos chega, cabe a Divisdo de
Seguranca e Sadde Ocupacional, né? Af, para algumas coisas, a gente faz
uma orientagdo ao préprio departamento, junto com o servidor, no sentido de
dar essa qualidade de vida no trabalho. (EPGP2)

No que se refere a avaliacdo dos programas de QVT, Klein, Pereira e Lemos (2019)
nao a considera comum no cendrio publico nacional. Contudo, na UFV — ainda que
parcialmente — esse processo ocorre. A EPGP2 relatou a aplicacdo de questiondrios de
satisfacdo para o recebimento de feedback por parte dos participantes das atividades do
SuperAcao:

Eles informam o que nao estd bom e o que pode melhorar. Af, a gente vai

tentando fazer essa — como eu falo — mudanca constante, essas reavaliacdes.
(EPGP2)

Inobstante a destinacdo dessa atenc@o as melhorias continuas, o processo envolve
basicamente uma das vertentes envolvidas na promog¢do da QVT, qual seja, a realizacao de
atividades fisicas. Assim, a avaliacao ocorre de modo similar ao observado no setor privado,
uma vez que ela se mostra “pontual e desarticulada, acarretando resultados muito

simplificados” (KLEIN; PEREIRA; LEMOS, 2019, p. 29).
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Por certo, considerando todas as iniciativas ja promovidas pela universidade — que

também envolvem o acompanhamento psicossocial e ergondmico —, hd espaco para o

investimento em uma avaliacdo mais abrangente e que possa, inclusive, inspirar a adoc¢do de

novas praticas que impactem a QV'T.

Por ultimo, cabe ressaltar que, a despeito de todo suporte oferecido em termos de escuta

e orientacdo, com a realizacdo de andlises ergondmicas e a disponibilizacdo de atividades

fisicas — todos com cunho educativo, adaptativo e/ou corretivo — hd a necessidade de uma

participacao ativa da PcD nas devidas mudancas. Fato € que, como pontuado pela entrevistada:

A qualidade de vida é construida também pelo servidor, sabe? Nao € uma
coisa passiva, a gente ndo tem como entregar pronto ou fazer pelo servidor.
Ela vai sendo construida com os dois trabalhando juntos [...]. Assim, o
servidor tem que ter esse autocuidado, essa auto-observacdo e essa
autocorre¢do em cima das coisas que sao prescritas e ensinadas. (EPGP2)

Conhecidas as iniciativas institucionais e aproveitando a mencdo a postura dos

servidores com deficiéncia no aprimoramento de sua QV'T, se faz oportuno compreender quem

eles sdo, como percebem todo esse processo e qual atuacdo consideram propicia para que a

universidade potencialize sua satisfacdo e bem-estar.

4.2. CARACTERIZACAO DAS PcD PARTICIPANTES DA PESQUISA

Antes de iniciar as subsecdes que trazem a perspectiva dos servidores com deficiéncia

do campus sede da instituicdo, o quadro 4 abaixo relaciona uma descri¢do de caracteristicas

que auxilia a identificar o perfil de tais participantes.

Quadro 4 - Caracteristicas do perfil dos participantes com deficiéncia

Codigo| Geénero| Idade| Cargos ocupados Formacao Tempp i Tlp.OA de.
servico | deficiéncia
El F 27 Administrador Especializac¢do 3 anos Visual
Assistente em . .
E2 F 45 Administragio Superior completq 2 anos Visual
E3 M 44 Asmgtgnte em Especializacdo 7 anos Visual
Administracio
E4 M 29 Auxiliar e.A.smste~nte Mestrado em 4 anos Visual
em Administracdo andamento
Es M 31 Auxiliar e.A‘smste~nte Ensino Médio 4 anos Fisica
em Administracao completo
Assistente em C e .
E6 M 37 Administragio Especializag¢ao 8 anos Fisica
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Tempo de| Tipo de

Codigo| Geénero| Idade| Cargos ocupados Formacao Servicol | deficienci
Assistente em C ..
E7 F 52 Administracio Especializacdo 17 anos Fisica
ES8 F 46 Auxiliar e Assistente Especializag¢ao 5 anos Fisica

em Administracio
Assistente em

E9 F 42 Administracio Especializag¢do 8 anos Fisica

E10 M 43 Aux'll.lar em Superior em 10 anos Fisica
Administra¢io andamento

Ell F 48 As51§te?nte em Especializacdo 3 anos Visual
Administracio

Fonte: elaborado pela autora.

Em ateng¢do a primeira coluna do quadro 4, destaca-se primeiramente que esses
servidores serdo tratados, ao longo da analise, pelos codigos E1, E2, E3, E4, ES, E6, E7, ES,
E9, E10 e E11, no intuito de resguardar suas identidades.

Também com base no referido quadro, nota-se certo equilibrio entre o nimero de
participantes de género masculino e feminino e um predominio das deficiéncias visual e fisica
entre os servidores da UFV. Neste caso, cabe menc¢do a maior recorréncia desses dois tipos de
deficiéncia também nas estatisticas da populacdo brasileira, conforme dados do Censo de 2010
(IBGE, 2010).

Observa-se ainda que, embora a maioria dos participantes se encontre na faixa etaria
acima de 40 anos, apenas um deles estd trabalhando a mais de 10 anos na institui¢cdo. Tal fato
desperta aten¢do, pois — como mencionado anteriormente — o campus em questao ndao € novo
e isso nos leva a refletir sobre o ingresso tardio das pessoas com defici€éncia em suas carreiras.

Como apontado por Carvalho-Freitas (2009), muitos estudos identificam que as PcD
costumam ter dificuldade para conquistar espaco no mercado de trabalho. Talvez por este
motivo, as trajetérias dos participantes dessa pesquisa incluem intensa dedicacdo a
qualificacdo, uma vez que nove pessoas com deficiéncia — dentre as 11 entrevistadas —
possuem ao menos o ensino superior completo, com destaque para sete delas que cursaram
especializagdo.

De certo, a elevada qualificacdo constatada na pesquisa viabilizou o ingresso desses
individuos no servico publico, propiciando-lhes uma realidade distinta do observado nas
estatisticas relativas A formagio de PcD e ao ingresso no meio privado'?, representando, assim,

um pequeno recorte de todo segmento das pessoas com defici€ncia do pais.

12 Em 2010, aproximadamente 44,9% das PcD brasileiras ndo possufam instru¢do ou possufam o ensino
fundamental incompleto, enquanto apenas 9,3% possuiam superior completo (IBGE, 2010). J4 para a ocupacio,
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Cabe destaque, ainda, a construcdo de carreira de trés servidores com deficiéncia, que
ingressaram primeiro no cargo de auxiliar em administragdo — com exigéncia de ensino
fundamental completo —, sendo aprovados posteriormente em concurso para assistente em
administracio, cujo pré-requisito de titulagdo € o ensino médio completo. Estes achados
insinuam uma valorizacao do trabalho e um apreco de tais servidores pela instituicdo, além da

intencdo de nela permanecerem — premissa analisada nas proximas subsecgdes.

4.3. SIGNIFICADO DO TRABALHO PARA OS SERVIDORES COM DEFICIENCIA

Em referéncia ao significado do trabalho para os entrevistados, elencam-se adiante —

na figura 4 — alguns termos apontados pelos entrevistados que evidenciam suas percepcoes:

Figura 4 - Significado do trabalho

Independéncia Sustento
Prazer
Renda -_ e Sobrevivéncia
TRABALHO
utilidade gaxee
Realizacao
Amor

Fonte: elaborada pela autora.

Ao categorizar os depoimentos dos entrevistados, os termos mais citados foram, em
ordem decrescente, “independéncia”, “renda”, ‘“sustento”, “amor”, “prazer”, “paixdo”,
“utilidade”, “realiza¢do” e “sobrevivéncia”. A partir dos referidos termos, nota-se que os

entrevistados revelam tanto aspectos econdmicos, quanto sociais e psicoldgicos relacionados

em 2018 apenas 7,5% dos individuos que possuiam potencial para trabalhar se encontravam formalmente
empregados (RAIS, 2018).
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ao sentido atribuido ao trabalho, confirmando o apontado por Paiva e Avelar (2011), de que a
atividade laboral deixa de ser considerada apenas uma fonte de renda e sustento, passando a
envolver também aspectos sociais e psicoldgicos.

Ademais, cumpre destacar que a maioria dos servidores com deficiéncia trazem esse

significado envolto em questdes sociais, psicoldgicas e emocionais:

Poder ser ttil para a instituicdo [e] ter alguma utilidade para as pessoas. (E1)

Além de tudo, o trabalho dignifica o homem, né? E € essencial, hoje, na vida
de um ser humano. (E6)

Eu nao vejo o trabalho como algo cansativo ndo, acho algo que te traz prazer,
te faz ser produtiva. (E7)

Pra mim o trabalho € um ato que nos deixa vivos, né? [...] Eu considero que
eu estou 14 para servir a quem procura. (E8)

O trabalho é uma ocupagdo necessdria e € uma oportunidade de convivio e
de troca, né? (E9)

O trabalho é, vamos dizer, praticamente tudo na minha vida. Desde muito
novo que eu sempre trabalhei, entdo € uma coisa pra mim corriqueira, normal.
C& [sic] tem que trabalhar. (E10)

[O trabalho] pra mim, é a minha realizacdo, a minha independéncia [...] ndo
me vejo ficar sem trabalhar. [...] Eu amo trabalhar. (E11)

De forma geral, pode-se inferir que os servidores em questdo valorizam o trabalho por
se sentirem uteis, produtivos, além da oportunidade por ele viabilizada de conviverem com
outras pessoas, possibilitando que facam parte de novos grupos. Tais percepcoes legitimam o
exposto por Heinski (2004), de que — além do critério econdmico — o trabalho para as PcD
adquire um significado mais subjetivo, uma vez que envolve questdes como autorrealizacao,
autoestima, independéncia, autonomia, prazer, sensacdo de aceitacdo e possibilidade de
conviver com outras pessoas.

Destaca-se, ainda, os trechos “pra mim o trabalho € um ato que nos deixa vivos”, “o
trabalho € [...] praticamente tudo na minha vida” e “ndo me vejo ficar sem trabalhar”, que
evidenciam a centralidade que o trabalho possui na vida das PcD, também apontada nas
pesquisas de Lima et al. (2013) e Freitas (2015).

Em contrapartida, os depoimentos de alguns entrevistados sdo exclusivamente

pragmaticos ao se referir ao trabalho:
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Eu poderia falar que é pela sociabilidade, mas na real € um meio de
sobrevivéncia [...]. Nao vou enfeitar o pavao, eu trabalho porque eu preciso
sobreviver. (E2)

Vender a forga de trabalho, bragal ou intelectual, em troca de recursos pra se
manter. (E4)

Sinceramente, é uma forma de prover dinheiro pra poder me sustentar e viver.
(ES)

99 ¢

Tais servidores enfocam: “eu trabalho porque eu preciso sobreviver”, “pra se manter”
e “forma de prover dinheiro pra poder me sustentar”, sinalizando para os aspectos econdmicos
que viabilizam liberdade e autonomia aos individuos com deficiéncia. Tais trechos confirmam
o exposto por Lima et al. (2013), de que o trabalho para as pessoas com deficiéncia € visto
como meio de sobrevivéncia e que lhes permite ser util a sociedade, garantindo sua
independéncia financeira e pessoal.

Por fim, destaca-se que os diferentes significados atribuidos ao trabalho podem
coexistir, sendo que eles, possivelmente, advém de formas distintas de criacdo, somadas as
mais diversas experiéncias vivenciadas por esses individuos, seja em ambientes laborais ou

fora deles.

4.3.1. Imagem institucional

Para além do significado do trabalho, Walton (1973) defende que a imagem projetada
pelo servidor sobre a organizacdo da qual € membro interfere em sua relagcdo com o trabalho e
em seu comportamento no ambiente laboral, afetando, por conseguinte, sua QVT.

Nesse sentido, para todos os entrevistados, sem exce¢do, ser servidor da UFV possui
um significado positivo. Os bons sentimentos a respeito da universidade foram desvelados por
expressoes como “¢é gratificante”, “¢ um privilégio” e “¢ a realizacdo de um sonho trabalhar
aqui”. Vilas Boas e Morin (2016) advertem que a instituicdo deve atuar de modo a estimular
o comprometimento afetivo dos funciondrios com deficiéncia, e os aludidos dizeres
evidenciam tal vinculo dos participantes da pesquisa com a universidade.

Os relatos também evidenciam que o fato de a instituicdo ser do ramo educacional

influencia a opinido dos entrevistados a seu respeito:

Estar numa instituicio educacional... E um ambiente diferente do que eu ja
trabalhei. Uma instituicdo respeitada. E muito bom! (E2)
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Eu acho muito prazeroso trabalhar em uma institui¢do de ensino assim,
principalmente sendo uma universidade publica federal. Eu tenho muita
satisfacdo em trabalhar nesse meio, principalmente por questdes de saber que
dentro da universidade é onde nascem as ideias e que a partir daqui que as
coisas podem mudar, talvez, no pais. (ES)

Gosto de trabalhar com pessoas e € uma coisa... a UFV possibilita isso... com
gente jovem, com diversas pessoas de diversos paises, né? E um crescimento
e isso faz a vida da gente ser boa. (E7)

Nota-se, assim, que a prépria natureza do servico prestado contribui para o
envolvimento dos entrevistados com a UFV. Nesse sentido, destaca-se a percep¢ao quanto a
responsabilidade social da institui¢do no que se refere a evolugdo de seus servidores e até
mesmo do pafs — como pontuado, respectivamente, por E7 e E5 em “E um crescimento e isso
faz a vida da gente ser boa” e “a partir daqui que as coisas podem mudar, talvez, no pais”.

Além disso, a edificagdo e manutencao dos espagos fisicos do campus prevé e destina
investimentos que proporcionam ambientes agradaveis de convivéncia. Assim, o livre acesso
a esses espacos influencia positivamente o cotidiano de toda comunidade local, o que contribui
para que os futuros servidores e estudantes da UFV construam estreitas relagdes com a
institui¢ao:

Eu sou de Vicosa e sempre lidei dentro da UFV. Entdo, hoje € um sonho
realizado estar como servidor. (E3)

Quando eu era crianga, eu estudava no Effie Rolfs" e eu lembro que meu pai
me levava de bicicleta. Ele sempre foi servidor da universidade e eu, na
minha cabeca, sempre pensava ‘um dia eu quero trabalhar aqui! Quero ser
igual a meu pai!’. E engracado é que o meu menino também — o meu filho
tem 6 anos e ele pensa da mesma forma. (ES)

Eu cresci l1a dentro [...]. Com 8 anos, eu saia do [bairro] Santo Antonio — onde
eu morava com meus pais — e ia sozinho pra UFV pra andar de bicicleta e
jogar bola, né? Desde os 8 anos de idade que eu frequento a UFV
regularmente, entdo, pra mim, ela é o quintal da minha casa, uma extensao
da minha casa. Entdo, hoje estar trabalhando 14 dentro ¢ muito gratificante.
(E10)

Percebe-se que a identificagdo proporcionada por esse convivio com a universidade
cria na comunidade a expectativa de ingresso, quer como estudante, quer como servidor. Indo
além, ela cria até um senso de obrigacdo nessas pessoas, uma vez que a oportunidade se

encontra tdo préxima — “pra mim, ela é o quintal da minha casa” (E10).

13 Bscola Estadual Effie Rolfs, situada dentro do campus universitdrio.
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Dentre os 11 servidores com deficiéncia entrevistados, trés estudaram na institui¢do e
se declararam orgulhosos dela. Ja outros dois participantes que, por sua vez, nio tiveram o
mesmo destino, haviam estabelecido a meta de ingressar no quadro de servidores da

universidade:

Quando eu decidi fazer concurso, eu falei “eu quero trabalhar na UFV!”. (E8)

Antes da UFV, eu fiz alguns concursos e fui aprovada em um, mas a UFV
pra mim sempre foi uma meta. Eu ndo estudei na UFV, sabe? E isso foi pra
mim uma frustracido, eu acho. Entdo, de alguma forma, eu me realizei
trabalhando [nela]. (E9)

Além do propdsito de ingresso, os depoimentos revelam a valorizacdo dos postos
alcancados e um sentimento de pertencimento a universidade, que tendem a contribuir
positivamente para o seu desenvolvimento. Assim, de modo geral, as visOes expressas pelos
servidores com deficiéncia a respeito da UFV denotam um forte vinculo com a institui¢do, o
qual € apontado por Maia, Aratjo e Alloufa (2012) como um diferencial das organizacdes para
a viabilizacdo de maiores indices de qualidade de vida no trabalho.

No que concerne a QVT, além da impressdo e dos sentimentos dos servidores com
deficiéncia em relagdo ao significado do trabalho e a institui¢do, importa discutir a percepcao

deles a respeito de aspectos voltados ao ambiente laboral.

4.4. PERCEPCAO DAS PcD SOBRE O AMBIENTE LABORAL

Para Simonelli e Camarotto (2011), faz-se imprescindivel que as organizagdes
preparem social e tecnicamente as pessoas com deficiéncia para a atividade produtiva, com a
concomitante adequacdo do ambiente laboral e o posterior fornecimento tanto de
oportunidades de crescimento quanto de acompanhamento psicossocial, para que esses
individuos se desenvolvam profissionalmente. Todo esse suporte em termos das condi¢des
laborais €, também, apontado por Walton (1973) como determinante para se viabilizar bons

niveis de qualidade de vida no trabalho aos funcionarios.

