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RESUMO

A Lei Federal n°. 8.213/1991 instituiu a reserva de cargos para pessoas com deficiéncia no
quadro funcional de empresas que possuem a partir de 100 funciondrios. Apesar da existéncia
dessa legislagdo, ¢ notéria a insuficiéncia da mesma para a devida garantia da
empregabilidade e de condi¢des adequadas de trabalho para as pessoas com deficiéncia. O
nivel de satisfacdo dessas pessoas foi o maior objeto de estudo da presente pesquisa, que
procurou descrever as percep¢des dos funcionarios da ASA Industria e Comércio Ltda.,
segundo diversos fatores de Qualidade de Vida no Trabalho, fazendo uma relagdo entre as
perspectivas das pessoas com deficiéncia e os demais funciondrios dessa empresa. No que
envolve os procedimentos metodologicos, foi realizada uma pesquisa descritiva, através da
forma de um estudo de caso, sendo utilizado o questionario como instrumento para a coleta
dos dados, onde o0 modelo do mesmo foi o Inventario de Satisfacdo com Fatores de Qualidade
de Vida — ISQVT, adaptado por Carvalho-Freitas a partir do modelo proposto por Walton
(1973). A pesquisa identificou que as pessoas consultadas apresentam uma expectativa
satisfatoria quanto a maior parte das dimensdes abordadas, porém, em algumas caracteristicas
como os relativos aos fatores remuneracao e crescimento profissional, foram apresentados
alguns indices negativos. Também foi constatado que as pessoas com deficiéncia pesquisadas
possuem uma maior sensibilidade quanto aos fatores pertinentes as condigdes de trabalho e ao
equilibrio entre o trabalho e o espago total de vida.

Palavras-Chave: Pessoa com deficiéncia; Qualidade de vida no trabalho; Satisfagdo.



ABSTRACT

The brasilian federal law # 8213/1991 established the reservation of posts for handicapped
people on the staff of companies that have from 100 employees. Despite this legislation, there
is a notorious lack of same due to ensuring employability and adequate working conditions
for people with disabilities. The level of satisfaction of those people was the largest object of
this research study, which sought to describe the perceptions of the ASA Industria e Comercio
Ltda., According to several factors, Working Quality of Life, making a relationship between
the perspectives of handicapped people and other employees of that company. In that involves
the procedures, was conducted a descriptive, by way of a case study, the questionnaire being
used as a tool for data collection, where the model of the same was the valuation Satisfaction
Inventory with Working Quality of Life factors - SIWQL, adapted by Carvalho-Freitas (2007)
from the model proposed by Walton (1973). The survey showed that the respondents have an
expectation satisfying as most of the dimensions addressed, however, some features such as
factors relating to pay and professional growth, there have been some negative trends. The
study also found that handicapped people surveyed have a greater sensitivity than the other
employees about the factors relevant to working conditions and the balance between work
and the total space of life.

Keywords: Handicapped; Working Quality of Life; Satisfaction.
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1. INTRODUCAO

Segundo dados divulgados em 2003 pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE), referentes ao Censo Demografico de 2000, cerca de 14,5% da populacdo brasileira
possui algum tipo de deficiéncia, o que corresponde a 24,5 milhdes de pessoas.
Especificamente no Estado da Paraiba, 18,76% da populacdo total possui algum tipo de
deficiéncia, sendo o estado que apresenta o maior indice de pessoas com deficiéncia (PCD).
Todavia, ao se levar em conta o quesito “mercado de trabalho”, num universo de 26 milhdes
de trabalhadores formais ativos no Brasil, 537 mil sdo pessoas com deficiéncia, significando
apenas 2,05% do total de empregados, sendo que 29,05% deles sdo miseraveis e 27,61% nao
apresentam nenhuma escolaridade.

Essa baixa porcentagem de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho indica os
obstaculos que essas pessoas enfrentam para se incluirem no mesmo. Muitos estudos revelam
que esses obstaculos se relacionam a falta de informacao sobre a verdadeira capacidade de
trabalho dessas pessoas, além da desinformacdo sobre o que realmente seja deficiéncia
(OLIVEIRA, 1993; ANACHE, 1996; MANTOAN, 1997).

A Constituicao brasileira visa amparar as pessoas com deficiéncia e acidentadas,
devido a isso, existe reserva de cargos e a proibi¢do de toda discriminagdo pertinente a
remuneracgdo e critério de admissdo dos amparados, num processo mais conhecido como Lei
de Cotas. Segundo a Lei n® 7.853, de 1989, e o artigo 93 da Lei n°® 8.213, de 1991, e o Decreto
n°. 3.298, de 1999 e Decreto n°. 5.296, de 2004, a inclusdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho deve seguir os parametros onde as empresas com até 200 empregados
devem preencher 2% de seus cargos com portadores de deficiéncia (ou reabilitados pela
Previdéncia Social), as empresas de 201 a 500 empregados, 3%, de 501 a 1.000 empregados,
4% e mais de 1.000 empregados, 5%.

A reserva de vagas ¢ obrigatdria, porém, apenas para as empresas com um numero
minimo de 100 funcionérios, que correspondem a uma minoria entre as organizagdes
produtivas nacionais, segundo dados do IBGE. Pelo fato de a Lei n® 8.213/1991 ndo dispor de
qualquer outra orientagdo em relagcdo aos procedimentos de selecdo e contratagdo de pessoas
com deficiéncia, decerto ficard a cargo dessas empresas a escolha daqueles onde as
implicagdes dessa contratagdo convertam-se em um menor custo. H4 questionamentos em
relacdo a formacao profissional dessa fracdo da populacdo, assim como dos proprios meios de

reabilitagdo profissional (FILHO, A. N. B., 2005).
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1.1. Problema de Pesquisa

Mesmo a edigdo da Lei n° 8.213/1991 instituindo a reserva de cargos para pessoas
portadoras deficiéncia no quadro funcional das empresas brasileiras com 100 ou mais
funciondrios, e a Ordem de Servigo Conjunta n® 90, de 1998, estabelecendo critérios para a
fiscalizagdo de cumprimento do estabelecido na lei pelo setor competente do INSS, € notoria a
insuficiéncia dessas reservas de vagas para a devida garantia da empregabilidade da pessoa
com deficiéncia, tampouco, se estando empregada, para a garantia de uma condi¢dao adequada
de trabalho. As inquietagdes provenientes dessa idéia geram questionamentos quanto a
capacidade das empresas brasileiras em empregar de forma adequada pessoas com
deficiéncia. (FILHO, A. N. B., 2005).

O presente estudo propde-se a descrever as expectativas dos funcionarios portadores de
deficiéncia segundo os aspectos dos fatores concernentes a qualidade de vida, analisando o
impacto destes sobre a satisfacdo no ambiente de trabalho.

Diante desse encadeamento de idéias, o suporte problematico que fundamenta esse
estudo apresenta-se na forma da seguinte questdo: De que maneira a mensuragao do nivel de
satisfacdo dos funciondrios pode contribuir para uma maior motivacdo e desempenho no

trabalho através de um conhecimento mais amplo dos fatores de QVT?

1.2. Objetivos

Visando responder o problema de pesquisa, foram determinados os seguintes objetivos

para este trabalho.

1.2.1. Objetivo Geral

O estudo tem como objetivo geral diagnosticar o nivel de satisfagdo com fatores de
QVT (Qualidade de Vida no Trabalho) das pessoas com deficiéncia que atuam na Empresa
ASA, identificando os fatores que incidem sobre a motivagdo das mesmas, compreendendo as
possiveis diferencas entre as perspectivas dessas pessoas em relagdo as dos demais

funcionarios.
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1.2.2. Objetivos Especificos

a)
b)

c)

d)

g)
h)

Medir o nivel de satisfagdo dos colaboradores em relagdo ao fator remuneragao;
Identificar se as condigdes de trabalho asseguram a manutencdo da seguranca e da
saude do trabalhador;

Averiguar de que forma as capacidades humanas sao desenvolvidas e aproveitadas no
processo total de trabalho;

Avaliar até que ponto os empregados t€ém oportunidade de crescimento e seguranga
profissional;

Apresentar como se da a integracdo social na organizacao e qual a relacdo dessa
variavel sobre o nivel de satisfagdo dos funcionarios;

Indicar se os direitos institucionais sao devidamente cumpridos e respeitados;
Verificar o equilibrio entre o trabalho e os demais espacos da vida do trabalhador;

Descrever o grau de relevancia do trabalho na vida dos funciondrios.

1.3. Justificativa

Diante dessas constatacdes, ¢ gerada uma importante questdo no que concerne ao estudo

da inclusdo e gestdo do trabalho de pessoas com deficiéncia: a perspectiva do ambiente em

que estdo introduzidas. Que consiste na maneira como sao dispostas as condigdes de trabalho

e suas colaboragdes ou impedimentos na inser¢do e no melhor rendimento dessas pessoas nas

organizagoes.

Esses fatos ensejam estudos e investigacdes com o fim de identificar as dimensdes do

espaco de trabalho e as expectativas dos que compdem o mesmo, em relagdo aos diversos

ambitos da qualidade de vida no trabalho, que influenciam de forma significativa no contexto

humano e organizacional.
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1.4. A EMPRESA: ASA INDUSTRIA E COMERCIO LTDA.

1.4.1. Historico e Caracterizacido da Empresa

A ASA Industria e Comércio Ltda., conforme divulgacdo da propria empresa, ¢ uma
organiza¢do focada na estimulacdo da produtividade, no desenvolvimento de idéias e no bem-
estar das pessoas. Em atuagao, ha mais de 78 anos, ¢ hoje uma grande industria brasileira, que
contribui economicamente para o desenvolvimento do pais, através da geracao de empregos
diretos e indiretos.

A empresa conta com trés unidades fabris, localizadas em Pernambuco e na Paraiba,
responsaveis pela producao de cerca de 210 itens nos segmentos de alimento, bebida, higiene
e limpeza. A sua producao chega a todo o Brasil e também a paises da América do Sul,
América Central, Africa ¢ Europa. A ASA diz estar em busca de um alto padro de qualidade,
por trabalhar com rigorosos critérios de responsabilidade social e ambiental. Algumas de suas
marcas sdo: Vitamilho, Palmeiron, Bem-te-vi, Invicto, Baby&Baby, Bomilho, Pétala, Certo e
Flamengo.

A Fébrica de Campina Grande hoje conta com 295 funciondrios, dentre eles, 6 sdo
Pessoas com Deficiéncia.

O objetivo da organizagdo, assim como explicito pela propria ASA, ¢ fazer com que as
pessoas tenham mais qualidade de vida e facilidade no dia-a-dia através de seus produtos.
Para alcancar esse proposito, ela desenvolve novos produtos e aperfeicoa os que ja estdo no
mercado.

A ASA Industria e Comércio Ltda. afirma que os seus negocios sdo conduzidos de
forma integra, com respeito aos funciondrios, parceiros comerciais, consumidores € o Meio
Ambiente. Para a empresa, o objeto de maior importancia ¢ o bem-estar das pessoas.

Proxima das comunidades em que atua, a ASA patrocina projetos culturais, esportivos

e educacionais, em algumas regides do Brasil.

1.4.2. Visao

A ASA tem como visdo organizacional tornar-se o mais competitivo grupo brasileiro

em higiene, limpeza, alimentos, ¢ bebidas.
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1.4.3. Missao

A missdao da empresa consiste em desenvolver, produzir, comercializar e distribuir

produtos e solu¢des com qualidade e lucratividade que atendam as necessidades do mercado.

1.4.4. Valores

Segundo textos fornecidos pela propria empresa, os valores da ASA sdo os seguintes:

Cliente/Consumidor. A ASA atende as necessidades de seus clientes e consumidores,

através de uma relagdo baseada na transparéncia, no didlogo e no respeito.