4.4.1. Ingresso e ambientacao

O envolvimento das pessoas com o trabalho realizado € considerado essencial para uma

boa qualidade de vida no trabalho (VILAS BOAS; MORIN, 2016). Para que os trabalhadores
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se envolvam, Nunes, Aradjo e Marques (2020) defendem ser imprescindivel a criagdo de um
espaco de acolhimento no momento de seu ingresso na institui¢do, oferecendo-lhe abertura
para dialogar sobre sua nova realidade, de modo a expor sentimentos e perspectivas. Cabe
entdo compreender como os servidores com deficiéncia da UFV percebem a condugao desses

procedimentos iniciais.

e Acolhimento e treinamento
Em se tratando do acolhimento e treinamento, nove dos 11 entrevistados se declararam
inicialmente satisfeitos com sua recepcido na instituicdo. No entanto, os relatos por eles

proferidos denotam o contrério:

Na época, o Pré-reitor da Pro-reitoria onde eu ia assumir falou que nao tinha
lugar para mim 14 e que néo estava preparado para me receber, e mandou eu
ir embora para casa [...] e eu fui [...]. Depois de alguns dias, me ligaram
falando que era para eu retornar, que eu tinha que estar trabalhando. (E1)

Eu fui bem recebido na PGP, eu fui bem recebido pelos colegas, mas em
termos do trabalho e da apresentacao do trabalho, eu fui extremamente mal
recebido [...]. A gente ndo tem treinamento na hora que chega. (E3)

Na verdade, tem todo um contexto por trds disso dai, porque quando vocé
presta um concurso que lanca vagas para deficientes, vocé meio que espera
[...] uma recepgdo, talvez, mais... ndo sei se eu poderia dizer calorosa, sabe?
[...] Tem a vaga, mas as pessoas ndo estdo preparadas. Entdo até que vocé vai
construindo esse processo, demora um pouquinho pra ganhar esse espaco.
(E9)

Quando eu entrei, vdrias pessoas entraram juntas no mesmo concurso e teve
[...] uma iniciativa de fazer com que essas pessoas que estavam chegando
fizessem um rodizio pelos setores pra [sic] conhecer um pouquinho do
trabalho que era feito em cada setor. Eu fui a tinica que nao participou, porque
eram escadas, né? Nao tinha elevador funcionando, entende? Entdo, assim,

7

essa foi a minha recepcdo [e] esse cuidado no acolhimento é muito
importante, porque eu nao esqueci isso, sabe? (E9)

Ao observar os depoimentos, € possivel identificar um incomodo dos entrevistados
justamente com a falta de preparo da universidade para recebé-los, o que evidencia a
necessidade de um planejamento e treinamento direcionados aos gestores e equipes de trabalho
da institui¢do e voltados para a adequada recepcao, alocacdo, acolhimento e promocao de
treinamento para as pessoas com deficiéncia.

Afinal, como apontado por Freitas (2015) e Oliveira (2015), cabe a institui¢do criar um

clima receptivo e prover as adaptagdes necessdrias e razodveis para que, uma vez nomeada, a
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PcD seja adequadamente lotada e acolhida como membro efetivo do grupo, podendo exercer
dignamente suas atribuigdes.

Faz-se pertinente, neste momento, revisitar as declaragdes dos entrevistados da PGP
que corroboram os depoimentos dos participantes com deficiéncia, uma vez que eles também
afirmaram desconhecer iniciativas institucionais especificas para o treinamento desse grupo

de servidores e isso, ressalta-se, pode impactar sobremaneira toda sua carreira na instituico.

e Incentivo a convivéncia
A quase totalidade dos entrevistados pontuou acerca da promocdo de politicas e

praticas institucionais voltadas ao incentivo a convivéncia:

Nao [...]. Eu ndo vi nenhuma solu¢do que pudesse melhorar os conflitos
internos 14 dentro. (E1)

Zero, nada. Nao tem politica nenhuma pra isso. (E3)

Uma prética geral em si, ndo [...] eu ndo percebo isso vindo de um ato ou
uma pratica da administragao superior nao. (E4)

Nao vejo nada, os servidores ndo tém uma relacdo. Na verdade, € s6 uma
relac@o de tempo de trabalho mesmo. (ES)

Eu ndo percebo [...]. E assim, existe um clima estranho, ndo sei se de
competitividade. Mas eu ndo percebo nenhum movimento no sentido de
melhorar isso. (E9)

Assim como os depoimentos dos servidores da PGP, os relatos das PcD sinalizam para
a auséncia de iniciativas voltadas ao fomento de uma boa convivéncia entre os servidores com
deficiéncia e os demais.

Nesse sentido, Monteiro et al. (2011) e Simonelli e Camarotto (2011) ja apontavam a
necessidade de as instituices desenvolverem acgdes informativas sobre as pessoas com
deficiéncias, visando uma disseminacdo entre os funciondrios que pudesse reduzir
preconceitos e estigmas e favorecer o convivio social.

Os relatos também evidenciam relagdes distantes entre os servidores que podem
decorrer de tal inércia e essa situacdo ainda traz, como agravante, a possibilidade de
desencadear embates entre os servidores.

Nada obstante, E1 e E9 acusam a postura omissa da universidade diante de conflitos
entre os servidores, uma vez que nao percebem “nenhuma solu¢ao” e “nenhum movimento”

direcionados a uma media¢do. Nesse sentido, a universidade precisa reconhecer que — como
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apontado por Carvalho-Freitas et al. (2010) — a convivéncia com os colegas de trabalho é
extremamente relevante durante o periodo de adaptacdo das pessoas com defici€ncia no meio
laboral e, a partir disso, promover iniciativas para estimula-la.

Importa mencionar que dois — dentre os 11 — servidores entrevistados identificaram

questdes pontuais que, na visao deles, sdo importantes para o convivio social:

Tem uma coisa [...] que € um café com as chefias e com uma pessoa de cada
departamento do Centro de Ciéncias. [Nele] todo mundo fica sabendo o que
t4 (sic) acontecendo e vai passando as informacdes. Eu achei isso muito
positivo, [... pois] vocé acaba conhecendo outras pessoas. (E8)

[A chefia] tem a intengcdo de melhorar essa questdo da comunicacdo. Ja
demonstrou interesse, que iria fazer isso e tudo mais [...], mas ai veio a
pandemia. Com isso, ela teve que deixar esses planos pro futuro ou, entdo,
nem sei nem se vai colocar em prética, né? (E9)

De fato, essas iniciativas envolvem aspectos diretamente relacionados a boa
convivéncia, como a realizacdo de confraternizacdes periddicas entre chefias e servidores (ES)
e o investimento na melhoria da comunicagdo interna (E9).

Ademais, tais praticas t€ém potencial para contribuir com o bem-estar e satisfacao dos
servidores, bem como com a adequada prestagdo dos servicos a comunidade. Dessa forma,
ressalta-se a necessidade de um olhar e um tratamento ndo apenas pontual, mas institucional

para tais questoes.

4.4.2. Saiide, seguranca e acessibilidade

Passados os ritos iniciais da admissao dos servidores com deficiéncia, conforme aponta
Walton (1973), cabe as organizacdes prover condi¢cdes de trabalho que garantam o acesso a
direitos fundamentais do ser humano — como a satde —, permitindo a execucao de suas tarefas

em ambientes seguros e acessiveis e contribuindo para maiores niveis de QVT.

e Promocgdo da satde e acompanhamento psicossocial
No tocante a saide e ao acompanhamento psicossocial, alguns entrevistados

declararam:

Eu s6 tenho a elogiar, né? [..] Me receberam muito bem [e] me
encaminharam [para um tratamento] dentro mesmo da UFV. (E3)
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Quando eu precisei, eu fui muito bem atendido [...]. Na medida do possivel
do que foi me passado, o que eu precisei, eu consegui. Tive um atendimento
adequado. (E6)

Eu acho que a gente devia até aproveitar mais, porque fica mais fécil de ir do
que voce [se] deslocar até a cidade — que ndo tem estacionamento e € mais
complicado. (E7)

Olha, eu gosto muito, viu? Eu ja consultei com vérios médicos 14, com
ortopedista, cardiologista, ginecologista, dentista... Entdo assim, j4 passei por
varios setores [...]. Assim, nota 10. (E8)

Eu ja utilizei, j4 me beneficiei desses atendimentos e eu gosto muito, eu acho
que é [...] um conforto, sabe? Pra gente, servidor, contar com esses Servicos.
E um suporte muito importante pra gente. (E9)

Ao observar os depoimentos, € possivel identificar opinides favordveis acerca dos
servicos de saude ofertados pela UFV. Para Monteiro et al. (2011) e Simonelli e Camarotto
(2011), as instituicdes devem promover acompanhamentos que favorecam o bem-estar fisico
e psicologico dos servidores com deficiéncia, e a universidade em questdo atua dessa forma.

A respeito das andlises ergondmicas do trabalho, E2 relatou:

Cheguei a ver a questdo de andlise do ambiente de trabalho, devido a minha
deficiéncia, [...] e o rapaz me falou como eles fariam essa andlise: pediriam
ao departamento para providenciar o que fosse necessario, mas que a fila de
espera era grande [...]. Af eu ndo fui atras disso. (E2)

Além de contradizer a EPGP2, no que se refere ao atendimento prioritario
informalmente concedido nos atendimentos as PcD, o depoimento acima evidencia certa
dificuldade e necessidade de otimizar a prestacdo geral deste servico para que todos os
servidores, com e sem deficiéncia, sejam atendidos a contento. Ademais, como elucidado por
Ferreira (2015), a analise ergondmica do trabalho pode ser forte aliada para o conhecimento
das causas de mal e bem-estar no trabalho, determinantes para a qualidade de vida no trabalho
de todos os individuos.

Como outra iniciativa voltada a QVT, a entrevistada da PGP apresentou o Projeto
SuperAcdo, que faz parte do Programa de Qualidade de Vida para servidores. Contudo, as
atividades fisicas promovidas pelo projeto ndo foram diretamente mencionadas por nenhum
servidor com deficiéncia. Esse fato reforca que, embora a UFV possua medidas visando
melhorar a QVT de todos os seus servidores € promova alguns cuidados especificos para
aqueles com deficiéncia — como mencionado pela EPGP2 —, esta atuacdo ndo tem sido

suficiente para motivar maior envolvimento de tal grupo.
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A prépria EPGP2 havia pontuado a baixa participacdo de servidores com deficiéncia,
atribuindo sua ocorréncia a uma possivel “dificuldade de se encaixar na atividade”. Ocorre
que, nesse caso, cabe a proOpria instituicdo, reavaliar as condicdes de execucdo dessas
atividades para que se promova ajustes que possibilitem e atraiam a presenga dos servidores
com deficiéncia. Em tal processo, assim como expresso por Monteiro et al. (2011) e Simonelli
e Camarotto (2011), faz-se imprescindivel ouvir as proprias PcD que, para além das adaptacdes

necessdrias, podem sinalizar modalidades esportivas inéditas no projeto.

e EXxposicdo a riscos
Acerca da seguranga no ambiente laboral, a quase totalidade dos servidores com
deficiéncia entrevistados — nove deles — declararam ndo se sentir em risco em seu dia-a-dia de

trabalho. Em consonéncia, duas dessas pessoas descreveram algumas experiéncias:

H4 um tempo atrds, ficava um pouco complicado, assim, porque eu
trabalhava no subsolo. Eu tenho um pouco de dificuldade de subir escadas e
eu batia [0 ponto] 14 em cima, no primeiro andar. Afi... em processo eu
solicitei, eles atenderam prontamente e mudaram o relégio 14 pra baixo, pra
eu bater o ponto [...]. Nao deixou a desejar nessa situagdo ndo. Entdo, hoje
eu nio tenho dificuldade nenhuma no trabalho em relacdo ao meu setor. (E6)

Quando eu cheguei, tinha um degrau que chegava na escola e a chefe resolveu
que ia fazer uma rampa. Inclusive, ja pensando nos estudantes que viriam
[...]. Ela fez o pedido e sofreu um pouquinho de... como € que eu vou dizer...
Foi dificil? Foi. Mas a gente conseguiu. Foi explicando... ai a moca
[questionou]: “mas ela ndo usa uma cadeira de rodas?”, e ela [a chefe]
respondeu: “mas € um risco!”. Entdo esses preconceitos sempre t€m, mas se
vocé parar e ndo pedir, nunca vai acontecer. Af agora tem até banheiro pra
deficiente 14. (E7)

Os testemunhos apresentados acima evidenciam o esforco da UFV em propiciar o
acesso de alguns servidores com deficiéncia a ambientes laborais dignos e livres de perigos e
ameacas. Para Walton (1973) e Silva e Trein (2012), o fato de a QVT se vincular a carga fisica
e mental de trabalho e a eliminagdo de riscos ocupacionais, torna indispensdvel o investimento
em ambientes fisicos seguros, saudaveis e com boas condi¢des de seguranga.

Todavia, tal percep¢ao ndo se mostra unanime, considerando que duas pessoas com

deficiéncia se percebem expostas a riscos:

Eu estou em um trabalho [...] que exige que eu pegue peso e que tenha contato
com materiais quimicos. Esporadicamente, mas exige estar em contato, entao
ha um risco. (E1)
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Como [onde] eu trabalho tem laboratérios de virologia, de bactérias e outros.
Entdo, apesar de eu ndo lidar com isso e ndo colocar a mao nisso no dia-a-
dia, de alguma forma eu tenho risco, né? (E3)

Ainda que a maioria dos entrevistados tenha se manifestado de forma positiva acerca
desse quesito, os depoimentos supracitados retratam situagdes especificas as quais dois
servidores com deficiéncia visual estdo submetidos e que incorrem em riscos para 0S mesmos.

Assim, percebe-se mais uma vez a necessidade de conceder espagco para que essas
pessoas se manifestem, apontando questdes que as tornam vulnerdveis e que, diante de
reavaliacOes e adaptagdes, possam ser solucionadas. Afinal, como exposto por Ferreira (2015),
um cendrio que coloque em risco a saude e o bem-estar dos trabalhadores, compromete a QVT

desses individuos e os préprios objetivos institucionais.

e Espacos fisicos e equipamentos
No que se refere a acessibilidade, muitos entrevistados se declaram minimamente

satisfeitos com a postura da institui¢do:

Entdo eu [fui alocada] num lugar mais perto das entradas da universidade e
trabalho também até as 17h da tarde, pra nao ter que andar a noite. (E2)

Eu vejo que a UFV tem se preparado muito para isso na reforma e na
construgdo das novas edificacdes. (E4)

Quando eu entrei na universidade, acredito que eles procuraram me colocar
em locais que tivessem uma acessibilidade melhor, tanto dentro do ambiente
de trabalho, quanto o acesso até o local. (ES)

Eu consegui acompanhar essa evolugdo — quando eu estudei ndo era tio
inclusivo, né? Niao tinha rampa, nao tinha nada. Entdo era mais dificil. A
acessibilidade melhorou muito nesses trinta anos que eu conheco a UFV [...].
Eles comecaram a se situar nessas coisas, colocando banheiros para
cadeirantes nos departamentos, elevadores [... e] faixas elevadas. (E6)

Em consonancia com os relatos dos servidores da PGP, os depoimentos das PcD
evidenciam certa aten¢do a acessibilidade por parte da instituicdo, tanto nas alocagcdes desses
individuos — como no caso da E2 e do ES, que tiveram suas respectivas deficiéncias, visual e
fisica, consideradas no processo — quanto nas recentes construcdes e reformas realizadas nas
edificacdes do campus.

Tal postura, ressalta-se, vai ao encontro do exposto por Carvalho-Freitas et al. (2010),
Simonelli e Camarotto (2011), Garbin e Cruz (2019) e Santana e Santana (2019), que indicam

a realizacdo de diagndsticos para adequacao das condi¢des e dos instrumentos de trabalho em
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termos de acessibilidade e recursos assistivos, de modo a auxiliar nas tarefas do dia-a-dia e a
melhorar os niveis de autonomia das PcD.

No entanto, faz-se indubitdvel destacar que, mesmo os servidores que consideram a
universidade acessivel, fazem ressalvas quanto ao nivel de dificuldades por eles enfrentadas

em funcdo do tipo de deficiéncia e grau de comprometimento que apresentam:

z

Pra mim, ainda é mais tranquilo, levando em consideracdo a minha
deficiéncia. (E1)

Para a minha deficiéncia sim [é acessivel], em termos. (E2)

As vezes, assim... pra algumas deficiéncias especificas, talvez possa ter uma
caréncia, né? (E4)

De fato, cada tipo de deficiéncia demanda ajustes e adaptacdes especificos das
condic¢des e instrumentos de trabalho, como apontado por pesquisas realizadas em diversas
organizacdoes (TANAKA, MANZINI, 2005; CARVALHO-FREITAS et al., 2010). Cabe a
universidade, entdo, buscar tornar seus espagos plenamente acessiveis para todos os servidores
com deficiéncia — atuais e futuros.

De outra parte, ainda houve entrevistados que apontassem dificuldades decorrentes de

falhas no tocante a acessibilidade institucional e/ou que a avaliassem negativamente:

Eu mesmo, até o corredor — por ter visdo monocular —, acabo batendo muito
nas coisas [...], porque eu tenho essa dificuldade de noc¢ao de espaco. (E1)

No departamento [em que eu trabalho], vocé tem escada e ndo tem um
elevador, ndo tem uma rampa. Se vocé€ quiser passar com uma cadeira de
rodas, vai ter que dar a volta [...], ou seja, uma dificuldade muito grande. (E3)

Algumas vezes, o elevador dava problema. Af eu tinha que subir e descer de
escada e eu achava bem tenso isso. As vezes subir era até de boa, mas descer
era mais tenso, porque também tem toda a questdo ergondmica, assim, que
gera muito impacto na minha coluna. (ES)

A UFV ainda tem muitos problemas para isso [...]. Por causa da minha
condig¢do, eu tenho muito medo, por exemplo, de descer algum degrau [...] e,
as vezes, acontecia no prédio principal... A escada linda, né? E vocé tem que
pedir ajuda das pessoas para descer ou subir. As vezes, também, vocé chega
pra estacionar e tem pessoas na vaga de deficiente. Ndo € tdo respeitado. (E7)

Eu fui trabalhar e nao tinha o banheiro adaptado [...]. Ai fizemos um arranjo
para que eu pudesse usar, e eu fui usando aquele banheiro daquele jeito,
enquanto eu esperava o que eles iam resolver — se ia ser feito uma reforma
no banheiro existente ou se seria construido um novo [...]. E demorou 1 ano
pra que construissem o novo banheiro. (E9)
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Eu fui uma vez num evento cultural [...] e o elevador ndo tava [sic]
funcionando. Entdo assim, serd que o pessoal da organizac¢do ndo sabia que
ele ndo estava funcionando, ou serd que ndo pensou que teria publico pra usa-
lo? Af eu tive que dar uma volta 14 atrés. (E9)

Agora ainda tem [acessibilidade] pelo menos na reta [avenida principal da
universidade], né? Agora, por exemplo, um cadeirante consegue transitar. [...
Onde eu trabalho] ndo tem rampa, ndo tem elevador. Tem muito o que fazer,
ndo s6 para o cadeirante, mas pra pessoa que possui zero de visdo, nao tem
chao tatil, ndo tem nada disso ndo. (E11)

Ainda que o processo evolutivo da UFV, em termos de acessibilidade, seja por muitos
reconhecido, os relatos desses cinco entrevistados — dentre os 11 — expdem fragilidades que
nio podem ser ignoradas e que demandam um planejamento institucional para que a
universidade seja mais inclusiva.