Fornecedores. A ASA cumpre seus compromissos com seus fornecedores e exige produtos e

servicos com qualidade, preco e pontualidade.

Comunidade e Meio Ambiente. A ASA respeita a comunidade ¢ o meio ambiente,

contribuindo para o seu desenvolvimento e preservacao.

Tecnologia e produtos. A ASA desenvolve e inova seus produtos e processos, utilizando

pesquisas e novas tecnologias.

Colaboradores. A ASA valoriza seus colaboradores e oferece condigdes para seu

desenvolvimento pessoal e profissional.

Lucratividade. A ASA busca na lucratividade seu crescimento e continuidade.

1.4.5. Preocupacées Ambientais

A empresa desenvolve o projeto ambiental "Mundo Limpo. Vida Melhor" que coleta e
recicla o 6leo utilizado em bares, restaurantes e domicilios. O "Mundo Limpo. Vida Melhor"
tem o papel social de contribuir para o IMIP com doagdes financeiras proporcionais ao 6leo

coletado.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

A fundamentagdo do trabalho em questdo, visando embasar teoricamente a area € o
problema de estudo, segue trés principais vertentes: inicialmente sao explorados os conceitos
de satisfacdo e qualidade de vida no trabalho; num segundo momento, ¢ levado em
consideracdo o ambito dos estudos motivacionais que tém importante papel e ampla
influéncia sobre os estudos sobre qualidade de vida e satisfagdo no trabalho; por fim, sdo

descritas conceitos sobre o publico alvo dessa pesquisa, as pessoas com deficiéncia.

2.1. Satisfacao e Qualidade de Vida no Trabalho

Segundo Wagner III e Hollenbeck (1999), a satisfacdo no trabalho pode ser
conceituada da seguinte forma:

A satisfagdo no trabalho pode ser considerada resultado da percepcao da realizagéo

de valores importantes referentes ao proprio trabalho; €, portanto, um sentimento

agradavel no trabalho realizado. Este teorico considera trés elementos chaves para a

satisfagdo no trabalho: valores, importancia dos valores e percep¢do (WAGNER III
¢ HOLLENBECK, 1999 apud GAMA, p. 4).

A satisfacdo enquanto uma fungao de valores “sdo ‘exigé€ncias subjetivas’, existentes
na mente da pessoa” (WAGNER III & HOLLENBECK, 1999, apud GAMA, p. 4).

Em relagdo ao fator importancia da satisfacdo no trabalho, ¢ fundamental determinar o
grau de satisfagdo no trabalho através das diferencas atribuidas aos valores, pois, por
exemplo, um colaborador “pode valorizar mais a seguranga no trabalho” (WAGNER III &
HOLLENBECK, 1999, apud GAMA, p. 4), ou um outro colaborador “pode preferir um
trabalho que permita viajar bastante” (idem). Dessa maneira, a relevancia dos valores
diferencia-se de uma pessoa para outra.

O terceiro elemento chave da defini¢do de satisfacdo no trabalho segundo Wagner III
& Hollenbeck (1999) ¢ a percepcao, que pode ndo refletir com total precisdo a realidade
material. Dessa maneira, quando a percepcao nao reflete a realidade ¢ necessario “atentar para
a percepcao que o individuo tem na situacdo” (WAGNER & HOLLENBECK, 1999, apud
GAMA, p. 4). “Ainda segundo Wagner III e Hollenbeck (1999) a satisfagdo esta
fundamentada na percepc¢ao da atual circunstancia em relacao aos valores” (GAMA, p. 4).

Para outro importante estudioso, Robbins (1999 apud Gama), a satisfacdo no trabalho
se tornou uma variavel dependente — fator-chave do que se quer explicar ou prever sendo

afetado por algum outro fator — primaria, em virtude de dois motivos: a relagdo explicada por
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elementos do desempenho e as primazias de valores. Assim, a satisfacdo no trabalho ¢
“atitude geral de um individuo em relagdo ao seu trabalho” (ROBBINS, 1999, apud GAMA,
p-4) e ainda “representa uma atitude mais do que um comportamento” (ROBBINS, 1999,
apud Gama, p. 4), “A satisfacdo no trabalho ¢ uma atitude que reflete o grau segundo o qual
as pessoas se sentem de forma positiva ou negativa com relagdo ao trabalho e as suas varias
facetas” (SCHERMERHORN JR, HUNT & OSBORN, 1999, apud GAMA, p.4). E, pois,
“uma atitude, ou resposta emocional, as tarefas de trabalho assim como as condigdes fisicas e
sociais do local de trabalho” (SCHERMERHORN JR, HUNT & OSBORN, 1999, apud
GAMA, p.5).

Segundo Robbins (1999, apud Gama) existe duas abordagens metodologicas
significativas usadas para medir o nivel de satisfagdo dos funciondrios em uma empresa: a
classifica¢do global unica e a contagem de somatorio.

A primeira abordagem leva em consideracdo a satisfacdo a partir da analise de um
Unico questionamento, como por exemplo: considerando o “todo” da empresa, o
funciondrio estd satisfeito com seu emprego? No que diz respeito a contagem de
somatorio, abordagem sobre soma das facetas do trabalho, pode ser considerada
mais eficiente, uma vez que busca entender cada um dos colaboradores, por meio

dos sentimentos que afloram no decorrer da operacionalizagdo de suas tarefas dentro
da organizagdo (ROBBINS, 1999, apud GAMA, p. 5).

Para se chegar a um resultado satisfatério a empresa tem de atentar para certos
elementos-chave, tais como: “a natureza do trabalho, supervisdo, pagamento atual,
oportunidades de promogao e relacdes com os colegas” (ROBBINS, 1999, apud GAMA, p.
5).

Dentro do campo de pesquisas relacionadas a satisfagdo no trabalho, ¢ de essencial
importancia a compreensdo da evolucdo dos estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho.
Carvalho-Freitas e Marques (2008) afirmam que as origens dos estudos de qualidade de vida
no trabalho estao ligadas a pesquisa realizada durante cinco anos (1927-1932) na oficina de
Hawthorne, da Companhia Western Electric, em Chicago, por Elton Mayo, onde, pela
primeira vez nos estudos organizacionais, tornou-se clara a preocupagdo com o
desenvolvimento e satisfacao dos trabalhadores. As contribui¢cdes mais relevantes dos estudos

de Mayo (1968) foram:

Constatagdo da influéncia dos grupos informais no comportamento dos individuos
no trabalho; Verificagdo de que o aumento da satisfacio no trabalho estava
relacionado com a maior produtividade do grupo; Constata¢ao de que a satisfagdo no
trabalho estava relacionada a maior autonomia e controle sobre o ritmo de trabalho;
Constatacdo de que as relacdes humanas entre os trabalhadores e seus supervisores,
e dos trabalhadores entre si, influenciavam de maneira vital o comportamento no
trabalho; E verificacdo de que a motivacdo, o espirito e o moral de grupo, a
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cooperacdo, o reconhecimento, a integracdo, a participagdo e a satisfagdo das
necessidades sociais e psicologicas eram fatores relevantes no entendimento das
relagdes de trabalho (MAYO, 1968, apud CARVALHO FREITAS & MARQUES,
2008, p. 267).

Contudo, foi a partir de 1950, em Londres, que se deu o marco inicial dos estudos
sobre qualidade de vida no trabalho, através das pesquisas de Eric Trist e do Instituto
Tavistock, que deram inicio a uma abordagem soOcio-técnica quanto a organizacdo do
trabalho, a partir da satisfagdo do trabalhador no que concerne ao trabalho. Durante este
mesmo periodo, Louis Davis e alguns colaboradores fizeram, nos Estados Unidos, pesquisas
com o intuito de alterar as “linhas de montagens”, para que a vida dos operarios fosse mais
agradavel e satisfatoria (HUSE & CUMMINGS, 1985).

A maioria dos estudos que deram inicio ao movimento de qualidade de vida no
trabalho foi desenvolvida na década de 1960, onde a conscientizacdo dos trabalhadores,
aliada ao crescimento das responsabilidades sociais das empresas, levaram os estudiosos e
gestores organizacionais a se preocuparem com a QVT e a buscarem melhores formas de
realizacdo do trabalho (HUSE & CUMMINGS, 1985).

Porém, foi por volta da década de 1980 que os programas de QVT se fortificaram a
nivel mundial, principalmente pela influéncia do modelo industrial japonés e da necessidade
de compatibilizagdo entre qualidade e produtividade do produto com a preservacdo da
qualidade de vida dos trabalhadores (CARVALHO FREITAS & MARQUES, 2008).

Burke e Cooper (2000) afirmam que foi nos anos de 1980 que a énfase na cultura
empresarial ganhou forga, bem como nas privatizagdes, nas fusdes e aquisi¢oes, nas aliangas
estratégicas, na reengenharia e na introdu¢@o do livre mercado. Segundo esses autores, mesmo
esta época tendo apresentado um crescimento na competitividade econdmica em certos paises,
surgiram os primeiros indicios de tensdo: os conceitos de stress € burn-out foram inseridos no
vocabulario do universo que envolve o trabalho. No fim da década de 1980 e inicio da década
de 1990, a economia ocidental ganhou destaque pela recessdo e pela idéia de privatizagdo do
setor estatal, levando as mais fortes alteracdes no mercado de trabalho desde o periodo de
Revolucao Industrial. J& nos anos de 1990, prevaleceram as conseqiiéncias da crise e a
mobilizagdo para se tentar sair da mesma, acontecendo, assim, demissdes nas organizagoes,
downsize, horizontalizagdo dos niveis hierdrquicos na busca pelo “tamanho certo”,
acarretando a privacdo de trabalho para inimeros trabalhadores e a criagdo de um clima de
inseguranga por parte dos que ainda estavam empregados.

Em meio a este panorama, muitas abordagens investigativas a respeito da

qualidade de vida no trabalho foram criadas, o que revela a clarividéncia da importancia desse
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assunto ha muitas décadas. Porém, para Hofstede (1984) os estudos que envolvem a QVT sao
limitados no que concerne a universalizagdo dos fatores ditos necessarios a satisfagdo do
trabalhador, por causa de diferencas quanto as atitudes que envolvem o trabalho em paises
diversos. A pesquisa desse estudioso identifica a relatividade cultural em relagdo a atitudes
ligadas ao poder, @ maneira de conviver com a incerteza, ao individualismo e a dimensdes
comumente relacionadas a masculinidade (HOFSTEDE, 1984). Além disso, os programas
associados a qualidade de vida no trabalho também recebem criticas por serem tratados como
instrumentos que controlam as pessoas nas organizagdes (CARVALHO-FREITAS;
MARQUES, 2008).

Apesar das criticas sofridas, o movimento de qualidade de vida no trabalho apresenta
modelos de grande utilidade no esclarecimento da relagdo individuo-organizagdo e na
verificacdo de condi¢des que garantam a preservacao de direitos e da maior democratizagao
nas relagdes que envolvem o trabalho (CARVALHO-FREITAS & MARQUES, 2008).

Os modelos mais significativos pertinentes a andlise e gestdo da qualidade de vida no
trabalho utilizados no meio académico e nas organizagdes abordam fatores concebidos como
“relevantes na manutencdo e desenvolvimento de ambientes de trabalho em que a
humaniza¢do das relacdes e o respeito as necessidades do trabalhador sdo considerados”
(CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2008, p. 271).