No entanto, deve-se considerar as restri¢des legais quanto a orcamento e licitacdes, as
quais as organizacgOes publicas sdo submetidas. Como aludem Amorim (2010) e Andrade,
Limongi-Franga e Stefano (2019), essas particularidades afetam a velocidade dos
procedimentos de edificacdo, compras em geral e manutencdo, podendo inviabilizar o
atendimento a alguma demanda dos servidores. Além disso, Amorim (2010) e Correio, Correio
e Barros (2019) apontam que tais caracteristicas podem, até mesmo, prejudicar a
implementacgdo de praticas voltadas a QVT dos servidores.

Assim, uma vez consideradas as limitagdes de recursos, cabe a universidade ouvir as
proprias PcD para eleger prioridades dentre as iniciativas necessdrias a promog¢do de
acessibilidade e estabelecer planejamentos futuros.

J4 no que tange especificamente aos equipamentos € instrumentos de trabalho,

relacionados a tecnologia e recursos assistivos, alguns entrevistados apontaram:

[Preciso que] as letras dos computadores e as imagens sejam maiores [...],
mas sempre foi coisa simples de resolver. (E4)

Na parte de tecnologia e equipamentos talvez [a universidade] peca ainda.
Igual, por exemplo, eu percebo que a prefeitura j4 comegou a implantar
alguns sinais sonoros nos semaforos. Af eu fico pensando que no campus por
exemplo, ndo hd isso [...]. Igual o deficiente visual, eu acho que a grande
maioria das obras na biblioteca ndo tem acessibilidade em braile. (E4)

Nesse sentido, a entrevistada EPGP2 ja havia sinalizado que a universidade tem
adquirido seus equipamentos/mobilidrios em aten¢do ao desenho universal. Contudo, para
além dessa iniciativa, nota-se a necessidade de investimento em uma acessibilidade geral, que

envolva os diferentes tipos de deficiéncia e mitigue as barreiras tecnolégicas, bem como as
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arquitetdnicas (SIMONELLI, CAMAROTTO, 2011; PASSERINO, PEREIRA, 2014). Em tal
contexto, a instituicdo pode buscar se antecipar, promovendo adequacdes necessdrias em seus
equipamentos e estruturas fisicas, antes mesmo da aprovacdo em concurso de futuros
servidores ou do ingresso de novos alunos com deficiéncia.

Por fim, a participante E9 discorre sobre a promog¢ao a acessibilidade por parte da

institui¢do de ensino:

Eu acho que a gente t4 caminhando pra melhorias, sabe? A passos bem lentos,
porque é de muito pouco tempo pra cd que a gente comegou a perceber,
assim, a necessidade desse olhar, sabe? Entdo, até as pessoas conseguirem
ter essa sensibilidade, demorou-se muito tempo. E a partir dai, estabelecer
um plano de acdo, € outro tempo. Entdo eu percebo que algumas coisas estdao
sendo feitas e acho 6timo isso. J4 vi muita coisa boa, que ndo tinha antes.
Mas eu percebo muita coisa que falta também. Entdo, € lento. Essa € a
percepc¢do, né? De que a gente tem que estar sempre apontando de alguma
forma pra tentar despertar aquele que pode fazer alguma coisa. Porque nao
adianta muito eu me queixar, se essas queixas ndo chegarem pra quem de
fato pode fazer, entende? Entdo tem todo um caminho para vocé sensibilizar
e isso nao ¢ facil. (E9)

O referido depoimento resume o exposto ao longo deste topico, pois aponta o processo
evolutivo da UFV em termos de acessibilidade, destacando o paradoxo de sua lentiddo versus
os avangos por ele viabilizados. Assim, nota-se que, além de diversas acdes e adequagdes
permanecerem latentes, os responsaveis por planejar e implementar essas iniciativas precisam
estar diretamente envolvidos no processo, o que — como aponta Simonelli e Camarotto (2011)
e Santana e Santana (2019) — pode ser viabilizado por um intenso trabalho de

conscientizacao/sensibilizacdo.

4.4.3. Carreira

Para além do acolhimento inicial dos servidores com deficiéncia e da garantia quanto
a condi¢Oes de saude, segurancga e acessibilidade, a gestdo das organizacdes publicas deve
voltar sua atencdo a construgdo e consolidacao de suas carreiras que, segundo Walton (1973),
precisam ser geridas de modo a também viabilizar maior qualidade de vida no trabalho.

Nesse sentido, o autor recomenda que a avaliacio da gestdo busque mensurar o
aproveitamento e o desenvolvimento dos conhecimentos e habilidades dos colaboradores.

Assim, deve-se partir do processo de alocacao, das condi¢des ofertadas para o aprimoramento



90

das potencialidades e das possibilidades concedidas para ascensdo profissional (WALTON,

1973).

e Lotacdo, uso das potencialidades e qualificacao

Durante as entrevistas, cinco servidores com deficiéncia declararam estar
desempenhando suas atribui¢des no mesmo local desde o ingresso, ao passo que seis dos
entrevistados tiveram experiéncias em mais de um setor, conforme descreve o quadro 5.

Os enunciados abaixo despertam a atencdo para o processo de lotacdo inicial da
universidade. Em t6épico anterior, o0 EPGP1 exp6s que a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas
estabelece contato com os setores que demandam servidores para identificar suas necessidades
e avaliar se elas s@o compativeis com as habilidades das pessoas com deficiéncia que estao
ingressando na universidade. Todavia, os referidos relatos evidenciam insatisfacdes de alguns
dos entrevistados com suas lotagdes.

Percebe-se, assim, que os parametros para lotacdo adotados na UFV estdo de acordo
com o defendido por Simonelli e Camarotto (2011) — os quais recomendam a realizacido de
estudos anteriores a alocacao, envolvendo as necessidades dos setores demandantes de pessoal
e as habilidades e potencialidades dos trabalhadores com deficiéncia. Cabe, neste caso, um
cuidado maior para que os procedimentos sejam adequadamente seguidos, de modo a ampliar

as chances de éxito nas lotacdes, propiciando boas e justas condi¢des de trabalho a todos os

servidores que se enquadram no segmento de PcD.

Quadro 5 - Trajetdria dos servidores com deficiéncia na UFV

Passou por um tnico
setor

Foi convidado(a) para outro setor

Pediu remocao

Eu estou no mesmo
departamento desde
que eu entrei (E2)

Eu entrei em 2014 no
departamento e t0 [sic]
14 até hoje. (E3)

Eu sempre estive [...]
no mesmo 6rgao. (E6)

Eu sempre trabalhei nd
mesmo setor, né? (E8)

Eu ingressei onde eu

estou até hoje e eu

[A gestdo] criou um setor especifico
e eu fui convidado para assumir [...].
0 servigo € praticamente 0 mesmo,
bem parecido com o que eu ja fazia,
[... mas] tem um pouco mais de
responsabilidade. (E4)

Olha, eu ndo estava gostando de
trabalhar no setor ndo, porque eu
estava achando que eu nao ia ter o
que desenvolver. O que eu estava
fazendo 14 era pouca coisa, que
outra pessoa poderia fazer [...]. Eu
fiquei um pouco ocioso assim, no
inicio da pandemia [... e] ndo tava
[sic] sendo tdo justo, né? Essa

J4 estou em negociagdo para ir para
[um novo setor]. E vou trocar por
conta do que eu faco hoje [...] eu
até gosto, mas é um trabalho maig
voltado para [outros cargos que
exigem menor qualificacao]. (E1)

Pedi pra sair, pra ser transferido.
(E10)

Eu fui realmente pra ver como que
eram os servicos [...] e me
interessou. Mas ai, isso tudo por
minha conta: fui e conversei com
meu chefe — teve toda uma

resisténcia [pois] ele ndo aceitou




Passou por um tnico
setor

Foi convidado(a) para outro setor

Pediu remocao

gosto muito, sabe?
(E9)

situac@o. Af eu recebi esse convite
pra mudar. (ES)

Eu comecei 14 no departamento por
um convite da chefe [...]. Eu tive
varios convites! (E7)

que [deixasse] a vaga e que
chamasse um servidor novo. Ai
consegui uma pessoa pra trocar
comigo e apresentei essa pessoa pra
ele. Todo empecilho que ele
colocava eu tentava resolver. Af ele
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fez a entrevista [e aceitou]. (E11)
Fonte: elaborado pela autora.

A despeito das lotacOes inadequadas, diversas outras circunstancias — por exemplo,
questdes pessoais ou de relacionamento — podem também influenciar na satisfacdo e no bem-
estar dos servidores com deficiéncia, levando-os a solicitar a remocao. Em tal cendrio, a
universidade deve oferecer um suporte que viabilize o usufruto desse direito — diferente do que
se nota pelo relato da E11, constante no quadro 5.

Essas mudancas de setor podem representar o inicio de novos capitulos na trajetdria
profissional das PcD, que possibilitem oportunidades de adaptacdo e, consequentemente,
melhores niveis de QVT. Nesse sentido, algumas situacdes ocorridas com os entrevistados

foram apresentadas:

Tb [sic] gostando de trabalhar 14 nesse novo setor. E eu ja estou trabalhando
mesmo, ndo estou mais a disposi¢do ndo. Tenho trabalhado bastante! (ES)

L4, eles fizeram toda uma adaptacéo, pediram um estacionamento, uma vaga
— na época, no [setor anterior] ndo tinha vaga para deficiente [...]. Eu fui e
gostei. E eu gosto muito do que eu faco 14! (E7)

Os enunciados acima denotam descontentamento dos entrevistados E5 e E7 com a
lotacdo inicial em decorréncia da subutilizacio de habilidades e da auséncia de acessibilidade
em espacos fisicos. Ademais, os trechos expressam a satisfacdo desses individuos com a
realocacdo, por sentirem que ela viabilizou o aproveitamento e o desenvolvimento de suas
potencialidades — questdes defendidas por Walton (1973) em seu modelo. Nota-se, assim, a
importancia de se promover iniciativas como essas na recep¢ao das PcD, que possam gerar um
sentimento de pertenca a instituicdo e contribuir para sua plena inclusdo (SIMONELLI,
CAMAROTTO, 2011).

Por seu turno, nem todos os entrevistados lidaram com uma (re)alocacdo que lhes

propiciassem tais oportunidades:
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Acho que eu poderia estar sendo melhor utilizada [...] porque o trabalho que
hoje eu exerco € mais operacional. (E1)

[Minhas potencialidades] sao ignoradas completamente! A UFV desmotiva.
(E3)

Quanto as atividades internas, acho que eu poderia fazer mais. (E9)

Esses trechos evidenciam que a recepg¢ao do servidor com deficiéncia na UFV depende
do 6rgdo/departamento no qual ele € alocado, inexistindo uniformidade nesse processo que,
por vezes, incorre no subaproveitamento do potencial de alguns desses individuos.

Assim, a universidade deve institucionalizar praticas para o momento da alocagdo que
— com base em Walton (1973) — viabilizem a designacdo de tarefas adequadas a fungdo
exercida pelos servidores com deficiéncia em todos os seus setores, além de lhes conceder
autonomia e incentivar sua qualificagdo. Ademais, como exposto por Maia e Carvalho-Freitas
(2015), também se faz necessdario buscar métodos eficazes para gerir as potencialidades das
pessoas com deficiéncia, de modo a favorecer seu desenvolvimento e ascensao profissional.

Ja no que se refere a capacitacao, cinco entrevistados declararam nao ter participado de
cursos promovidos pela universidade, enquanto seis tiveram a oportunidade e consideram tais

cursos acessiveis, como se percebe a seguir:

Sim [foi acessivel e] foi muito bem ministrado. Assim, adquiri muito
conhecimento dentro desses cursos, que sdo feitos por servidores mesmo da
UFV, né? Eles que capacitam. Um exemplo, a pessoa trabalha nesse setor e
ja tem experiéncia pra tal, e eles ministram esses cursos. (E6)

Teve um curso que eu participei que acontecia no PVA. Entao assim... tinha-
se o cuidado de deixar restrito ao primeiro piso, né? Que eu tinha um acesso
facilitado com a rampa... nem sei se tem elevador 14 hoje, mas na época nao
tinha. Teve uma outra situacdo em que seria no PVB e af voltaram pro PVA,
porque era mais facil. Entdo assim, teve algumas adequacdes que foram feitas
em fungdo da minha presenca. Entdo eu noto que tem sim, as vezes ndo tem
de imediato uma percepcio, um cuidado, mas quando isso fica claro, vamos
dizer... que tem que ter um arranjo, sabe? Tem essa abertura, [mas] eu tive
que me manifestar. (E9)

Os relatos acima permitem inferir que a universidade promove cursos voltados a
capacitacdo de seus servidores e se mostra solicita para viabilizar adequacdes que se facam
necessdrias a tornar essas experiéncias acessiveis para as pessoas com deficiéncia. Tal postura
reflete uma realidade distinta dos achados de Matos e Domingos (2016), de que ha falta de

investimento do setor publico em capacitacao de PcD.
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Entretanto, certa dose de proatividade por parte da instituicdo para conhecer seus
servidores com deficiéncia e promover acessibilidade nos cursos antes mesmo deles
solicitarem, contribuiria para um sentimento de pertencimento e valorizacdo dos servidores
com deficiéncia, podendo elevar sua autoestima e refletir nos niveis de bem-estar, satisfacao
(MATOS; DOMINGOS, 2016) e, por conseguinte, de qualidade de vida no trabalho.

Cabe destaque para a proporcdo de entrevistados que alegou nao ter vivido tais
experiéncias de capacitacdo, o que denota também a necessidade de empenho para realizar

uma divulgacdo de maior alcance que atinja a todos os servidores, com e sem deficiéncia.

e Oportunidades de progressao

No que concerne as organizacoes publicas, Amorim (2010), Correio, Correio e Barros
(2019) e Pacheco e Ferreira (2020) apontam o surgimento de dificuldades no dia-a-dia de
trabalho de seus gestores em decorréncia das diversas especificidades e restri¢des legais em
funcdo de seu regime juridico. Como exemplo, os autores elencam o engessamento das
carreiras dos servidores.

No caso dos servidores técnico-administrativos da UFV, as oportunidades de ascensdo

profissional estdo previstas na Lei n.° 11.091 de 2005. Portanto, as progressdoes em suas

carreiras ocorrem por capacitagdo e por mérito profissional e, incorporadas ao vencimento
basico, elevam a remuneracao a eles concedida.

Ademais, em seu art. 3°, inciso X, tal legislacdo prevé a concessao de “oportunidade
de acesso as atividades de direcdo, assessoramento, chefia, coordenacdo e assisténcia,
respeitadas as normas especificas” (BRASIL, 2005). Sobre a forma como os cargos de chefia

e as fungdes comissionadas sao concedidos na UFV, os entrevistados pontuaram:

Acho que o cargo de chefia € nem tanto por mérito, ¢ muito por questdo
mesmo de relagdes interpessoais. (E1)

Eu vejo que a UFV ndo aproveita, né? Tem muito técnico que poderia
assumir liderancas dentro da UFV, poderia assumir setores e, inclusive,
departamentos. (E2)

Acho que € mais convite. Acho que tem que ter competéncia também, mas
tem muito mais convite do que competéncia. (E7)

Sao convites, né? Vocg, sei 14, se destaca de alguma forma ou até mesmo em
funcdo da ndo aceitacdo de alguns. Af vai... é a op¢do que tem [...]. Ou por
mérito mesmo, ou por falta de op¢do. (E9)

As vezes, eu vejo em outros lugares que, tipo assim, vai pro cargo de chefia
quem tem network muito bom, sabe? No nosso [setor] ndo. Pra assumir chefia
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ali, a pessoa tem que saber muito bem, ter muito conhecimento, porque € o
dia todo resolvendo problemas. (E11)

Nota-se, assim, uma percep¢do dos entrevistados com deficiéncia de que o
preenchimento dos cargos de chefia e a concessao das func¢des gratificadas, ocorre muito em
decorréncia das relagdes interpessoais e das redes de contatos estabelecidas pelos servidores.

Tal visdo, contudo, ndo pode ser considerada unanime, uma vez que alguns trechos dos
relatos — especificamente de E9 e E11 — apontam a competéncia como fator determinante para
a concessao desses cargos e fungdes: “voce, sei 14, se destaca de alguma forma [... por exemplo]
por mérito” e “a pessoa tem que saber muito bem, ter muito conhecimento”.

Pacheco e Ferreira (2020), defendem que as instituicdes devem desenvolver politicas
Jjustas para a nomeacao dos cargos em comissao, o que — para Tette, Carvalho-Freitas e Oliveira
(2014) — tende a criar um clima de confianca e apoio para as pessoas com deficiéncia.

Independente da pratica adotada para concessdo dos cargos de chefia e funcdes
gratificadas, a maioria dos entrevistados (sete) declarou nunca ter ocupado cargos de chefia,
sendo que um deles alegou ter recusado o convite, enquanto os outros seis ndo tiveram, de fato,
a oportunidade de ocupé-los. De outra parte, apenas dois servidores com deficiéncia afirmaram
ja ter desempenhado tais funcdes, enquanto outros dois as estdo desempenhando no momento.

Em andlise adicional, as pessoas que ja tiveram a oportunidade de ocupar tais cargos,

se manifestaram sobre os motivos que possivelmente os levaram a esse patamar:

Eu acredito que nao tinha muito o que fazer, porque as duas pessoas — uma
que j4 era chefe e a outra que iria ficar no lugar da chefe —, engravidaram no
mesmo periodo. Entdo, as duas entraram de licenga maternidade e s6 sobrou
eu no setor. Entdo, precisava de alguém e acabou caindo no meu colo. (E1)

Nem era por questdao de competéncia da minha parte, era porque ndo tinha
ninguém querendo assumir e eles me chamaram. (E2)

A chefia meio que faz um rodizio. Cada vez que sai de férias, passa pra um.
Af nessa, agora, eu vou pegar e vai ser a primeira vez. (E3)

Embora um dos entrevistados da PGP tenha ressaltado que a inexpressiva ocupacio de
cargos de chefia por servidores com deficiéncia ndo decorra de uma “menor capacidade”
(EPGP1), os trechos “ndo tinha muito o que fazer”, “ndo tinha ninguém querendo assumir” e
“cada vez que sai de férias, passa pra um” — de E1, E2 e E3, respectivamente —, evidenciam

certa descrenga quanto a um reconhecimento das potencialidades de PcD por parte da gestao.
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O referido contexto pode significar a existéncia de barreiras atitudinais, as quais — como
apontado por Lima et al. (2013) e Neves-Silva, Prais e Silveira (2015) — sdo estimuladas pela
incompreensdo dos gestores quanto as habilidades, potencialidades e reais limitacdes das
pessoas com deficiéncia.

Ademais, destaca-se notdvel impasse acerca de uma possivel restricio quanto a

concessdo de cargos de chefia para essas pessoas:

Uma vez foi dito pra mim que eu nio poderia ocupar cargo de chefia, porque
eu sou... por eu ser pessoa com deficiéncia e ter reducdo de carga horaria [...].
Depois eu vim ouvir da boca do préprio Pré-reitor que isso ndo tinha nada a
ver. (E5)

Pelo que eu vi em lei — ndo sei se eu td [sic] certo — quem usufrui dessa
reducdo de carga hordria ndo pode ter um cargo de chefia, cargo de confianca.
(E6)

Eu descobri que eu tinha direito a reduc¢do de carga hordria e eu ja pedi.
Entdo, ai como € que vocé vai ser chefe jd com a carga hordria reduzida?
Vocé vai ter um cargo mais importante, se vocé nem sempre vai estar
presente, né? Ja tenho a carga hordria reduzida e, vamos dizer, ja td [sic]
pensando até mais na minha aposentadoria. (E10)

Como apontado pelo EPGP1 — entrevistado da PGP —, o que acaba dificultando o
acesso dos servidores com deficiéncia aos cargos de chefia € a jornada de trabalho reduzida

concedida a alguns deles. Como anteriormente expresso, a propria Lein.® 8.112 de 1990 abarca

a dedicagdo integral necessdria ao ocupante de cargo em comissdo. Dessa forma, caso o
servidor ndo possua o beneficio da reducdo da carga horéria, ou possa dele abdicar, ele se
encontrard em condi¢des de concorrer a tal func¢ao.

Destaca-se, ainda, um dos trechos de E10: “ja t6 [sic] pensando até mais na minha
aposentadoria”. Essa fala pode ser considerada emblematica por confirmar o apontado por
Garcia (2010), de que a auséncia de uma perspectiva de carreira por parte de servidores
publicos com deficiéncia pode leva-los a ter como propdsito apenas a conquista de sua
aposentadoria.

Ao descortinar ddvidas quanto ao processo de nomeagao das chefias e insegurancas
dos servidores com deficiéncia, os trechos expostos nesse topico corroboram com a conclusao
de Garcia (2010) e de Pacheco e Ferreira (2020) quanto a criticidade da ascensao profissional
no setor publico.

Isto posto, faz-se necessdrio o estabelecimento de parametros mais claros para

concessao dos referidos cargos e fungdes, com a posterior institucionalizacdo e publicizacao
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dessas praticas (FERREIRA, 2015; ANDRADE, LIMONGI-FRANCA, STEFANO, 2019).
Tal iniciativa poderia, como exposto por Beltrdo e Brunstein (2012), viabilizar maiores
perspectivas para um planejamento de carreira, com impactos positivos na autoestima, no bem-

estar e na qualidade de vida no trabalho dos servidores com deficiéncia.

4.4.4. Aspectos sociais

Abordadas as questdes referentes a carreira, se faz necessario explorar aspectos sociais,
notadamente o convivio com pares e chefia e o espaco ocupado pelo trabalho na vida pessoal
dos servidores com defici€éncia, os quais — segundo Walton (1973) — também afetam a

qualidade de vida no trabalho dos individuos.

e Convivio social com chefia imediata e colegas
Muitos dos servidores com deficiéncia relatam ter um bom convivio tanto com a chefia

imediata quanto com seus colegas de trabalho:

Com os meus colegas de trabalho é normal, ambiente totalmente amigével...
a gente conversa, brinca, ri... normalmente. (E1)

Com a chefia € muito tranquilo o convivio. (E2)

O pessoal vai pra minha sala pra conversar e eu corro as vezes pra outros
setores para conversar também. (E3)

[O chefe] é totalmente compreensivo e aberto a um servico mais
democritico. E os colegas... vocé ndo tem um servidor ali que d4 problema,
porque todos sdo tranquilos de lidar, sabe? [..] E uma relagio muito
harmoniosa, de carinho mesmo. (E4)

[O chefe] € muito companheiro. Entdo, assim, € bem tranquilo. (E11)

A partir dos enunciados, percebe-se que, embora ndo se tenha identificado praticas
institucionalizadas de estimulo a convivéncia — conforme tépico anterior —, parte dos
servidores com deficiéncia se declaram a vontade no ambiente universitirio, seja com seus
superiores ou pares. Nesse sentido, Walton (1973) ja destacava a importancia de um clima
diplomético e agradavel para o trabalho, apontando a integracdo social e os relacionamentos
interpessoais como fatores fundamentais para uma boa qualidade de vida no trabalho. Em
consonancia, Carvalho-Freitas et al. (2010) aludem que o convivio didrio com outras pessoas

e a igualdade de tratamento se fazem importantes para a adaptacdo na organizacdo, para o
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significado atribuido ao trabalho e, consequentemente, para a QVT das pessoas com
deficiéncia.

Contudo, os entrevistados ndo manifestam consenso sobre tal questao:

O ambiente ¢ um pouco pesado, pelo tipo de personalidade de uma das
pessoas. Algumas coisas sdo condizentes a mim e a situagdes pessoais, entao
eu procuro me dar bem com as pessoas para o trabalho fluir. (E2)

Eu nlo posso negar que tem um olhar diferente, sabe? [...] As pessoas nao
estdo preparadas [...]. Existe um clima estranho. As relacdes [sdo] mais frias,
mais distantes. (E9)

Ainda que as inferéncias nesse quesito nao possam ser taxativas, as referidas formas de
tratamento podem estar enraizadas na percep¢cdo dos colegas de trabalho e das chefias
imediatas das PcD acerca da aptidao dessas pessoas para o trabalho, causando barreiras
atitudinais que prejudicam seu convivio social (SIMONELLI, CAMAROTTO, 2011;
HAMMES, NUERNBERG, 2015).

Nesse sentido, a institui¢do deve direcionar esforcos para transmitir conhecimento a
todos seus servidores a respeito das potencialidades produtivas dos individuos com deficiéncia,
mitigando essa barreira na comunicagio/informagdo, e evitando os comportamentos dela

decorrentes.

e Equilibrio entre trabalho e vida pessoal

A respeito do equilibrio entre vida pessoal e trabalho, foi undnime a percepcao de que
as funcdes exercidas pelos servidores com deficiéncia ndo prejudicam sua vida extralaboral,
principalmente para 4 servidores com defici€ncia que, por se enquadrarem nos termos da Lei

n.° 8.112 de 1990, alegaram cumprir carga horaria reduzida:

Eu leio muito... a minha grande paixao sdo os livros, né? Entao hoje eu tenho
tempo grande pra ler [...]. Meus pais sdo mais idosos, e hoje eu consigo dar
uma aten¢do maior pra eles também. (E3)

Nesse sentido, eu ndo tenho do que reclamar — apesar do fato de eu fazer 20
horas ser um direito meu, por conta de todas as minhas necessidades —, mas
eu acho que isso me ajuda muito assim. No sentido de eu conseguir cuidar
melhor de mim e ter tempo pra fazer outras coisas. Eu t0 [sic] bem satisfeito
sim. (ES)

No dia-a-dia — antes da pandemia —, eu fazia meu servigo, cumpria meu
horério, vinha pra casa, levava meu filho pra escola, fazia minhas atividades
fisicas, natagdo, caminhada, essas coisas. Entdo, pra isso a UFV, digo por
mim, tem me atendido muito bem nessa situacdo. (E6)
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Esses resultados evidenciam o respeito, por parte da instituicdo, a carga hordria
estabelecida para cada servidor com deficiéncia, com uma distribui¢do de tarefas que, em
geral, ndo demanda o cumprimento de horas extras para sua execugao.

Tal postura vai ao encontro do expresso por Walton (1973) — que defende o equilibrio
entre vida pessoal e laboral, com atencdo a carga hordria exigida, a necessidade de
transferéncias e viagens a trabalho, os quais podem afastar o individuo do convivio com sua
familia, amigos e afiliagdes locais, prejudicando sua qualidade de vida.

N3ao obstante, embora todos os servidores tenham apontado o equilibrio entre a vida
pessoal e laboral, cabe aqui destacar algumas falas que denotam a existéncia de lacunas a serem

preenchidas:

Por mais que a UFV toda tenha meu contato telefénico aqui e que surja
demandas a noite e fim de semana, mas assim, nio € algo que atrapalha. (E4)

Eu ndo conseguia ver o trabalho ali pra ser feito e ndo fazer nada, cruzar os
bracos. Entdo eu pegava e fazia e [...] chegou ao ponto em que eu fiquei
sobrecarregada. (E8)

Para ndo sobrecarregar o par, a gente acaba tendo que se adaptar. [Mas] eu t6
[sic] sobrecarregada e sai de férias porque eu estava esgotada. (E11)

Em que pese as evidéncias — inicialmente expostas — quanto a postura institucional
referente ao cumprimento da jornada de trabalho, os trechos acima sinalizam para casos em
que a distribui¢do das tarefas ndo se mostra adequada, demandando, inclusive, que o E4
extrapole sua carga hordria ao executar atividades em seus periodos de descanso.

Tais situacdoes comprometem a QVT desses servidores, ao se esbarrar nas seguintes
categorias propostas por Walton (1973): “condig¢des de trabalho” e “trabalho e o espaco total
de vida”, as quais se referem ao nimero de horas trabalhadas, a quantidade de trabalho
executado em um turno e a estabilidade dos horarios de trabalho.

Em se tratando de PcD, ainda ha que se considerar a realizacao de tratamentos de satde
e acompanhamentos médicos que possam ocupar parte de sua rotina, reduzindo ainda mais o
tempo disponivel para a vida extralaboral. Tal realidade ampara a previsdo legal para sua
reducdo de jornada e justifica a necessidade de garantir esse direito, o qual viabiliza melhores

niveis de QVT aos servidores com deficiéncia.
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4.5. PONTOS FORTES E FRACOS NA PERSPECTIVA DOS PARTICIPANTES DA
PESQUISA

No decorrer das interlocugdes, os préprios entrevistados pontuaram questdes que
consideram forcas e fraquezas da forma como a gestdo tem conduzido iniciativas na
universidade voltadas a QVT dos servidores com deficiéncia. Primeiramente, explora-se a

visao dos servidores da Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas, conforme se expde no quadro 6:

Quadro 6 - Perspectiva dos servidores da PGP
Pontos fortes Pontos fracos
e Auséncia de planejamento para lotacdo de PcD
e Pouca divulga¢ao das atividades promovidas

e Recepgio e acolhimento e Pouco contato com os servidores com

e Projeto SuperAcio deficiéncia

e Suporte em ergonomia e Depender dos setores onde os servidores estido
lotados, para resolutividade das questdes
ergondmicas

Fonte: elaborado pela autora.

Como se depreende do quadro acima, os entrevistados da PGP veem vantagens na
forma como as fases de recepc¢io e acolhimento de PcD sido conduzidas na universidade. A

esse respeito, o EPGP1 declara:

A gente sempre tenta ter um cuidado maior quando esse tipo de servidor entra,
para aloca-lo realmente em um setor que se adeque melhor a sua necessidade,
né? E onde ele consiga desenvolver suas habilidades, para ndo se sentir
frustrado. Entdo, assim, a gente tem esse cuidado. (EPGP1)

Entretanto, o préprio entrevistado aponta lacuna existente em um processo que,
inclusive, deveria preceder o momento do ingresso dos servidores com deficiéncia — auséncia

de planejamento para a lotacao de PcD:

A gente ndo tem essa medida antes [...], ndo tem um planejamento... Imaginar
que pode acontecer aquilo, ter esse pré. [... Ou seja,] a gente tem esse cuidado,
mas depende de o candidato pedir [as adaptacdes]. (EPGP1)

Em topico anterior, ja havia sido exposto um trecho do depoimento de E9 que evidencia
ser essa também a percepcao de quem possui deficiéncia: “a gente tem que estar sempre
apontando de alguma forma pra tentar despertar aquele que pode fazer alguma coisa”. Tais

questdes evidenciam a necessidade de um planejamento para lotagdo das PcD paralelo aos
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procedimentos de recepcao e acolhimento, possibilitando, assim, alocagdes mais acertadas que
marquem de forma positiva o ingresso desses servidores na UFV.

Outro ponto considerado forte, pelos entrevistados da PGP, € o projeto de qualidade
de vida — SuperAcao, que incentiva a prética de atividade fisica ao oferecer modalidades
completas em termos de estimulo muscular, de capacidade funcional e interatividade. Como
destaca a EPGP2, esse programa envolve todos os servidores da instituicdo e aqueles com
deficiéncia estao “totalmente aptos a participar”, pois ha facil acesso aos locais das atividades,
além de uma boa conduta do professor — que, embora nio esteja a disposi¢ao para atendimento
exclusivo de PcD, tem uma orientag¢do para atuar com o devido cuidado.

Nada obstante, a divulgacao do projeto e de suas atividades ¢ considerada uma
fraqueza, pois — de acordo com a EPGP2 — “o projeto foi iniciado em 2006, e a gente ainda vé
pessoas que ndo o conhecem”. Nesse sentido, dois servidores com deficiéncia realmente

haviam apontado em seus depoimentos:

Eu ndo quero ser injusto com a instituicdo, porque tem um monte de coisa na
UFV que existe e que, as vezes, a gente nao sabe, né? Mas eu desconheco
[iniciativa de QVT]. (E3)

Me pergunta qual € um programa 14 da divisao [DSS]... Se tem algum voltado
para servidor? Nao conheco [...]. O pessoal as vezes precisa mais de atengcao
e de se sentir valorizado, né? Mas eu ndo vejo nada disso ndo, eu posso estar
sendo um pouco alienada, mas ndo tenho recebido nada no meu e-mail que
fale de um projeto da PGP. (E11)

Os trechos acima reforcam a necessidade de uma divulgacdo mais ampla do projeto
SuperAcdo que, embora conte com uma boa equipe e esteja bem estruturado, necessita ser
conhecido por toda a comunidade para motivar sua participagao.

O contato com os servidores com deficiéncia foi também apontado como ponto fraco,
uma vez que muitos destes servidores ndo procuram o setor, levantando dudvidas dos
entrevistados da PGP sobre os reais motivos para tal distanciamento. Em paralelo, ao
reconhecer essa fraqueza, a Pro-reitoria tenta tracar estratégias para viabilizar um contato e,

consequentemente, um suporte maior:

Alguns [servidores com deficiéncia] nos buscam e outros ainda nio sabem
que a gente existe. Isso é uma incégnita que a gente faz todo dia [...]: vocés
ndo estdo nos buscando porque estdo bem? Ou porque vocés ndo sabem que
nés estamos aqui para ajudar? S3o muitas barreiras que precisam ser
superadas e filtrar isso é complexo. A gente tem feito isso em equipe e [...]
nas reuniodes a gente discute as melhores formas de abordar, de se aproximar,
de manter o canal aberto. (EPGP2)
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Partindo também do ponto fraco anteriormente exposto — divulgacdo do SuperAcao —,
nota-se que, embora a instituicdo esteja atenta e buscando uma aproximacio, talvez seja
necessario que o setor se reinvente quanto a comunicagao para criar e/ou fortalecer sua relagao
com esse grupo de servidores.

Versando ainda sobre os pontos fortes e fracos, o suporte em ergonomia (ponto forte)
foi dubiamente apontado, uma vez que permite uma identificacido de problemas ergondmicos,
com a realizac¢do de estudos e emissao de laudos técnicos, mas apresenta, a0 mesmo tempo,
uma dificuldade de resolutividade, por depender dos setores de lotacao dos servidores

(ponto fraco):

A gente ainda sente que incomoda por mostrar algumas coisas, né? [...] A
gente aponta, estuda e adapta o que dd para adaptar, mas tem coisas que
precisam de mudancas maiores. (EPGP2)

Dessa forma, percebe-se que, mesmo que o setor conte com o suporte de uma equipe
qualificada para realizar tais atendimentos, a participacdo de outras instancias se faz premente
para que os problemas voltados a ergonomia dos servidores com defici€ncia possam, de fato,
ser solucionados. Dito isto, o envolvimento de outros setores pode ser viabilizado desde que
suas chefias tenham a devida compreensdo da importancia e dos impactos de uma atencao aos
aspectos ergondmicos do trabalho.

Paralelamente, faz-se imprescindivel atentar também para a perspectiva das proprias
pessoas com defici€ncia. Nesse sentido, o quadro 7 traz luz a questdes da gestdo universitaria
consideradas positivas pelas PcD, bem como a fragilidades existentes no cuidado destinado

pela UFV aos servidores com deficiéncia:

Quadro 7 - Perspectiva dos servidores com deficiéncia
Pontos fortes Pontos fracos

Plano de sadde

Assisténcia médica e psicossocial
Creche para filhos dos servidores
Acessibilidade

Ambiente agraddvel

Possibilidade de reducdo de jornada

e Falhas de acessibilidade

e Falta de politicas institucionais voltadas
para os servidores com deficiéncia

e Falta de suporte e disponibilizacio de
informacgdes e orienta¢des para PcD

Fonte: elaborado pela autora.

No que diz respeito aos pontos fortes, inicialmente os entrevistados com deficiéncia
fizeram alus@o a questdes institucionais que representam diferenciais da UFV perante outras

instituicdes de ensino superior, como a disponibilizacido de plano de satide para os servidores
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da universidade — o, antes mencionado, Agros —, além da prestacdo de servicos de assisténcia
médica e psicossocial, realizados na Divisdo de Satdde e na Divisdo Psicossocial — ambas
vinculadas a Pré-Reitoria de Assuntos Comunitdrios — e a oferta de creche para os filhos dos
servidores, promovida pela Unidade de Educagao Infantil, composta pelos laboratérios de
Desenvolvimento Infantil e de Desenvolvimento Humano.

Embora tais servigos ndo sejam voltados exclusivamente para PcD, cabe aponté-los em
funcdo de sua contribui¢do para a qualidade de vida dos servidores com deficiéncia, como se

depreende do trecho abaixo:

Eu posso ter acompanhamento médico para meus tratamentos e [0 acesso] €
mais fécil aqui na UFV, do que na cidade [...]. A creche é muito superior as
da cidade, o que faz com que a gente possa proporcionar [também] a nossa
familia uma qualidade de vida melhor... para os filhos, para todos. (E7)

No tocante a acessibilidade, ndo hd consenso entre os entrevistados a esse respeito,
considerando que alguns a consideram ponto forte — como os trechos elencados abaixo —,

enquanto outros indicam falhas que, em suas percepgdes, a caracterizam como ponto fraco.