Viérios autores marcaram os estudos referentes aos modelos de andlise e gestdo de
QVT. Dentre os tantos, alguns ganharam destaque: Walton (1973), cujo modelo tem sido
utilizado em pesquisas que contemplam a satisfacao das pessoas com deficiéncia no trabalho,
a exemplo do trabalho académico em questdo, Hackman e Oldham (1975), Lippit (1978),
Westley (1979), Theriault (1980), Nadler e Lawler (1983), Werther e Davis (1983) e Huse e
Cummings (1985).

Walton (1973) merece uma atencdo especial no contexto da qualidade de vida no
trabalho, pois o mesmo busca regulamentar os direitos de minorias e assegurar saude,
seguranca e garantia no trabalho, fatores considerados indispensaveis para a inser¢do de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. Esse autor investiga a amplitude do conceito
e a complexidade de separar e identificar os atributos que interferem na QVT (CARVALHO-
FREITAS; MARQUES, 2008).

Walton (1973) levanta certos questionamentos relevantes e que ddo fundamento aos
seus oito “critérios paraa QVT”:

Como deveria a Qualidade de Vida no Trabalho ser conceituada e como ela pode ser
medida?; Quais sdo os critérios apropriados e como eles sdo inter-relacionados?;
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Como cada um ¢ relacionado a produtividade?; S8o estes critérios uniformemente
destacados em todos os grupos de trabalho? (WALTON, 1973, p. 11).

O autor elenca, portanto, oito fatores que afetariam a qualidade de vida no trabalho, a

saber (WALTON, 1973):

1.

Compensagdo justa e adequada. A justa distribuicdo de compensagdo esta ligada a
adequacdo da remuneracdo ao trabalho realizado, a eqiiidade interna (equilibrio entre as
remuneracdes dentro da organizagdo) e a eqiildade externa (equilibrio com as
remuneragdes do mercado de trabalho).
Renda adequada: a venda de um trabalho de horario integral encontra padrdes
determinados de suficiéncia ou o padrdo subjetivo do recebedor? Compensacdo

justa: o salario recebido por certo trabalho leva uma relagdo apropriada com o
salario recebido por outro trabalho? (WALTON, 1973, p. 13).

. Condigoes de seguranga e saude no trabalho. Abrange as dimensoes, jornada de trabalho e

ambiente fisico propicio para a satide e bem-estar do individuo.

[...] horarios razoaveis reforgados por um periodo normal de trabalho padronizado;
condi¢des fisicas de trabalho que reduzam ao minimo o risco de doengas e danos;
limite de idade imposto quando o trabalho ¢ potencialmente destrutivo para o bem-
estar das pessoas abaixo ou acima de uma certa idade (WALTON, 1973, p. 13).

Utilizagdo e desenvolvimento de capacidades. Envolve a disponibilizacdo de
oportunidades para satisfacdo das necessidades de utilizagdo de habilidades e
conhecimentos do trabalhador, desenvolvimento da autonomia no trabalho, autocontrole e
de obtengdo das informagdes e perspectivas referentes ao processo total do trabalho, assim
como o feedback do seu rendimento. Walton (1973) acredita que o trabalho “tem tendido a
ser fracionado, inabil e firmemente controlado” (p. 13).
Oportunidades de crescimento continuo e seguran¢a. Abarca as possibilidades de carreira
que sdo concedidas na organizagdo, o crescimento € o desenvolvimento pessoal, além da
seguranca em relagdao a permanéncia no emprego de maneira longeva.
Aplicacdo respectiva: a expectativa de usar o conhecimento e as habilidades
expandidas e recém-adquiridas em atribuigdes de trabalho futuro; Desenvolvimento:
a extensdo em que as atividades atuais de alguém contribuem para manter e expandir
sua capacidade antes de levéa-lo a obsolescéncia; Oportunidades de progresso: a
avaliacdo das oportunidades ou de carreiras reconhecidas pelos semelhantes

membros da familia ou associados; Seguranga: a seguranca de emprego ou de renda
associada ao trabalho do trabalhador (WALTON, 1973, p. 14)

5. Integragdo social na organizagdo. Associa-se a quebra de barreiras hierarquicas evidentes,

franqueza interpessoal, espirito de socializacdo e mutualidade e auséncia de qualquer tipo

de preconceito.
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6. Constitucionalismo. Normas e regras estabelecidas pela organizacado, direitos e deveres do
trabalhador, recursos contra decisdes arbitrarias, possibilidade de posicionamento através
do didlogo livre e busca do clima de tratamento justo e igualitario dentro da organizagao;

7. Trabalho e espago total de vida. E preciso haver equilibrio entre o trabalho e o espago total
da vida do trabalhador, de forma que a energia e o tempo dedicados as atividades laborais
ndo comprometam a vivéncia familiar e particular, bem como o seu lazer e ocupagdes
comunitarias. Para Walton (1973), a “experiéncia de trabalho de um individuo pode ter
efeito negativo ou positivo sobre outras esferas de sua vida, tais como suas relagdes com
sua familia” (p.16);

8. Relevdncia social da vida no trabalho. O trabalho precisa consistir em uma fun¢ao social
que possa manifestar orgulho para as pessoas de uma organizagao, onde a mesma possa ter
sua participacao e representagcdo reconhecidas pelo meio social, responsabilidade perante a
sociedade no que se refere aos seus produtos e servigcos prestados, praticas de emprego e
regras de funcionamento transparentes.

Walton (1973) pressupde que as alteragdes das condigdes organizacionais “ocorrerdo
num passo mais lento do que a do aumento das expectativas do empregado” (p. 21). Este
contexto provocara um maior nivel de alienagdo por parte do trabalhador e apenas através de
uma nova estrutura de trabalho, “a Qualidade de Vida podera ser exaltada e as expectativas
dos trabalhadores de todos os niveis poderdo ser entendidas e satisfeitas” (p. 21).