A acessibilidade hoje em dia tem melhorado, no meu ponto de vista. As
faixas elevadas que eles estdo construindo, os edificios com mais
acessibilidade, nessa parte estrutural. (E6)

O espaco fisico mesmo, se vocé olhar, tudo na UFV € muito acessivel e de
qualidade. (E7)

J4 os servidores com deficiéncia que possuem uma visdo negativa sobre a
acessibilidade, apontaram algumas falhas e lentiddo no reconhecimento da necessidade de

adaptagdes e, por consequéncia, na propria execugao desses ajustes:

Mas nunca que um gestor da UFV, ou via e-mail ou [...] chegou em mim
“vocé, como portador de deficiéncia, esta precisando de alguma coisa? Vocé
precisa de alguma adaptacdo? Um computador mais alto ou mais baixo? Um
suporte?” Nunca! (E3)

Muitas coisas eles ja fizeram né? Por exemplo, buscar me lotar num local que
fosse mais acessivel. Mas, talvez, o ideal é que todos os lugares fossem
acessiveis, para nao ter que definir pra [sic] onde o servidor com deficiéncia
vai, porque aquele lugar € acessivel. Ou seja, a pessoa foi escolhida pra ir pra
um lugar onde tem acessibilidade, mas ndo necessariamente no lugar onde
ela vai desenvolver melhor as habilidades dela. (ES)

Como exemplo de espacos que demandam atengdo, eles mencionam a acessibilidade

nos alojamentos, os elevadores — que nem sempre estdo funcionando — e os espagos onde sao
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realizados os eventos universitarios — como as festividades de formatura. Sobre o local onde

ocorre o tradicional churrasco de formatura, E9 destaca:

Aquele lugar € incrivel, mas ele ndo € acessivel nenhum pouco. Vocé pode
estar 14 como um convidado, ou pode estar como um pai, uma mae, uma avo,
um irmdo e até um formando, sabe? Entao, eu percebo que falta um olhar pra
essas questdes que sdo pontuais e que acontecem todo ano, as vezes até mais
de uma vez por ano. (E9)

A servidora E9 ainda ressalta que o tratamento dessas questdes representa uma ““forma
de incluir e de receber bem”, mas que “ninguém parece ter nogao de que isso acontece”. Assim,
para que situagdes constrangedoras sejam evitadas, os relatos precisam chegar ao
conhecimento da administracdo universitdria.

Os entrevistados ainda apontam, como ponto fraco da universidade, a falta de politicas
institucionais especificamente voltadas para os servidores com deficiéncia. Eles alegam
desconhecer iniciativas institucionalizadas que os amparem e sinalizam para uma falta de

planejamento que, a proposito, também se interliga a acessibilidade:

Essa questdo de ter vagas, é s6 o cumprimento de uma legislacdo, né? Os
espacgos ndo estdao adequados, até porque cada necessidade € uma. E ai, depois
que essa pessoa chega, é que vocé vai ver como atender a necessidade dela.
E assim que funciona. (E9)

Nao tem nada muito... que vem de cima, uma coisa que a UFV inteira
trabalha. Vai muito do setor onde vocé estd, né? Todo esse relacionamento,
todas essas questdes, vai muito de setor para setor. (E10)

As falas de E9 e E10 evidenciam a auséncia de politicas institucionais voltadas para a
recep¢ao, o acolhimento e 0 acompanhamento dos servidores com deficiéncia. Nesse sentido,
o EPGP1 também abordou tal questdo ao afirmar que, “apesar do cuidado ser s6 na hora que
acontece”, a Pro-reitoria se mobiliza para atender as necessidades desses individuos.

Assim, embora a relagdo de pontos fortes dos entrevistados da PGP inclua a recepgao
e acolhimento, percebe-se uma atuacao mais pontual e sob demanda por parte da Pré-reitoria,
0 que viabiliza um atendimento personalizado para necessidades especificas, mas deixa

lacunas no tocante a acessibilidade geral e a inclusdo de PcD:

Nao ha espacos que atendam a qualquer situagdo, acessiveis pra todo mundo
[...]1. E quando vocé fala de comportamento, ninguém ta preparado também,
sabe? E ninguém tem que saber lidar, mas se voc€ abre vaga, voc€ estd sujeito
areceber. E se vocé for receber... como € que vai ser? (E9)
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Percebe-se, assim, um despreparo da universidade para receber os servidores com
deficiéncia. Gugel (2006) j4 havia destacado que a Administracdo Publica, por vezes, nio esta
devidamente preparada para receber os individuos com deficiéncia em seus quadros. No
entanto, tal cendrio acaba suavizado por meio de uma atuacdo que, embora atenda efetivamente
questdes individuais, deve ser institucionalizada para possibilitar maior qualidade de vida no
trabalho a todos os servidores com deficiéncia.

Como exposto em tépico anterior, a maioria dos servidores com deficiéncia aprecia o
convivio com suas chefias e equipes de trabalho. De igual modo, o ambiente laboral € por eles

apontado como agradavel, representando outro ponto forte da institui¢do:

O ambiente de trabalho é um ambiente alegre, um ambiente de jovens, um
ambiente de pessoas em busca de conhecimento. (E7)

Outra questao positivamente avaliada pelos servidores com deficiéncia consiste na ja
mencionada possibilidade de reducio de jornada que — como expresso anteriormente — se

apoia na prerrogativa concedida a esses individuos pela Lei Federal n°. 8.112 de 1990. Tal

direito lhes permite ter mais tempo para destinar a seus tratamentos médicos sem, contudo,
comprometer o lazer e a convivéncia com a familia e os amigos, o que — segundo Walton
(1973) — contribui diretamente para uma boa QVT.

Por outro lado, a falta de suporte e disponibilizacao de informacoées e orientacoes
para PcD é apontada como ponto fraco por varios entrevistados, que consideram a Pro-
Reitoria de Gestdo de Pessoas “muito distante dos servidores” (E11) — questdo também
pontuada pelos entrevistados da PGP como fraqueza. Na percepcao das PcD, hd lentidao e, por
vezes, omissao no repasse de informacdes e orientacdes sobre seus direitos como pessoas com

deficiéncia, e sobre seus deveres enquanto servidores:

Quem tem que cuidar da sua carreira, ¢ vocé mesmo, mas enquanto gestao
de pessoas, o setor ndo d4 um norte. (E2)

Nesse sentido, uma atuag@o mais ativa junto a tais individuos, com o fornecimento de
informacodes de seu interesse enquanto servidores da universidade e pessoas com deficiéncia,
tende a contribuir também para o fortalecimento da relagdo entre a PGP e esses servidores.

Isto posto, todos os participantes elencaram iniciativas que, promovidas pela institui¢ao,
acreditam ter potencial para dirimir os pontos fracos e maximizar os pontos fortes da gestao
no tocante a acdes voltadas as PcD, tendendo a impactar positivamente a QVT desses

servidores.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l8112cons.htm
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4.6. SUGESTOES DOS PARTICIPANTES DA PESQUISA PARA MELHORAR A QVT

DAS PcD

Como apontado por E9, ao mesmo tempo em que € possivel “perceber os ganhos e o

tanto de gente que pode se beneficiar [como servidor com deficiéncia desta universidade], ndo

se pode fechar os olhos também para as falhas [institucionais]”. Nesse sentido, os entrevistados

tiveram a oportunidade de elencar acdes que consideram suficientes para o aprimoramento da

gestdo no tocante as iniciativas voltadas a este grupo especifico de servidores, conforme

exposto no quadro 8.

Quadro 8 — Iniciativas para melhorar a QVT dos servidores com deficiéncia

Sugestao

Descriciao

Quem sugeriu

Criar comissiao
multidisciplinar

Criagdo de uma equipe com profissionais de diversas areas
— composta, por exemplo, por engenheiros, arquitetos,
assistentes sociais, dentre outros —, que possa cuidar
especificamente dos servidores com deficiéncia, tratando
questdes que perpassem toda a trajetdria das PcD na
universidade, de modo a permitir sua plena inclusio.

Servidores da
PGP e servidores
com deficiéncia

Realizar uma busca
ativa dos servidores
com deficiéncia

Estar mais presente e mais em contato com as PcD para
que elas percebam a PGP como parte de sua rede de apoio

Servidores da
PGP

Ouvir mais as
demandas das PcD

Abertura, por parte da gestdo, para uma compreensio
acerca das rotinas e vivéncias das PcD, de modo a
viabilizar melhores condi¢des de acessibilidade e maior
qualidade de vida a esse grupo.

Servidores com
deficiéncia

Orientar e fornecer
informacdes as Pcl
sobre seus direitos

Realizagdo de um trabalho de divulgacdo que abarque
questdes legais relacionadas as PcD, direitos e deveres
desse grupo, além das iniciativas de QVT promovidas pelz
universidade.

Servidores com
deficiéncia

Realizar visitas
profissionais e
avaliacoes
periddicas das
condicdes de

Promover iniciativas institucionais que possibilitem a
avaliacdo das condicdes de trabalho e a execugdo das
adaptagOes necessdrias, com o apoio — por exemplo — da
aplicacao periddica de formuldrios que permitam
identificar especificidades dos servidores com deficiéncia

Servidores com
deficiéncia

trabalho e dos setores onde eles se encontram lotados.

Promover Organizagdo de campanhas informativas e de Servidores da
campanhas sensibilizagdo/conscientizagdo relacionadas a deficiéncia | PGP e servidores
educativas que envolvam toda comunidade universitaria. com deficiéncia

Fomentar o ensino

de Libras

Incentivar a aprendizagem da “lingua oficial das pessoas

surdas” entre todos os servidores.

Servidores da
PGP
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Sugestao Descricao Quem sugeriu

Levar as a¢des institucionais ao conhecimento dos
servidores com deficiéncia, com divulgacdo mais ampla

Ampliar a dos setores que prestam atendimento a tais servidores, .

. - . Servidores da
divulgacdo das bem como dos servigos por eles ofertados, buscando PGP
iniciativas outros meios de divulgacdo ndo tdo explorados (como

rédio e cartazes), e com atencdo especial para que tais
conteddos sejam acessiveis a todos.

Fonte: elaborado pela autora.

Uma vez expostas as sugestdes dos entrevistados da PGP e dos servidores com
deficiéncia, importa tracar um paralelo entre elas. Nesse sentido, os dois grupos de
entrevistados apontam fraquezas relacionadas a lotacdo de PcD, bem como a escassez de
politicas institucionais voltadas a esse grupo. Considerando a necessidade de praticas
organizacionais que viabilizem um clima de confianca e apoio para as pessoas com defici€ncia
(TETTE; CARVALHO-FREITAS; OLIVEIRA, 2014), torna-se evidente a necessidade de um
planejamento voltado para o ingresso desses individuos e para a criagdo de politicas claras que
perpassem suas trajetdrias na institui¢ao.

Ademais, o distanciamento entre a PGP e as PcD e a consequente auséncia de
orientagdo e propagacdo de informacdes também foram questdes pontuadas por ambos os
grupos de entrevistados. Essa convergéncia evidencia a necessidade de um esforco
institucional para que os servidores com deficiéncia percebam a PGP como parte de sua rede
de apoio e possam recorrer a ela, quando preciso, para ter suas necessidades atendidas. Além
disso, o fortalecimento dessa relagdo pode viabilizar a promog¢do de acdes mais acertadas por
parte da gestdo de pessoas da UFV, afinal — como exposto por Pacheco e Ferreira (2020) —, a
constru¢do de politicas nas organizagdes publicas deve sempre se embasar na percepcao
daqueles a quem elas se direcionam, para que melhorias na QVT possam ser viabilizadas.

De outra parte, observa-se que os pontos destacados de forma unilateral refletem as
vivéncias de cada grupo e estdo, muitas vezes, atrelados as particularidades de sua atuagdo na
universidade. Como exemplo, tem-se os servidores da PGP ressaltando como pontos fortes as
iniciativas implementadas pelo proprio setor e por eles muito conhecidas — como o projeto
SuperAcao e o trabalho de suporte em ergonomia.

A maioria dos servidores com deficiéncia, por sua vez, enfoca aspectos mais proximos
de suas realidades, como a possibilidade de reducdo de jornada e a acessibilidade — que podem
ndo ter apresentado consenso sobre simbolizar ponto forte ou fraco, em funcdo das

particularidades atinentes ao tipo de deficiéncia e grau de comprometimento de cada PcD.
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Contudo, cabe ressaltar que, mesmo partindo de perspectivas distintas, as sugestoes
apontadas pelos dois grupos convergem em diversos pontos, a saber: na formacdo de uma
equipe que trabalhe especificamente com os servidores com deficiéncia; na busca por
aproximacao entre esses servidores e a PGP; na divulgacdo das iniciativas promovidas e de
informacdes tteis as PcD; e na promog¢do de campanhas informativas e de conscientizacao
sobre a deficiéncia.

O entendimento dessas confluéncias e divergéncias permite uma noc¢do mais
abrangente da realidade institucional e viabiliza o instrumental necessario para gerar reflexdes
e, porventura, possibilitar o aprimoramento das iniciativas de gestdo de pessoas voltadas aos

servidores com deficiéncia.
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5. RECOMENDACOES

Considerando as teorias que referenciaram a pesquisa e a andlise dos depoimentos de
todos os participantes — incluindo as sugestdes dos entrevistados — € possivel elencar acdes
com potencial para melhorar a qualidade de vida no trabalho dos servidores técnico-

administrativos com deficiéncia da Universidade Federal de Vigosa, conforme se apresenta no

quadro 9.
Quadro 9 - Recomendacoes decorrentes do estudo
1. Promogao de capacitacio para os profissionais de gestdo de pessoas
2. Alimentacido e atualizacdo do cadastro de servidores com deficiéncia
3. Criacdo de uma comissdo/comité com equipe multiprofissional para acompanhar as PcD
4. Estabelecimento de parceria com a UPI
5. Busca dos servidores com deficiéncia ativos e realizacdo de diagndstico de necessidades
6. Criacdo de um plano de acessibilidade para o curto prazo, com a defini¢do de prioridades que

envolvam a percepg¢ao dos atuais servidores com deficiéncia

Promocgao de campanhas informativas sobre deficié€ncia e de conscientizagao/sensibilizagao

8. Atualizacdo do Manual das Chefias e promoc¢do de treinamento para elas e para as equipes de
trabalho das PcD

9. Atencdo as normas técnicas para investir na acessibilidade dos futuros certames

10. Realizacdo de estudos para definir a alocacdo das PcD aprovadas em concurso

11. Estabelecimento de pardmetros para a recep¢ao e o acolhimento de PcD

12. Elaboragdo de um planejamento para acessibilidade no médio e longo prazo

13. Estabelecimento de pardmetros mais claros para a concessao de cargos de chefia

14. Investimento no programa de QV'T para servidores, buscando torna-lo mais inclusivo para as
PcD

15. Divulgagao mais intensa do programa de QVT e dos servicos ofertados pela DSS

16. Avaliagdo continua do programa de QVT e demais servigos

17. Desenvolvimento de um canal de escuta que viabilize uma institui¢do cada vez mais acessivel
e inclusiva

A

Fonte: elaborado pela autora.

Assim, sugere-se como 1* a¢do, que a instituicao busque promover capacitaciao para
os servidores que atuam na area de gestao de pessoas. Afinal, como expde Garbin e Cruz
(2019), esses profissionais necessitam ser capacitados para trabalhar em parceria com a alta
administracdo, tanto no planejamento institucional quanto na implementacdo de politicas
voltadas para as PcD e na preparacio do ambiente para a chegada desses individuos,
contribuindo para um melhor convivio com eles.

Como medida ndimero 2, faz-se necessario que a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas
alimente e mantenha atualizado seu cadastro de servidores com deficiéncia, incluindo os
servidores que possam ter adquirido alguma deficiéncia no decorrer de sua carreira na

institui¢do. Esse controle tende a possibilitar o acompanhamento das trajetdérias das PcD na
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universidade, além de facilitar tanto a realizacao de acdes individualizadas e/ou voltadas para
este grupo quanto a inclusdo das PcD em a¢des voltadas ao publico em geral.

Em um terceiro momento e seguindo também sugestdes apontadas pelos dois grupos
de entrevistados, recomenda-se a criacao de comissao com uma equipe multiprofissional que
fique responsdvel por defender os interesses dos servidores com deficiéncia e auxiliar,
inclusive, na operacionalizacdo das demais recomendacdes. Cabe ainda destacar a importancia
de incluir pessoas com deficiéncia na aludida comissdo, de modo a viabilizar a
representatividade do grupo e a contribuicdo a partir de suas perspectivas e vivéncias.

E sugerido como aciio 4 que a PGP estabeleca parceria com a Unidade de Politicas
Inclusivas, de modo a criar uma relacdo de cooperacdo entre a UPI e a comissdo acima
abordada. Tal colaboragdo propiciaria uma troca de experiéncias no que se refere a defici€éncia
e ao atendimento das demandas de alunos e servidores que se enquadram no segmento de PcD,
tendendo a possibilitar a criacdo de politicas que — pensadas sob o prisma da deficiéncia —
possam ser Uteis a ambos os grupos. Além disso, se faz possivel a atuacdo conjunta em
determinadas situacgdes e, até mesmo, a cessao de equipamentos com tecnologia assistiva entre
esses nucleos.

A instituicdo deve, ainda, buscar os servidores com deficiéncia ativos para realizar
um diagndstico que permita conhecer as necessidades de alteracdo dos postos de trabalho e
adequacdes de lotacdo e/ou infraestrutura, entre outras que facilitem suas tarefas cotidianas
(SIMONELLI, CAMAROTTO, 2011; SANTANA, SANTANA, 2019).

De forma complementar, deve-se elaborar um plano de aciao para o curto prazo,
que envolva a definicao de prioridades em termos de realocacdes dos servidores e de reformas,
adequacdes e aquisicdes de recursos assistivos, considerando as demandas apresentadas pelas
proprias PcD na fase de diagndstico. Considerando ainda as restricdes or¢amentdrias € a
escassez de recursos que acometem o setor publico, algumas iniciativas podem ser invidveis
em determinado momento, demandando mudancas de postos para que os servidores com
deficiéncia tenham QVT no setor em que estiverem.

Paralelamente as medidas anteriores, a universidade deve promover campanhas
informativas e de conscientizacio/sensibilizacdo, que promovam a desconstrucdo de
preconceitos e estigmas, reduzindo barreiras de comunicagdo e atitudinais e possibilitando
melhorias no ambiente laboral ao estimular a convivéncia com os atuais e futuros servidores
com deficiéncia (GARBIN; CRUZ, 2019). Para otimizar a aplicacdo de recursos, tais

iniciativas podem ser promovidas também em conjunto com a Unidade de Politicas Inclusivas,
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considerando que esse trabalho gera reflexos positivos para toda a comunidade universitiria —
de alunos a servidores. Ademais, a Diretoria de Comunicac¢do Institucional pode ser acionada
para atuar nas frentes de divulgacdo, valendo-se de sua expertise jornalistica e dos canais por
ela gerenciados — como o site institucional, as redes sociais oficiais e o boletim informativo
“UFV em Rede” enviado diariamente aos publicos da universidade.