O modelo tedrico de Walton (1973) ¢ de imensa utilidade para as pesquisas que
verificam como as pessoas com deficiéncia percebem variantes ditas como sendo importantes
para a preservacao da qualidade de vida no trabalho. Inicialmente, porque o propodsito tem
sido investigar a influéncia das condi¢des externas (dimensdo ambiental) no nivel de
satisfacao das pessoas com deficiéncia, ja que as mesmas sdo uma barreira relevante para que
essas pessoas tenham seu direito de insercdo no mercado de trabalho realmente garantidos e
preservados. Segundo, pois, mesmo a inser¢do de pessoas com deficiéncia ndo afetando
diretamente na alteragdo da maneira como o trabalho esta fragmentado no meio social
capitalista, ela oferece uma nova estruturacdo de agdes neste meio, pois incorpora no mercado
formal de trabalho pessoas que historicamente estiveram ausentes dele, na maioria das vezes,
em condig¢des de vida muito dificeis (CARVALHO-FREITAS; MARQUES, 2008).

Hackman e Oldham (1975) apresentaram o modelo das “dimensdes basicas da tarefa”,
que ¢ um dos mais relevantes instrumentos para se medir o nivel de satisfacdo no trabalho e
muito usado nos estudos nacionais que abrangem a natureza do trabalho como um fator

consideravel da QVT. No ambito do contetdo do trabalho como influenciador da satisfagdo
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no trabalho, os autores afirmam que as caracteristicas do trabalho fazem manifestar estados
psicologicos que definem o grau de motivacdo e de satisfagdo do trabalhador. Essas
caracteristicas ou dimensdes de cargo consideradas por Hackman e Oldham (1975) sdo as
seguintes:

1. Variedade de habilidades. O cargo precisa exigir varias e distintas habilidades, recursos
intelectuais e competéncias individuais;

2. Ildentidade da tarefa. A tarefa precisa ser executada do inicio até o fim com o intuito de
que o executante identifique tangibilidade do resultado produzido;

3. Significado da tarefa. O individuo necessita perceber claramente a importancia do seu
trabalho sobre o trabalho dos outros;

4. Autonomia. O individuo precisa possuir responsabilidade pessoal para fazer o
planejamento e a implementacdo das tarefas, autonomia propria e independéncia para
desempenhar seu oficio;

5. Retroagdo do proprio trabalho. A tarefa precisa disponibilizar informagdo de retorno ao
trabalhador, de forma que o mesmo esteja possibilitado a auto-avaliar seu proprio
desempenho;

6. Retroacdo extrinseca. E preciso existir o retorno por parte dos superiores hierarquicos ou
clientes sobre o desempenho da tarefa;

7. Inter-relacionamento. O cargo precisa disponibilizar relagdes interpessoais do ocupante
com as demais pessoas ou com os clientes da organizagdo, sejam eles internos ou externos.

Esses autores usam um modelo de pesquisa em relagdo ao diagndstico do trabalho
fundamentado em um inventario de diagnostico das peculiaridades do cargo para mensurar o
grau de satisfacdo geral e o grau de motivacdo interna como diagndstico da qualidade de vida
no trabalho (HACKMAN & OLDHAM, 1975).

Segundo Westley (1979), os problemas que atingem os trabalhadores podem ser
divididos em quatro fatores ou indicadores: o politico, relacionado com as relagdes de poder
nas organizagdes e que causa inseguranga; o economico, associado a distribuicao de renda e ¢
gerador de injustica; o psicologico, referente ao fracionamento do trabalho e ¢ fonte de
alienacdo; e o sociologico, relacionado com a estruturacao sociotécnica do trabalho e ¢é
causador de anomia. O autor salienta que a solu¢do dos problemas encarados pelos
trabalhadores ¢ auferida através do enriquecimento do trabalho, da estruturacdo sociotécnica e
da participagdo nos lucros.

Lippit (1978), em seu modelo de analise, conclui que para se obter a qualidade de vida

no trabalho ¢é preciso atender as necessidades dos individuos e da organizacdo. Este autor
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ainda enfatiza que a organizagdo s6 alcanga seus objetivos se contemplar as necessidades dos
individuos. H4 quatro fatores-chave de manutencao da qualidade de vida apontados por Lippit
(1978): o trabalho em si; o individuo; a produgdo do trabalho; e as fungoes e estrutura da
organizagdo.

O primeiro fator “o trabalho em si” contempla alguns elementos-chave na obtenc¢do da
satisfacdo no trabalho, a citar: feedback de performance, transparéncia dos objetivos de
trabalho, diminuicao de controles, elevacdo da responsabilidade e a participagdao do individuo
no processo decisorio (LIPPIT, 1978).

O segundo fator “o individuo” leva em consideracdo para se promover a satisfacdo: a
possibilidade de aperfeicoamento da auto-imagem, a aprendizagem, o clima propicio para a
amizade e o nexo entre objetivos de vida e trabalho (LIPPIT, 1978).

O terceiro fator “a produgdo do trabalho” exalta os seguintes elementos-chave: a
possibilidade do acréscimo de responsabilidade, a contribuicdo intergrupal, a possibilidade de
efetuar um trabalho mais completo e menos fracionado, as remuneracdes pela qualidade e
pela inovagao e a existéncia de objetivos que se podem medir (LIPPIT, 1978).

Finalmente, o quarto fator “as funcoes e estrutura da organizagdo” aborda os
seguintes elementos indispensdveis ao aumento da satisfacdo: o clima voltado ao
desenvolvimento da criatividade e a comunicagdo apropriada, respeito as pessoas e a melhoria
e crescimento organizacional (LIPPIT, 1978).

O modelo de Theriault (1980) tem a remunerag¢do como seu foco principal. Ele afirma
que os programas de QVT necessitam priorizar a remuneragdo, ja que a mesma garante uma
razoavel seguranca aos individuos, abrange as diferencas individuais e beneficia a democracia
industrial, onde a participag@o coloca-se como sendo um componente fundamental. Segundo o
autor, um programa de QVT que se preocupa com relevancia do fator remuneragdo precisa
certificar-se da significancia, da inter-relacdo e da abrangéncia cultural que penetram as
relagdes entre os empregados e a organizagao.

Werther e Davis (1983) elencam alguns fatores que influenciam a QVT: a supervisao,
as condicdes de trabalho, os sistemas de remuneracdo e projetos de cargos e a participagdo
efetiva no processo de mudanga e execu¢ao de um programa de qualidade de vida no
trabalho. Porém, a varidvel que mais abrange o trabalhador ¢ a natureza do cargo ocupado
pelo mesmo.

Para Nadler e Lawler (1983) determinados fatores prevéem o sucesso dos projetos de

QVT. Sao eles:
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1) Percepcao da necessidade; 2) o foco do problema que ¢ destacado na organizagao;
3) Estrutura para identificacdo e solu¢do do problema, teoria/modelo de projeto de
treinamento e participantes; 4) Compensacdes projetadas tanto para os processos
quanto para os resultados; 5) Sistemas multiplos afetados; 6) Envolvimento amplo
da organiza¢do (NADLER & LAWLER, 1983, p. 27-28).

Outros dois importantes estudiosos e desenvolvedores de um importante modelo de
analise e gestdo da qualidade de vida no trabalho sao Huse e Cummings (1985). Segundo
eles, o conceito de QVT engloba o envolvimento entre as pessoas, o trabalho e a organizacao,
garantindo dois principais aspectos: “1) a preocupacdo com o bem-estar do trabalhador e com
a eficiéncia organizacional; 2) a participacao dos trabalhadores nas decisdes e problemas do

trabalho” (HUSE & CUMMINGS, 1985, p. 202).

2.2. Motivacao

Para se analisar a questao motivacional em funcionarios que possuem deficiéncia, ¢
preciso compreender o conceito de motivagao segundo alguns dos principais estudiosos sobre
o assunto. De uma forma genérica:

[...] motivagdo € tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma
ou, pelo menos, que da origem a uma propensdo a um comportamento especifico,
podendo este impulso & ag@o ser provocado por um estimulo externo (provindo do

ambiente) ou também ser gerado internamente nos processos mentais do individuo
(CHIAVENATO, 1999 apud TADIN et al, 2005, p. 41).

Com a chegada da Teoria das Relagcdes Humanas a influéncia da motivagao sobre o
comportamento das pessoas passou a ser estudado com mais profundidade. Segundo
Chiavenato (1999, apud TADIN et al, 2005), além do fator motivacional consistir em um
influenciador do comportamento humano, sua importancia se deve pelo fato do mesmo atuar,
quase sempre, sobre as necessidades individuais, com a funcdo de satisfazé-las para que os
objetivos pessoais e organizacionais sejam alcancados.

Embora haja uma variedade infindavel de necessidades que variam de pessoa pra
pessoa, € que produzem padrdes comportamentais diversos conforme cada individuo, em
estudos feitos sobre o comportamento humano, constatou-se que o processo que move o
comportamento humano ¢ razoavelmente similar para todas as pessoas (TADIN, A. P. et al,
2005).

Chiavenato (1998, p.76-77) define “trés suposi¢des para explicar o comportamento
humano, das quais a analise nos ¢ valida, pois elas estdo intimamente relacionadas com o

processo de motivagao™:
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a) O comportamento humano ¢ causado, ou secja, existe uma causalidade do
comportamento. Tanto a hereditariedade como o meio ambiente influem sobre o
comportamento das pessoas. O comportamento ¢ causado por estimulos internos e
externos;

b) O comportamento ¢ motivado, ou seja, hd uma finalidade em todo
comportamento humano. O comportamento nao € causal, nem aleatorio, mas sempre
orientado e dirigido para algum objetivo;

¢) O comportamento humano ¢ orientado para objetivos pessoais. Subjacente a todo
comportamento existe sempre um impulso, um desejo, uma necessidade, uma
tendéncia, expressdes que servem para designar os motivos do comportamento.
(CHIAVENATO, 1998, p. 76-77)

Segundo Chiavenato (1998) a teoria de campo de Kurt Lewin — que pesquisava, desde
1935, acerca da influéncia exercida pela motivagao sobre o comportamento social — baseia-se
em duas hipdteses essenciais:

a) O comportamento humano ¢ derivado da totalidade de fatos coexistentes;

b) Esses fatos coexistentes t€m o carater de um campo dindmico, no qual cada parte
do campo depende de uma inter-relagdo com as demais partes. Assim, afirma que o
comportamento humano nio depende s6 do passado, ou do futuro, mas do campo

dindmico atual e presente. Esse campo dindmico ¢ o “espaco de vida que contém a
pessoa com seu ambiente psicologico”. (CHIAVENATO, 1998,96).

Tendo os fatores motivacionais como influenciadores imediatos do comportamento
humano, conclui-se que a motivacdo exerce importancia fundamental sobre o desempenho do
individuo dentro da organizagdo. E preciso, portanto, atentar para trés itens: motivagao,
comportamento e desempenho, pois estes estdo intimamente atrelados. Para Maximiano
(1995, p. 318) “o desempenho ¢ uma manifestacio do comportamento humano nas
organizagdes, podendo assim também ser motivado pelo proprio individuo (motivos internos)
ou pela situagdo ou ambiente em que ele se encontra (motivos externos)”.

Os motivos internos sdo:

[...] as necessidades, aptiddes, interesses e habilidades do individuo, que o fazem
capaz de realizar certas tarefas e ndo outras; que o fazem sentir-se atraido por certas
coisas e evitar outras; o que o fazem valorizar certos comportamentos € menosprezar
outros. Podem ser definidos ainda como os impulsos interiores, de natureza

fisiologica e psicoldgica, afetados por fatores sociologicos: necessidades, frustracdo,
aptidao, habilidades, atitudes e interesses. (TADIN, A. P. et al. 2005, p. 42)

Dentre os motivos internos, as necessidades humanas sdo os principais influenciadores
tanto no comportamento como no desempenho do individuo. Para diversos estudiosos da
motivacao humana, existem certas necessidades humanas indispensaveis e outras cujas razoes
sdo desconhecidas pelo homem. Essas razdes ou causas sdo justamente as necessidades, que
sdo forgas conscientes ou inconscientes que conduzem o individuo a apresentar determinado

comportamento. A motivacdo, portanto, estd ligada ao comportamento, que ¢ influenciado
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pelas necessidades interiores do individuo e que ¢ focado a objetivos que podem satisfazer
essas necessidades (TADIN, A. P. et al. 2005).