Também em cardter simultaneo, se faz necessdria a atualizacdo do Manual das
Chefias e a promocao de treinamento para elas e para as equipes de trabalho das PcD.
Como apontado por Garbin e Cruz (2019), tais iniciativas devem abordar tanto aspectos
técnicos quanto questdes comportamentais, de modo a preparar os gestores e demais servidores
para lidar cotidianamente com essas pessoas em um clima de receptividade e respeito. A
exemplo das atividades promovidas no atual contexto pandémico, tais treinamentos podem ser
realizados a partir de plataformas on-line.

No tocante a realizagdo dos concursos, a universidade deve se atentar as normas
técnicas para investir na acessibilidade dos futuros certames, de modo a assegurar as PcD
0 acesso aos espacos definidos para aplicagdo das provas, bem como as tecnologias assistivas
que a institui¢do precisa dispor, como provas em formato digital ou impressas em braile, dentre
outras.

Ademais, a PGP deve realizar estudos para definir a alocacdo das PcD aprovadas
antes mesmo de sua posse. Essa definicdo visa aproveitar adequadamente suas habilidades e
propiciar condi¢des para o desenvolvimento de suas potencialidades. Afinal, como apontado
por Walton (1973) e percebido também nas andlises da pesquisa, as lotagdes acertadas
impactam positivamente o bem-estar e a QVT dos servidores.

Ainda sobre o0 momento de ingresso, recomenda-se — com base em Tette, Carvalho-
Freitas e Oliveira (2014) — que a PGP estabeleca parametros para a recepcao e o
acolhimento de PcD, investindo em préticas acessiveis aos diferentes tipos de deficiéncia e
que favorecam um clima de confianca e apoio para esses servidores — como, por exemplo, um
semindrio de ambientacdo. Esse estdgio demanda uma aten¢do especial para o repasse de
informacdes sobre os direitos e deveres especificos desse grupo, que possibilite seu
planejamento de carreira — como as regulamentacdes voltadas a redugcdo da jornada, a
(im)possibilidade de exercer cargos de chefia e as condicdes para aposentadoria.

Como 10* a¢do, sugere-se a elaboracio de um planejamento para o médio e longo
prazo para realizacio de obras visando a acessibilidade e para aquisi¢do dos equipamentos de

tecnologia assistiva. Tal programacdo também deve incluir as adaptacdes necessarias em toda
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infraestrutura existente, que envolvam os critérios técnicos do desenho universal e possibilitem
o atendimento das necessidades de todos os tipos de deficiéncia (GARBIN; CRUZ, 2019).
Esta acdo tende a viabilizar uma organizacdo temporal que minimize os impactos da
morosidade do setor publico — apontada por Andrade, Limongi-Franca e Stefano (2019) — e
também a suplantar as barreiras arquitetonicas e tecnoldgicas, promovendo melhores
condic¢des de trabalho.

Outra acdo sugerida consiste na criacao e divulgacao de parametros mais claros
para a concessao de cargos de chefia, além das normas legais que regulam essa acdo. Com
base em Pacheco e Ferreira (2020), faz-se importante o estabelecimento de critérios justos que
— contrariando os achados de Garcia (2010) sobre o setor publico — possibilitem oportunidades
de crescimento no trabalho para todos os servidores, incluindo as PcD.

Como agdo 12, recomenda-se que a universidade repense o programa de qualidade
de vida para servidores e busque meios de torna-lo mais inclusivo para as PcD. Cabe
analisar a possibilidade de outras fontes de investimento/financiamento das atividades
promovidas, de modo que a programacgdo ultrapasse os limites de um projeto de extensdo,
sendo ampliado e tendo todo seu potencial explorado. Importa, também, buscar junto aos
servidores com deficiéncia, as adapta¢des ou novas atividades que os atendam.

Uma vez reestruturado e fortalecido o programa de QVT, a institui¢do deve trabalhar
ativamente em sua divulgacio, revisando os canais e formas de comunicag¢do até entdo
adotados e aproveitando a oportunidade para também veicular a relacao de servicos ofertados
pela DSS, bem como outras a¢des voltadas aos servidores com deficiéncia que a UFV venha
a implementar.

Como pentltima agdo, sugere-se a promoc¢ao de uma avaliacido continua tanto do
programa de QVT quanto das demais acoes. Como exposto por Klein, Pereira e Lemos
(2019), um programa de qualidade de vida no trabalho deve ser avaliado de forma ininterrupta
para que os erros possam ser corrigidos e melhorias sejam constantemente realizadas.

Finalmente, recomenda-se que a instituicio ouca sempre as PcD, tornando-as
interlocutoras ativas no processo de viabilizar uma instituicio amplamente acessivel e
inclusiva, que lhes proporcione maiores indices de QVT. Como destacado por Pacheco e
Ferreira (2020), a constru¢do de politicas nas organizacdes publicas que se baseiam na
percepg¢ao de seus servidores parece viabilizar melhorias em sua qualidade de vida no trabalho.

Importa frisar que as sugestdes elencadas neste topico foram embasadas na relacdo

entre os depoimentos coletados durante a pesquisa e a teoria que fundamentou as analises,
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inexistindo, assim, o intuito de julgar a gestdo atual ou as passadas. Assim, o foco do estudo
consistiu em levantar informagdes que pudessem auxiliar a administracdo universitdria,
contribuindo para o aprimoramento da politica de acessibilidade e inclusdo e,

consequentemente, para a melhoria da QVT dos servidores com deficiéncia.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa buscou compreender como servidores técnico-administrativos
com deficiéncia percebem a qualidade de vida no contexto laboral do campus sede de uma
instituicdo de ensino superior, € como esta poderia promover melhorias na QVT de tais
servidores.

Com base nos resultados obtidos, percebeu-se que embora a UFV atenda aos requisitos
legais no que tange a insercao de pessoas com deficiéncia em seu quadro de servidores e esteja
desenvolvendo um olhar sensivel para as particularidades dessas pessoas, ainda hd um
caminho a ser percorrido para que elas obtenham maior qualidade de vida no trabalho.

Considerando os critérios de Walton, as PcD entrevistadas manifestaram orgulho em
compor o quadro de servidores da universidade e consideraram relevante o servico por ela
prestado, avaliando também de forma positiva o espaco que as fungdes exercidas ocupam em
suas vidas, permitindo-lhes usufruir de momentos de lazer e convivio com seu circulo social.

Todavia, as falas dos servidores com deficiéncia deixam transparecer uma variante que
remete mais a esperanca e as possibilidades de inclusdo em razdo de a administracao
universitdria promover arranjos perante as diversas situagdes que surgem, do que a uma efetiva
inclusdo. Nesse sentido, ressalta-se que os proprios servidores ligados as préticas de gestao de
pessoas mencionaram certo receio de que algumas dessas manobras de urgéncia nao
resultassem nos efeitos desejados.

Além disso, sendo diretos sobre as fraquezas da gestdo no que se refere a QVT, os
entrevistados com deficiéncia apontaram a necessidade de adaptacdes e melhorias nas
condi¢des de trabalho — principalmente em termos de acessibilidade em espacos fisicos e
equipamentos — que acabaram por desencadear processos traumaticos de admissao.

Para eles, a realizacdo de campanhas informativas se faz necessaria para que se diminua
a resisténcia, por parte das chefias, em receber PcD em seus setores e para que, uma vez
admitidos nesses locais, eles tenham uma recepcao adequada e possam ser, de fato, incluidos,
com condi¢Oes de somar as suas equipes de trabalho.

Outro ponto destacado remete a gestdo da carreira, a qual também carece de uma
atencao institucional para viabilizar (re)alocacdes acertadas que possibilitem o aproveitamento
e desenvolvimento das potencialidades dos servidores com deficiéncia, garantindo-lhes,

inclusive, o direito de assumirem posi¢des de destaque.
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Cabe, assim, pontuar que os resultados deste estudo evidenciaram a existéncia de
barreiras arquitetonicas, tecnoldgicas, de comunicacdo/informacao e atitudinais, que devem
ser mitigadas por meio de iniciativas promovidas pela universidade.

Nesse sentido, recomenda-se como possiveis acdes: promog¢ao de capacitacao para os
profissionais de gestdo de pessoas da UFV e para as chefias e equipes de trabalho de PcD;
realizacdo de campanhas informativas e de conscientizacdo/sensibilizacdo para toda
comunidade universitdria; alimentacdo e atualizacdo do cadastro de servidores com
deficiéncia; criacdo de uma comissdo multiprofissional para trabalhar questdes relacionadas a
deficiéncia, que ofereca suporte as PcD que compdem o quadro de servidores, atuando em
parceria com a UPI; e busca pelos servidores com deficiéncia ativos para diagnosticar suas
necessidades e criar um plano de acessibilidade para o curto prazo — com a definicao de
prioridades que envolvam a percep¢ao desses individuos.

Outras medidas cabiveis consistem na realizac@o de estudos para definir a alocac¢ao das
PcD aprovadas em concurso e no estabelecimento de parametros para recepc¢ao e acolhimento
desses novos servidores. Por dltimo, ainda se recomenda: a elaboracdo de um planejamento
para acessibilidade também no médio e longo prazo; o estabelecimento de parametros mais
claros para a concessdo de cargos de chefia; o investimento no programa de QVT para
servidores e na sua divulgacdo e avaliacdo continua; e um trabalho constante para tornar a
UFV cada vez mais acessivel e inclusiva.

As contribuicdes deste estudo caminham entre teoria e pritica, uma vez que ele engloba
um resgate histdrico sobre deficiéncia e sua relacdo com o trabalho especialmente no ambito
das organizacgdes publicas, mas também traz luz a realidades vivenciadas por servidores com
deficiéncia seguidas por sugestdes para a resolutividade das principais questdes e dificuldades
por eles apontadas. Assim, partindo da escuta das préprias PcD, melhorias podem ser
vislumbradas para suas rotinas de trabalho, que tendem a contribuir com o clima
organizacional, gerando reflexos positivos para toda comunidade universitaria.

Apesar de todos os achados do estudo, sua conduc@o contou com limitagdes, dentre as
quais se destaca a impossibilidade de acesso a um cadastro institucional completo dos
servidores com defici€ncia — que permitiria identificar todo universo da pesquisa e, porventura,
ampliar o ndmero de participantes. O total de entrevistados também foi limitado pelas
negativas de alguns servidores com deficiéncia convidados a participar — os quais ora alegaram

indisponibilidade, ora declararam indisposicdo em tratar tal tema — além de alguns
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silenciamentos aos convites, cuja motivacdo, embora desconhecida, pode também ter suas
raizes no desconforto em falar sobre a deficiéncia.

Para estudos futuros que envolvam PcD, sugere-se a realizagdo de pesquisas que
abarquem os outros campi da UFV e que incluam docentes e alunos com deficiéncia,
possibilitando uma andlise geral de acessibilidade e inclusdo na universidade. Outra
possibilidade consiste em acrescentar as chefias imediatas e/ou as familias dessas pessoas no
universo de andlise, permitindo uma investigacdo mais abrangente do tema.

Em se tratando especificamente da qualidade de vida no trabalho, os estudiosos da drea
podem investigar a QVT de outros grupos minoritdrios que compdem o quadro de servidores
da instituicdo — como as mulheres, pessoas negras, as LGBTQIA+, entre outras —,
considerando as especificidades de suas vivéncias e os impactos das iniciativas institucionais
em suas rotinas de trabalho.

Destaca-se, ainda, a viabilidade de promover estudos comparativos ao replicar as
investigacoes realizadas por essa pesquisa em outras Institui¢des de Ensino Superior, de modo
a evidenciar posturas e praticas implementadas em outros contextos, que possam ser adaptadas
para a realidade da UFV.

Por fim, considerando os 30 anos completos desde a promulgacdo da Lei de Cotas,
durante os quais o movimento global rumo a inclusdo das pessoas com deficiéncia na
sociedade ganhou crescente destaque, hd a perspectiva de que, cada vez mais, esses individuos
se qualifiquem e, num movimento em cadeia, passem a ocupar os espacos que lhes sdo de
direito. Assim, embora atualmente a propor¢do de servidores com deficiéncia seja pequena em
relacdo ao ndmero total de servidores do campus sede da universidade, ressalta-se a tendéncia
de que esse quantitativo aumente com o passar do tempo.

Dito isto, este estudo pode representar um instrumento para que a UFV — enquanto
institui¢do de formagdo com grande responsabilidade social — v além do discurso inclusivo e
se prepare adequadamente para receber e incluir as PcD, propiciando-lhes condi¢des justas e

favordveis para uma boa qualidade de vida no trabalho.
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PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: Diversidade no servigo publico: a percepc¢do de servidores técnico-administrativos com
deficiéncia quanto a qualidade de vida no trabalho

Pesquisador: SIMONE MARTINS

Area Tematica:

Versao: 2

CAAE: 40313920.6.0000.5153

Instituicdo Proponente: Fundagéo Universidade federal de Vigosa

Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

Nimero do Parecer: 4.500.346

Apresentacdo do Projeto:
O presente protocolo foi enquadrado como pertencente as Grandes Areas 6. Ciéncias Sociais Aplicadas 7.

Ciéncias Humanas.

As informagdes elencadas nos campos “Apresentacdo do Projeto”, “Objetivo da Pesquisa” e “Avaliagdo dos
Riscos e Beneficios” foram retiradas do arquivo Informagdes Béasicas da Pesquisa
(PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_PROJETO_1666893) efou do Projeto Detalhado:

1. INTRODUGAOQ: A transversal e complexa defini¢do da diversidade envolve as diferengas entre os
individuos e tem suscitado intensos debates nas sociedades contemporéaneas. Em fungéo da notoriedade do
tema, mecanismos sociais e juridicos passaram a ser consolidados e culturalmente apropriados visando
promover os direitos de diversos grupos, dentre os quais figuram as pessoas com deficiéncia.
Historicamente, tais pessoas vivenciaram uma realidade de exclusdo dos meios sociais, mas sua inser¢éo
nos mais diversos ambitos passou a ser gradualmente considerada e defendida, inclusive no mercado de
trabalho. Ocorre que, embora seja indubitavel o reconhecimento dos direitos desses sujeitos mediante a
criagdo dos instrumentos normativos, ndo se pode afirmar que esses individuos, ao serem admitidos nas
instituicdes e organizagdes publicas, obtém o devido acompanhamento e atengdo de modo a alcangar uma
incluséo plena. Neste cendrio, torna-se necessério investigar as condi¢gdes de vida no ambiente laboral, as

quais
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estdo contempladas no estudo da qualidade de vida no trabalho.
2. HIPOTESE: No se aplica.

3. METODOLOGIA: realizagéo de estudo piloto e entrevistas semiestruturadas por meio do processo de
saturagéo; para a analise, seré utilizada a técnica de analise do discurso.

4. CRITERIOS DE INCLUSAO/EXCLUSAO: serao ouvidos servidores do
setor de gestdo de pessoas e servidores técnico-administrativos com deficiéncia - todos lotados no campus
sede da universidade (UFV).

Objetivo da Pesquisa:

De acordo com os pesquisadores,

Objetivo primario: Busca-se compreender como servidores técnico-administrativos com deficiéncia
percebem a qualidade de vida no trabalho (QVT) no contexto laboral do campus sede de uma instituigéo de
ensino superior e como esta poderia promover melhorias na QVT de tais servidores.

Objetivo secundario: Objetiva-se especificamente:

a) auscultar o discurso institucional sobre a promogéo da QVT,;

b) perceber a significacdo do trabalho e da integragé@o social viabilizada por ele para os servidores técnico-
administrativos com deficiéncia;

¢) constatar a percepgéo desses servidores sobre as condi¢des de trabalho, de seguranca e de
acessibilidade oferecidas pela instituicdo em seu campus sede;

d) identificar se hd, na viséo desses sujeitos, aproveitamento e oportunidades para potencializa¢éo de suas
capacidades laborais; e

e) identificar agdes que, promovidas pela instituicdo, possam impactar de forma positiva a QVT destes
individuos.

Avaliagdo dos Riscos e Beneficios:

Os pesquisadores apresentam no formulario online da Plataforma os seguintes Riscos: Os riscos inerentes a
participacé@o, note-se, também foram objeto de ponderacéo, especialmente no que tange a possibilidade de
cansaco, constrangimento ou qualquer tipo de desconforto por parte dos entrevistados. Assim, no intuito de
evitar que tais situagdes se concretizem, havera a iniciativa do
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estudo piloto, que podera promover o refinamento da pesquisa quanto a aspectos metodoldgicos,
operacionais e éticos. Ainda nesse sentido, sera informado inicialmente aos participantes da pesquisa — e
inclusive reiterado durante o processo — seu direito de pedir informagdes adicionais sobre o projeto, de
declinar de responder a qualquer questionamento e, até mesmo, de cessar a entrevista sem comunicado
prévio, se assim o desejarem.

e o0s seguintes Beneficios: O estudo poderéa contribuir com a produgéo de conhecimento no campo da
administragdo publica, sobretudo nas areas de gestdo de pessoas e qualidade de vida no frabalho. Além
disso, como os resultados detectados estardo a disposigéo da instituicdo, eles poderdo gerar ganhos
ambivalentes no ambito do objeto de estudo pois, além do potencial subsidio para o aprimoramento do
processo de insergéo e gestdo de pessoas com deficiéncia na instituicdo, o cotidiano e a QVT dos sujeitos
com deficiéncia que nela atuam podem ser positivamente afetados. Por fim, no que tange a
representatividade, o trabalho junto a esse segmento busca trazer a tona singularidades humanas muitas
vezes coibidas ou encobertas no contexto laboral, de forma a permitir uma maior compreenséo dessas
realidades e, eventualmente, gerar reflexdes sobre o caminho a ser percorrido para alcance dos ideais de
justica social.

Comentarios e Consideragdes sobre a Pesquisa:

Os pesquisadores propdem estudo unicéntrico, no pais e exploratério por meio de entrevistas
semiestruturadas on-line, do tipo qualitativo, conforme descrito em “Metodologia” no campo “Apresentagéo
do Projeto” acima. O nimero de participantes esta estimado em 20. O orgamento total € de R$ 0,00, com a
informacédo de que néo se aplica. O projeto piloto se iniciara em 02/2021, as entrevistas em 02/2021 e o
término esta programado para 07/2021. Houve pendéncia respondida em 12/2020
(PB_PARECER_CONSUBSTANCIADO_CEP_4466600).

Consideracdes sobre os Termos de apresentacédo obrigatéria:

Os pesquisadores acostaram no formulario online para avaliagéo do centro coparticipante:

1. TCLE;

2. Roteiro de entrevistas;

3. Cronograma com compromisso explicito de iniciar a pesquisa ap6s a aprovagao do sistema CEP/Conep;
4. Projeto de pesquisa — mestrado;

5. Folha de rosto;

6. Autorizag@o da Pré-reitoria de Gestdo de Pessoas da UFV;
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7. Solicitagéo de celeridade ao CEP/UFV.

Recomendagdes:

Quando da coleta de dados, o TCLE deve ser elaborado em duas vias, rubricado em todas as suas paginas
e assinado, ao seu término, pelo convidado a participar da pesquisa ou responsavel legal, bem como pelo
pesquisador responsavel, ou pessoa(s) por ele delegada(s), devendo todas as assinaturas constar na
mesma folha.

N&o é necessario apresentar os TCLEs assinados ao CEP/UFV. Uma via deve ser mantida em arquivo pelo
pesquisador e a outra é do participante da pesquisa.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequacdes:
Aprovado

Consideracdes Finais a critério do CEP:

Ao término da pesquisa é necessario apresentar, via notificacéo, o Relatério Final (modelo disponivel no site
www.cep.ufv.br). Apds ser emitido o Parecer Consubstanciado de aprovagéo do Relatério Final, deve ser
encaminhado, via notificagdo, o Comunicado de Término dos Estudos para encerramento de todo o
protocolo na Plataforma Brasil.

Projeto aprovado autorizando o inicio da coleta de dados com os seres humanos a partir da data de
emissdo deste parecer.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situagé@o
Informagdes Bésicas| PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 19/12/2020 Aceito
do Projeto ROJETO_1666893.pdf 09:38:54
Folha de Rosto FolhaDeRosto_PlataformaBrasil_modific] 19/12/2020 |DAYSE LETICIA Aceito

ada.pdf 09:38:42 |PEREIRA AMANCIO
Qutros Carta_Resposta_as_Pendencias.pdf 17/12/2020 |DAYSE LETICIA Aceito

12:26:42 | PEREIRA AMANCIO

Projeto Detalhado / | Projeto_de_pesquisa_modificado.pdf 17/12/2020 |DAYSE LETICIA Aceito
Brochura 12:24:24 | PEREIRA AMANCIO
Investigador
TCLE / Termos de | Termo_de_Consentimento_Livre_e_Escl] 17/12/2020 |DAYSE LETICIA Aceito
Assentimento / arecido_modificado.pdf 12:22:15 | PEREIRA AMANCIO
Justificativa de
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ANEXO B - Autorizacao da Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas

MINISTERIO DA EDUCACAO
l 'F UNIVERSIDADE FEDERAL DE VICOSA
PRO-REITORIA DE GESTAO DE PESSOAS

Campus Universitdrio -Vigosa, MG - 36570-000 — Telefone: (31) 3612-2200 - E-mail: pgp@ufv.br

AUTORIZACAO

Eu, Luiz Antonio Abrantes, na qualidade de responsavel pela Pré- Reitoria de Gestiao de
Pessoas, declaro que tenho conhecimento da realizagio da pesquisa intitulada
DIVERSIDADE NO SERVICO PUBLICO: A PERCEPCAO DE SERVIDORES
TECNICO-ADMINISTRATIVOS QUANTO A QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO, a ser conduzida sob a responsabilidade da discente do Programa de Mestrado
Profissional em Administragao Publica em Rede Nacional — PROFIAP/UFV, Dayse Leticia
Pereira Amancio.

Na oportunidade, declaro que a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas pode colaborar com
informagdes e apoio necessarios a realizagdo da referida pesquisa, observada a legislagdo
pertinente.

E destaco, ainda, que esta autorizagao s6 € valida no caso de haver parecer favoravel do Comité

de Etica em Pesquisa com Seres Humanos da Universidade Federal de Vigosa para a referida
pesquisa.

Vigosa, 05 de novembro de 2020.

A Koy Jorar s

Luiz Antonio Abrantes
Pro-reitor de Gestao de Pessoas
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APENDICE A - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

O Sr.(a) esta sendo convidado(a) a participar como voluntéario(a) da pesquisa: “Qualidade de vida no servicg
publico: a percepcio de servidores técnico-administrativos com deficiéncia”. Neste estudo, busca-sg
compreender como os servidores técnico-administrativos com deficiéncia percebem a qualidade de vidg
em seu trabalho e como a instituicio poderia promover melhorias nas rotinas destes servidores.

Para permitir uma maior compreensdo de tal realidade, o trabalho seguird uma abordagem qualitativa ¢
descritiva, utilizando-se da técnica de entrevista com roteiro semiestruturado como meio para obtencdo dg
dados. Assim, a sua colaboracao consistira em participar de uma entrevista que tera duracio média de
30 (trinta) minutos e ocorrera por meio virtual, em razdo das determinac¢des de reclusdo e distanciamentd
social decorrentes da pandemia da Covid-19. Ressalta-se que sua participacdo € voluntdria e que a recusa nag
acarretard qualquer penalidade.

No momento inicial do didlogo, sera solicitada a sua permissdo para gravacdo da videochamada, que facilitara
a posterior transcri¢do e andlise dos dados e lhe serd também facultado permanecer ou ndo com a camery
ligada. Ao final do estudo, os dados obtidos ficardo arquivados sob os cuidados do pesquisador responsive
por um periodo de 5 (cinco) anos a contar do término da pesquisa, apds o qué serdo devidamente descartados

Como riscos inerentes a pesquisa tem-se a possibilidade de cansago, constrangimento, ou algum tipo dg
desconforto para responder a determinados questionamentos. Para minimizar tal risco, a pesquisadorg
responsavel pela condugdo das entrevistas receberd treinamento quanto a abordagem a ser utilizada. Lhe serd
também concedida a oportunidade para retirar suas dividas, além de poder recusar-se a falar sobre qualque
questdo ou, ainda, desistir de participar sem necessidade de comunicado prévio.

Cabe destacar que os resultados do estudo estarao a sua disposi¢ao e serdo apresentados a instituicao, podendo
eventualmente, subsidiar a criagdo e o aperfeicoamento de praticas administrativas que envolvam seguranca
bem-estar, acessibilidade e outras questdes que impactem diretamente em sua qualidade de vida e promovan
melhorias em seu ambiente de trabalho.

Cumpre, ainda, esclarecer que o Sr.(a) ndo terd nenhum custo, nem recebera qualquer vantagem financeira en
decorréncia da participacdo. Apesar disso, diante de eventuais danos, identificados e comprovados, o Sr.(a
tem assegurado o direito a indenizagao.

Os pesquisadores tratardo a sua identidade com padrdes profissionais de sigilo e confidencialidade, atendendd
a legislag@o brasileira, em especial, a Resolucio 466/2012 do Conselho Nacional de Saide. Assim, o(a) Sr.(a
nao sera identificado(a) em qualquer publicacido que possa resultar deste estudo e as informacdes qug
conceder serdo utilizadas somente para fins acad€micos e cientificos.

Considerando novamente as medidas de satide e seguranga, em razdo da pandemia da Covid-19, este termq
sera enviado por correio eletronico. Para sinalizar o consentimento, o(a) Sr. (a) deve responder ao e-mai
declarando estar de acordo. Na sequéncia, serd impressa e arquivada, em Vigosa-MG, uma via do termo en
conjunto com o e-mail de aceite do participante. E € indicado ao participante manter sob seu dominio umg
copia do termo recebido eletronicamente, em via impressa ou digital.
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Consentimento Livre e Esclarecido:

Ao responder o e-mail pelo qual recebo este Termo de Consentimento, declaro que fui informado(a) dog
objetivos da pesquisa “Qualidade de vida no servico publico: a percepcao de servidores técnico
administrativos com deficiéncia” de maneira clara e detalhada. Sei que a qualquer momento poderei solicita
informacdes e modificar minha decisdo de participar se assim o desejar. Declaro que concordo em participar
que li este termo na integra e que me foi dada a oportunidade de esclarecer quaisquer dividas.

Nome do Pesquisador Responsavel: Diego Costa Mendes

Endereco: Departamento de Administragdo e Contabilidade (DAD), Av. Peter Henry Rolfs, s/n, Campu
Universitario, Universidade Federal de Vicosa — UFV, Vicosa-MG, CEP 36570-900.

Telefone: (31) 3612-7017

E-mail: diego@ufv.br

Em caso de discordancia ou irregularidades sob o aspecto ético desta pesquisa, vocé€ podera consultar:

CEP/UFV — Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos
Universidade Federal de Vigcosa

Edificio Arthur Bernardes, piso inferior

Av. PH Rolfs, s/n — Campus Universitario

Cep: 36570-900 Vigosa/MG

Telefone: (31)3612-2316

E-mail: cep@ufv.br

www.cep.ufv.br

Vigosa, __de de 202_|

Diego Costa Mendes
Professor Adjunto
Departamento de Administragdo e Contabilidade - DAD
Universidade Federal de Vigosa - UFV



http://www.cep.ufv.br/

135

APENDICE B - Roteiro da entrevista para servidor da DDP/PGP

1. O que vocé entende por Qualidade de Vida no Trabalho?

2. Quais acdes de promocdo da QVT a Pro-reitoria desenvolve? Ha agdes especificas para
pessoas com deficiéncia? (Quais?)

3. Quais resultados vocé percebe dessas acdes?

4. Ha um setor/nticleo/comité responsdvel por planejar e garantir a implementacio de agdes
voltadas para pessoas com deficiéncia? Se sim, algum dos membros € PcD?

5. Como ocorre a alocag@o dos candidatos com deficiéncia aprovados em concursos para
servidores técnico-administrativos?

6. Ha processo particular de acolhimento aos novos servidores com deficiéncia? Como se
dd/dao?

7. Quais as principais alegacdes para os pedidos de remocdo interna de servidores com
deficiéncia?

8. Como a institui¢do lida com as solicitagdes de remog¢ao interna?

9. A PGP promove campanhas e/ou capacitacdes voltadas para a inclusdo de pessoas com
deficiéncia para as chefias e equipes?

10. Como a PGP atua frente as necessidades especificas de capacitagdo dos servidores com
deficiéncia?

I1. De que forma a PGP atua para fomentar um ambiente inclusivo e promover o convivio
social desses servidores?

12. Ha intervencdo da PGP em processos ligados a acessibilidade em espagos fisicos e a
promocao de equipamentos/tecnologias assistivas no campus? Como se da?

13. Com relagd@o a concessdo de cargos de chefia, tem alguma restri¢cdo para servidores com
deficiéncia? Como esse processo funciona?

14. Ocorre adaptag@o nos cursos de capacitagdo oferecidos para tais servidores? Se sim,
como?

15. Para vocg, quais sdo os pontos fortes das praticas de QVT voltadas as PcD adotadas na
universidade? E os pontos fracos?

16. Quais iniciativas vocé acredita que a instituicdo poderia desenvolver para melhorar a
qualidade de vida no trabalho dos servidores com deficiéncia?

17. Ha algo mais que vocé julgue importante abordar sobre QVT que nio tenhamos tratado?
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APENDICE C - Roteiro da entrevista para servidor da DSS/PGP

b=

b

10.

11.

Qual funcao vocé ocupa na DSS atualmente?

Quais tipos de profissionais compdem a equipe?

O que voce entende por Qualidade de Vida no Trabalho?

Quais agdes de promogdo da QVT a Pré-reitoria desenvolve? H4 acOes especificas para
pessoas com deficiéncia? (Quais?)

Quais resultados vocé percebe dessas acdes?

Ha um setor/nticleo/comité responsavel por planejar e garantir a implementacdo de acdes
voltadas para pessoas com deficiéncia? Se sim, algum dos membros € PcD?

No que se refere a saide e acompanhamento psicossocial, como se dd o acompanhamento
dos servidores com deficiéncia?

Com relag@o aos pedidos de afastamento, voce€s tém registro de algum que tenha sido
originado por conta da deficiéncia?

Para vocé, quais sdo os pontos fortes das préticas de QVT voltadas as PcD adotadas na
universidade? E os pontos fracos?

Quais iniciativas vocé acredita que a institui¢do poderia desenvolver para melhorar a
qualidade de vida no trabalho dos servidores com deficiéncia?

Ha algo mais que vocé julgue importante abordar sobre QVT que nio tenhamos tratado?
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APENDICE D - Roteiro da entrevista para servidores com deficiéncia

Identificacao:
Género: ()M ()F Idade: Escolaridade:
Cargo: Ano de ingresso na UFV:
Forma de ingresso: () Concurso () CLT Ingresso por cotas: () S () N
1. Para vocé, qual o significado do trabalho? O que significa para vocé ser um servidor da
UFV?
2. Como foi seu ingresso na institui¢ao? Vocé se sentiu bem recebido?
3. Conte um pouco de sua trajetdria na universidade.
4. Voce sente que suas capacidades de trabalho sdo desenvolvidas na/pela universidade? Por
qué?
5. Como vocé vé a concessdo de cargos de chefia? Voce jé teve a oportunidade de ocupar
algum?
6. Voceé ja realizou cursos de capacitacdo promovidos pela universidade? Se sim, vocé os
considera acessiveis?
7. O que voce entende por Qualidade de Vida no Trabalho?
8. Vocé se sente exposto a riscos em seu ambiente de trabalho? Quais e por qué?
9. Voceé possui insatisfagdo(des) relacionada(s) ao trabalho? Quais?
10. Como vocé avalia a acessibilidade dos espacos fisicos na universidade? Ela dispoe de
tecnologia e equipamentos adequados?
11. Como voce avalia as condigdes e oportunidades de trabalho oferecidas pela universidade?
12. Vocé percebe a universidade atuando para melhorar a convivéncia dos servidores? Se sim,
de que forma?
13. Como € o convivio com sua chefia imediata? E com as outras pessoas do seu ambiente de
trabalho?
14. O trabalho te permite ter tempo para ficar com a familia e realizar atividades de lazer?
15. Como vocé avalia o servico de saide e atendimento psicossocial da universidade?
16. Para vocé, quais sdo os pontos fortes das praticas de QVT adotadas pela universidade? E

os pontos fracos?

17.

Quais iniciativas vocé€ acredita que a instituicdo poderia desenvolver para melhorar a

qualidade de vida no trabalho dos servidores com deficiéncia?

18.

Ha algo mais que vocé julgue importante abordar sobre QVT que ndo tenhamos tratado?
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APENDICE E — Relatério técnico

UFV
< PROFIRP

Vicosa - MG

A QUALIDADE DE VIDA NO
SERVIGO PUBLICO. A
PARTIR DA PERCEPCAO DE

SERVIDORES TECNICO-
ADMINISTRATIVOS COM
DEFICIENCIA
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Resumo

O presente relatério técnico é fruto de estudo conduzido na
Universidade Federal de Vicosa (UFV), o qual buscou compreender
a percepgdo dos servidores com deficiéncia sobre sua qualidade
de vida no trabalho (QVT). Por meio da referida investigacdo,
constatou-se gue esses agentes publicos percebem uma evolugdo
no processo de inclusdo na universidade, manifestam orgulho em
compor seu quadro de servidores e consideram relevante o
servico por ela prestado, além de avaliarem positivamente o
equilibrio propiciado entre sua vida laboral e extralaboral. No
entanto, ainda se fazem necessarias acdes para que os servidores
com deficiéncia percebam maiores niveis de QVT, principalmente
nos procedimentos relacionados ao ingresso e ambientagdo na
instituicao, a acessibilidade de seus espacos fisicos e a prépria
construcdo da carreira de pessoas com deficiéncia na UFV. Tais
achados fundamentaram a elabeoracdo deste relatério, o qual
propfe acbes a serem promovidas pela instituicdo, tendo
potencial para impactar de forma positiva a QVT dos atuais e
futuros servidores com deficiéncia, a exemplo de: promocdo de
capacitagdo para profissionais de gestdo de pessoas e para
chefias e equipes de trabalho das PcD; realizagdo de campanhas
informativas e de conscientizacdo/sensibilizacdo sobre deficiéncia;
criacdo de uma comissdo multiprofissional que trabalhe questées
voltadas a deficiéncia e ofere¢a suporte as PcD gue integram o
quadro de servidores da universidade; realiza¢cdo de estudos para
definir a (re)alocacdo desses servidores; elaboracdo de um
planejamento para acessibilidade que atenda as necessidades
desse grupo a curto, médio e longo prazo; e investimento para
que o pragrama de QVT para servidores promova maior inclusdo
das PcD, sendo, também, melhor divulgado e continuamente
avaliado.
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Instituicao/setor

O Relatério Técnico foi
desenvolvido na Universidade
Federal de Vigosa — UFV/Campus
Vigosa, envolvendo
especificamente as Divisoes de
Desenvolvimento de Pessoal
(DDP) e de Seguranga, Satide 0
Ocupacional e Qualidade de Vida

(DSS), ambas vinculadas a Pré-

Reitoria de Gestao de Pessoas
(PGP).

Publico-alvo da
iniciativa
Servidores técnico-administrativos

com deficiéncia lotados no campus
sede da universidade.
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Descricao da
situacao problema

Inspirada pelo reconhecimento global da importdncia da inclusdo
profissional das pessoas com deficiéncia e também em atencdo ao
imposto pelo ordenamento juridico brasileiro, a UFV destina, em seus
editais de concurso, percentual de vagas a PcD.

ﬁ De acordo com o portal de dados institucionais, a universidade possui
atualmente 1.734 servidores técnico-administrativos em seu campus
sede, dentre os quais 20 sdo pessoas com deficiéncia - segundo
apuracdo realizada pela Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas. Tais
servidores est3o distribuidos entre os diversos setores e ocupam, em sua
maioria, os cargos de auxiliar e de assistente em administracao.

Cabe destacar que a UFV atende aos requisitos legais no que tange a
insercao de PcD em seu quadro de pessoal e, de acordo com os préprios
servidores com deficiéncia, vem desenvolvendo um olhar sensivel para
as particularidades desses individuos. Ressalta-se, ainda, que os
entrevistados que possuem deficiéncia manifestam orgulho em compor a
equipe de servidores da universidade e consideram relevante o trabalho
por ela desempenhado, avaliando também de forma positiva o espago
gue as funcbes exercidas ocupam em suas vidas, permitindo-lhes
usufruir de momentos de lazer e convivio com seu circulo social.

Contudo, os servidores com deficiéncia consideram alguns aspectos da
gestdo universitaria desfavoraveis a QVT e apontam a necessidade de
adaptacoes e melhorias nas condicoes de trabalho — notadamente em
termos de acessibilidade em espacos fisicos e equipamentos. Para eles, a
gestdo da carreira também carece de maior atencdo institucional, que,
dentre outras medidas, viabilize (re)alocacdes acertadas para o
aproveitamento e desenvolvimento de suas potencialidades.

20 0000000000000 000000000 RRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRYY



142

@,‘: Objetivo

Propor acdes que, promovidas pela instituicao,
possam impactar de forma positiva a qualidade de
vida no trabalho dos servidores que possuem
deficiéncia.
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Analise/diagnéstico da
situacao problema

©

Como pontos fortes da gestdo universitaria,
capazes de favorecer a QVT de servidores
com deficiéncia, verificou-se: plano de salde,

assisténcia médica e psicossocial, ambiente @qfw{& ol

agradavel e possibilidade de redugdo da 1 W’?‘“"""“j;miaﬁmfo,;w
jornada. clctos “J‘T“fofffm P e
Nada obstante, alguns aspectos relacionados mref;rmfmfwo(wPGP Wr%a&
as rotinas e procedimentos estabelecidos pela Postuen. defoss,. e mmm‘dom,piu
universidade, bem como a auséncia de ch“‘“o Wn&{opw »
institucionalizacdo para determinadas praticas, ‘“ﬁ% rpussede oo

foram considerados prejudiciais a qualidade de
vida no trabalho de PcD:

Treinamento para chefia e equipe

A UFV néo oferece treinamento e capacitagdo para que os servidores em geral possam melhor
compreender as questdes relacionadas ao ambiente laboral das pessoas com deficiéncia.

Como iniciativa pontual e relativa a preparacéo das liderancas, a PGP disponibiliza em seu portal o
Manual de Orientacao as Chefias, elaborado em 2006, com o objetivo de facilitar o acesso e
entendimento de conceitos, informagdes e procedimentos internos atrelados as rotinas dos gestores.
Contudo, o aludido documento ndo faz mencgao aos servidores com deficiéncia, salvo em um dnico
paragrafo a respeito do procedimento de readaptagdo — voltado para pessoas cujas deficiéncias
sejam adquiridas ao longo da carreira.

Importa destacar a necessidade de que as instituicdes invistam em

: ‘ ) S I — =
treinamentos sistematizados, que envolvam questdes técnicas e . LG

comportamentais e oportunizem um bom desenvolvimento da equipe —
incluindo os profissionais de gestdo de pessoas. Também faz-se —_—

imprescindivel divulgar a politica organizacional e os valores culturais.
Assim, os membros poderao ser envolvidos, de modo a alterar percepcoes
equivocadas sobre as potencialidades das PcD e reduzir barreiras
atitudinais existentes (LIMA et al., 2013; NEVES-SILVA et al., 2015;
GARBIN, CRUZ, 2019).
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Analise/diagnéstico da
situacao problema

Acessibilidade

No que se refere & acessibilidade dos espacos fisicos, a universidade tem investido na construgdo de
edificagOes acessiveis e na realizagao de obras em suas vias comuns. No entanto, por se tratar de um
campus antigo, algumas estruturas ndo contemplam questdes vigentes de acessibilidade, como
banheiros adaptados, elevadores, rampas de acesso, corrimaos, portas e vaos com espagamento
minimo exigido e vagas prioritarias de estacionamento em locais acessiveis. Tal panorama afeta a
rotina laboral, tanto dos servidores com deficiéncia lotados em setores com obras ainda em
andamento ou aguardando execug&o quanto daqueles que precisam se dirigir a esses locais.
Destaca-se, ainda, a indisponibilidade de equipamentos e recursos com tecnologia assistiva a serem
utilizados no processo de admissao dos servidores com deficiéncia, bem como em seu dia-a-dia de
trabalho — como impressora em braile, sinais sonoros, pisos e placas de sinalizagéo tateis, dentre

outros.
Cabe ressaltar que cada tipo de

deficiéncia demanda ajustes e .
~ g P -
adaptagoes especificos das v, SLa B &
< S »
condigdes e instrumentos de trabalho L

b

= R

Z

- como apontado por pesquisas e -

realizadas em diversas organizagbes ”,_‘:'g[“'"c“".'-i“ SRGr i —

(TANAKA, MANZINI, 2005; St _‘;Eﬁlﬂgﬂ | SEREAARE! |
[ vy g e s\

CARVALHO-FREITAS et al., 2010).

A PGP tem empreendido certos cuidados para com as PcD na realizagao dos concursos, elegendo
locais com acessibilidade para aplicagdo dos exames e disponibilizando cadernos de provas
ampliados, bem como assisténcia para leitura de seu contetdo e/ou transcricao, dentre outros. Ndo
obstante, a instituicao ainda carece de outros recursos assistivos - a exemplo de impressora em braile -
que possibilitem atender as necessidades de todos os candidatos com deficiéncia.

Deste modo, 0 setor necessita estar preparado para fornecer, durante a realizacao das

provas, adaptacdes e suportes que venham a ser solicitados por candidatos com

deficiéncia, possibilitando condi¢cdes mais equanimes para que eles possam concorrer as

vagas disponibilizadas nos editais. E@

S—
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Analise/diagnéstico da
situagao problema

Recepcéo e acolhimento

Embora os servidores com deficiéncia recém-nomeados normalmente recebam acompanhamento de
servidores da PGP em seu primeiro dia de exercicio, ndo ha uma prética institucionalizada para o momento
do ingresso na UFV. A propésito, a auséncia de sistematizagédo no repasse de informagdes e
esclarecimentos, acaba gerando duvidas e inseguranga nesses servidores. Nesse sentido, 0s
entrevistados que possuem deficiéncia apresentaram diversos questionamentos relacionados, por
exemplo, aos direitos a redugéo de carga horaria e aposentadoria de PcD e a possibilidade desses
trabalhadores ocuparem cargos de chefia.

Tem-se, assim, que a recepgdo depende do drgao/departamento no qual o individuo é alocado, inexistindo
uniformidade no processo que, por vezes, incorre no subaproveitamento do potencial de alguns desses

servidores.
& 6é

Falou que néo tinha Em termos do trabalho Tem a vaga, @ 5
lugar para mim ld e e da apresentagao mas as pessoas m .
que nao estava do trabalho, eu fui nio estio n-
preparado para extremamente preparadas.
me receber. mal recebido.

79
Lotac&o e remocao

Alguns servidores com deficiéncia apresentam insatisfagdes quanto aos locais escolhidos nos processos
de (re)alocacéo, evidenciando a auséncia de suporte aos servidores na condugéo dos processos de
remogao. Assim, ainda que a Pro-Reitoria estabelega contato com os setores demandantes, visando
identificar suas necessidades e a qualificacao desejada, muitas vezes a lotagdo ndo viabhiliza o
aproveitamento das habilidades e potencialidades das PcD.

b6——— Ei=—— 6

79

7

Acho que eu [Minhas e . j’

poderia estar potencialidades] dq ¢ .

sendo melhor sdo ignoradas :;f:;;j‘: ®
utilizada. completamente! 2 - k .

Ademais, em funcgéo da possibilidade de serem solicitadas adaptagfes — como a redugdo de carga
horéria, dentre outras — algumas chefias acabam declinando de receber servidores que possuem
deficiéncia. Tal fato vai ao encontro do exposto por Carvalho-Freitas (2009), de que ha resisténcia por
parte de muitos gestores em receber essas pessoas em seus setores, e traz luz ao despreparo muitas
vezes presente, reforgcando a necessidade da conscientizagdo/sensibilizacdo da equipe para que se
minimize as barreiras na comunicacgaof/informacao — apontadas por Simonelli e Camarotto (2011) e
Hammes e Nuernberg (2015).
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Distribuicao de tarefas

A distribuicdo de tarefas para os servidores com deficiéncia também demanda atengéo, vez que
alguns relatos evidenciam sobrecarga de trabalho com demanda, inclusive, para que um deles
extrapole sua carga horaria ao executar atividades em seus periodos de descanso.

66 6 6 ..

P i > a UFV
OF Mals que & Chegou ao ponto

toda tenha meu contato Saf de férias

L . em que
telefonico aqui e que o porque eu
eu fiquei

surja demandas a noite estava esgotada.
. sobrecarregada.
e fim de semana.
—

_—" —

Tais situagdes comprometem a QVT desses servidores, ao se esharrar nas seguintes categorias
propostas por Walton (1973): “condigfes de trabalho” e “trabalho e o espaco total de vida”, as quais
se referem ao namero de horas trabalhadas, a quantidade de trabalho executado em um turno e a
estabilidade dos horéarios de trabalho.

Em se tratando de PcD, ainda h& que se considerar a realizacdo de tratamentos de salde e
acompanhamentos médicos que possam ocupar parte de sua rotina, reduzindo ainda mais o tempo
disponivel para a vida extralaboral. Tal realidade ampara a previsao legal para sua reducéo de
jornada e justifica a necessidade de garantir esse direito, o qual viabiliza melhores niveis de QVT aos
servidores com deficiéncia.

Treinamento para PcD

Em que pese a promocdo de cursos — das mais diversas tematicas — voltados a capacitagéo dos
servidores para os trabalhos desempenhados, cabe destaque a expressiva proporgdo de PcD que
alegou nao ter vivenciado tais experiéncias. Nota-se, assim, a necessidade

de empenho institucional para realizar uma divulgacdo de maior alcance, que

atinja os servidores com deficiéncia, além de assegurar a acessibilidade de o

tais cursos. Q/
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Estimulo & boa convivéncia

Constatou-se que a UFV carece de iniciativas e praticas institucionalizadas voltadas ao estimulo de
uma boa convivéncia entre os servidores com deficiéncia e os demais.

6 éé éé

Eu néao vi nenhuma

éé

a Existe um clima
solucio que pudesse Os servidores Eu ndo posso .
i o té negar que tem estranho.
melhorar os conflitos nAo tbm uma : ,
i um olhar O ambiente é um
internos na relacéo. .
diferente, sabe? pouco pesado.

universidade.

7 7 7 79

Nesse sentido, também néo se identificou a promogdo de campanhas informativas e de conscientizagao
direcionadas aos servidores, que envolvam a inclusdo de PcD. Tal constatacao ratifica, de certo modo,
o resultado apontado por Carvalho-Freitas (2007) — de que ha caréncia nas organizages de praticas
relativas a sensibilizac&o acerca da deficiéncia.

Servicos da DSS

Embora os atendimentos as pessoas com deficiéncia sejam informalmente priorizados na Divisdo de
Seguranga, Saude Ocupacional e Qualidade de Vida (DSS), nao ha uma politica exclusiva voltada para
esses individuos.

Alguns relatos também evidenciam certa dificuldade dos servidores com deficiéncia na obtencao de
atendimento relacionado a analises ergonémicas do trabalho, além do desconhecimento quanto as
atividades fisicas promovidas pelo projeto SuperAgado — as quais demandam maior divulgacgao.

Ademais, considerando todas as iniciativas ja promovidas pela universidade — que também envolvem o
acompanhamento psicossocial —, ha espago para o investimento em uma

avaliacdo mais abrangente e que possa, sobretudo, inspirar a ado¢do de novas .
praticas relacionadas a QVT. Por (ltimo, cabe ressaltar a necessidade de se -
envolver as PcD nesse processo, de modo que elas sejam ouvidas e \
contribuam para a implementagéo de mudangas. (

Em suma,

faz-se imprescindivel que as organizacbes preparem social e tecnhicamente as PcD para a
atividade produtiva, com a concomitante adequagdo do ambiente laboral e o posterior
fornecimento tanto de oportunidades de crescimento quanto de acompanhamento psicossocial,
para que esses individuos se desenvolvam profissionalmente (SIMONELLI; CAMAROTTO, 2011).
Todo esse suporte em termos das condigOes laborais €, também, apontado por Walton (1973)
como determinante para se viabilizar bons niveis de qualidade de vida no trabalho aos individuos.
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Durante a realizagdo do estudo, alguns aspectos - adiante expostos - foram apontados
pelos proéprios servidores como fraquezas da gestéo e da condugao de iniciativas

institucionais voltadas a QVT das pessoas com deficiéncia.

Servidores
da PGP

Servidores
com deficiéncia

« Auséncia de planejamento para lotagao de

PcD

+ Pouca divulgacéo das atividades promovidas
« Pouco contato com os servidores que
possuem deficiéncia

+ Depender dos setores onde os servidores

estdo lotados para resolutividade das questbes
ergonbmicas

+ Falhas de acessibilidade

« Falta de politicas institucionais
voltadas para os servidores com
deficiéncia

+ Falta de suporte e disponibilizacéo
de informacdes e orientacdes para
PcD

Como se depreende do quadro acima,

os entrevistados apontam lacunas existentes em processos que perpassam toda a trajetoria
das PcD na universidade, envolvendo desde as etapas que antecedem seu ingresso, até as
fases de recepc¢do, acolhimento e acompanhamento desses individuos no ambiente laboral.
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Recomendacoes de

Olhando para o futuro, algumas acoes
possuem potencial para melhorar a
QVT dos servidores técnico-
administrativos com deficiéncia da
Universidade Federal de Vigosa:

AL

Importa frisar que as recomendacgdes elencadas
neste tépico foram embasadas na relacdo entre os
depoimentos coletados durante a pesquisa e a
teoria que fundamentou as andlises, inexistindo,
assim, o intuito de julgar a gestao atual ou as
passadas.

o1

Promover capacitacdo para os
servidores que atuam na
gestdo de pessoas:

Os servidores da PGP devem ser
capacitados para planejar e implementar
politicas voltadas para as PcD, e também
para preparar o ambiente para a chegada
desses individuos, contribuindo para um
melhor convivio com eles.

02

Alimentar e manter atualizado

o cadastro de servidores com
deficiéncia:

O controle tende a possibilitar o
acompanhamento das trajetdrias das
PcD na universidade, além de facilitar a
realizacdo de a¢des individualizadas e/ou
voltadas para este grupo e sua inclusao
em acdes voltadas ao publico em geral.

03

Criar comissdo com equipe
multiprofissional para
acompanhar as PcD:

A comissao deve atuar na defesa dos
interesses dos servidores com deficiéncia
e auxiliar na operacionalizagao das
demais recomendagdes. Faz-se
importante incluir pessoas com
deficiéncia nesta comissao, de modo a
viabilizar a representatividade do grupo e
a contribuicao a partir de suas
perspectivas e vivéncias.

04

Estabelecer parceria com a
Unidade de Politicas Inclusivas
- UPI:

Tal cooperacdo tende a possibilitar troca

de experiéncias e a criacéo de politicas
que — pensadas sob o prisma da
deficiéncia — possam ser Uteis a
servidores e alunos. Se faz ainda possivel
a atuacdo conjunta em determinadas
situagoes, e, até mesmo, a cessdo de
equipamentos com tecnologia assistiva
entre esses nucleos.

I
-

intervencdo "
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Realizar um diagnédstico com
os servidores com deficiéncia

ativos:

Essa agdo permitird conhecer as
necessidades de alteracdo dos postos de
trabalho e adequacées de lotacdo e/ou
infraestrutura, entre outras que facilitem
as tarefas cotidianas dos servidores com
deficiéncia.

06

Elaborar um plano de ag¢ao

para o curto prazo:

Considerar, além das restrigoes
or¢amentdrias, as demandas
apresentadas pelas préprias PcD na fase
de diagndstico para definir prioridades
guanto a realizacao de reformas,
adequacoes e aquisicoes de recursos
assistivos. Avaliar, também, a
necessidade/viabilidade de realocagoes.

07

Promover campanhas
informativas e de
conscientizacao/sensibilizacao:

Tais iniciativas podem ser promovidas
em conjunto com a UPI e com o suporte
da Diretoria de Comunicagao Institucional
- DClI, utilizando canais de divulgacao
institucionais e estratégias jornalisticas
para alcance de toda comunidade
universitaria.

08

Atualizar o Manual das Chefias

e promover treinamento para
elas e para as equipes de
trabalho das PcD:

Abordar aspectos técnicos e questdes
comportamentais, de modo a preparar os
gestores e demais servidores para lidar
cotidianamente com essas pessoas em
um clima de receptividade e respeito.
Pode-se utilizar de plataformas on-line
ao promover essas atividades.

09

Se atentar as normas técnicas
para investir na acessibilidade
dos futuros certames:

Assegurar as PcD o acesso aos espacos
definidos para aplicagao das provas, bem
como as tecnologias assistivas que a
instituicao precisa dispor, como provas
em formato digital ou impressas em
braile, dentre outras.

10

Realizar estudos para definir a
alocagdo das PcD aprovadas:

Essa acao, que deve anteceder a posse,
precisa mirar o aproveitamento das
habilidades e fornecer condigoes para o
desenvolvimento das potencialidades,
gerando lotacoes acertadas que possam
impactar positivamente o bem-estar e a
QVT dos servidores.
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Estabelecer pardmetros para a
recepgao e o acolhimento de
PcD:

Investir em praticas acessiveis aos
diferentes tipos de deficiéncia; promover
seminarios de ambientacéo; repassar
informacdes sobre os direitos e deveres
especificos das PcD, possibilitando seu
planejamento de carreira.

12

Elaborar um planejamento
para o médio e longo prazo:

Programar a realizacao de obras visando
a acessibilidade em toda infraestrutura
existente no campus, envolvendo
critérios técnicos do desenho universal e
possibilitando o atendimento das
necessidades de todos os tipos de
deficiéncia.

13

Criar (e divulgar) pardmetros

mais claros para a concessdo
de cargos de chefia:

Estabelecer critérios justos que
possibilitem oportunidades de
crescimento no trabalho para todos os
servidores, incluindo os que possuem
deficiéncia e atuar, inclusive, na
divulgacéo das normas legais que
regulam a concesséo de chefia.

14

Investir no programa de
qualidade de vida para

servidores, buscando tornd-lo
mais inclusivo para as PcD:

Buscar outras fontes de investimento/
financiamento das atividades promovidas
pelo SuperAcéo, que ampliem e
explorem todo seu potencial. Buscar
também junto aos servidores com
deficiéncia, as adaptacées ou novas
atividades que os atendam.

15

Trabalhar ativamente na
divulga¢do do Programa de
QVT:

Revisar os canais e formas de
comunicacéo até entdo adotados e
aproveitar a oportunidade para também
veicular a relagao de servigos ofertados
pela DSS, bem como outras acdes
voltadas aos servidores com deficiéncia
que a UFV venha a implementar.

16

Promover avalia¢do continua
do programa de QVT e das
demais agoes:

Avaliar de forma ininterrupta para que
erros possam ser corrigidos e melhorias
sejam constantemente realizadas.

»
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17

Criar um canal de escuta,
tornando as PcD interlocutoras
ativas no processo de
viabilizar uma UFV
amplamente acessivel e
inclusiva:

Construir politicas com base na
percepgao dos servidores com deficiéncia
para viabilizar maiores indices de
qualidade de vida no trabalho.
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