Ja os motivos externos sao compostos pelos estimulos do ambiente ou objetivos que o
individuo busca para satisfazer a uma necessidade. Esses motivos podem ser classificados
através de “duas categorias principais — o trabalho e as condi¢des de trabalho — segundo uma
classificagdo feita numa teoria proposta Frederick Herzberg (1966), que exerceu grande
influéncia nos estudos sobre a motivagao” (MAXIMIANO, 1995, p. 318 e 326).

Muitos estudiosos empenharam-se em atrelar a busca de satisfagdo das necessidades
do homem ao processo motivacional. A teoria de hierarquia das necessidades de Maslow
(1954), por exemplo, propde que nenhuma necessidade jamais ¢ totalmente satisfeita, no
entanto, a satisfacdo de uma necessidade acaba com a motivagdo. Esse pesquisador do
comportamento hierarquizou as necessidades humanas em cinco niveis, que estdo alinhados
em forma de piramide. Segundo Maslow (1954), os cinco niveis de necessidades sdo:

1. Necessidades Fisiologicas: se encontram na base da piramide e essenciais para a saude e
sobrevivéncia. Ex: Alimento, sono, descanso, desejo sexual, etc. As organizagdes buscam
que essas necessidades sejam satisfeitas através do oferecimento de: refei¢des adequadas,
horarios que permitam o bom usufruto do tempo fora do trabalho, momentos de descanso
e descontragdo no decorrer do periodo laboral, etc.

2. Necessidades de Seguranga: fazem parte do segundo patamar da piramide, e emergem a
partir do momento em que as necessidades fisioldgicas sao relativamente atendidas. Estao
relacionadas a protecdo, moradia, estrutura, privacidade, vida estavel, permanéncia no
emprego, autopreservacao e busca da ndo privagdo das necessidades fisiologicas. Certas
empresas colocam a disposi¢do de seus funciondrios seguros de vida, seguros de
acidentes, planos de saude, entre outros beneficios, que visam garantir o atendimento das
necessidades referentes a seguranca.

3. Necessidades Sociais (Amor/Relacionamento): se manifestam no comportamento apos as
necessidades fisioldgicas e de seguranga serem relativamente atendidas. Surgem da
necessidade que as pessoas t€ém em participarem de grupos e constituirem relagdes de
amizade, participagdo, afeto e amor. As empresas precisam estimular as relacdes
humanas e interpessoais, além criar um ambiente propicio para o trabalho em equipe para
que seus colaboradores tenham suas necessidades sociais satisfeitas e possam
desempenhar adequadamente suas atividades.

4. Necessidades de Estima: estagio em que as pessoas passam a ter necessidade de sentirem-

se valorizadas e reconhecidas pelos outros. Envolvem a alto-estima, o prestigio e o status
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perante o mundo. As organizacdes tém a responsabilidade de reconhecer a importancia de
seus funciondrios, utilizam-se para isso: elogios, premiagdes e ascensdes hierarquicas
dentro da empresa.

5. Necessidades de Auto-Realizagdo: sdo as que se encontram no ultimo nivel da piramide
de Maslow. Quando se alcanca essa fase, o individuo busca canalizar esforcos naquilo
que ele mais sabe e aprecia fazer. Suas potencialidades sdo aproveitadas ao maximo e o
autodesenvolvimento acontece de forma continua. As empresas podem satisfazer esse
tipo de necessidade através da criagdo de um ambiente de trabalho que privilegie a

utilizagdo e o desenvolvimento da criatividade e das capacidades de seus trabalhadores.

moralidacle,
cristividade,
aspontareidade,
sulugdo de problerras,
zuséncia de preconceito,
aceitacdo dcs fatos

Realizacao Pessoal

auto-estima,
confianga, conguis:za,
E;..-__ 1'“[[“[“[ a resoeito dos cutros, respeito aos out-cs

/ amizade, familia, intimidade sexual \

segurancga do corpo, do emprego, ds recursos,
seguranca da moralidade, da familia, da salde, da propriedade

FiSiOIOgia /espiragéo, comida, agua, sexo, sono, homeostase, excrega
Figura-l — Piramide Representativa da Hierarquia das Necessidades de Maslow
Fonte: http://pt.wikipedia.org/wiki

Maslow (1954) também salienta que a motiva¢do € um processo interno e nao externo.
Ela surge intrinsecamente do individuo e segue a ordem de prioridade das necessidades.
Portanto, quando uma necessidade ¢ satisfeita ela deixa de ser um motivador.

Para McGregor (1980), o trabalho atende as necessidades basicas do individuo, porém
“poucas oportunidades de satisfacdo das necessidades egoistas, principalmente para as
pessoas situadas nos niveis inferiores da hierarquia” (p.45). O autor define necessidades
egoistas como aquelas que envolvem a auto-estima (auto-respeito e confianca, autonomia,
realizagdo, competéncia e conhecimento) e a propria reputacao (‘“‘status”, reconhecimento e
aprovac¢ao), € que as mesmas sé sdo atendidas fora do local de trabalho. Por essa razdo, “para
muitos assalariados o trabalho ¢ uma forma de puni¢do, o preco a ser pago pelos varios tipos

de satisfagdo obtidos no trabalho” (McGREGOR, 1980, p.47). Logo, a organizagdo nao



29

oferece uma estrutura e ndo cria meios para que o individuo possua um bom nivel de
Qualidade de Vida no Trabalho. Esse fato faz com que eles portem-se no trabalho “com
indoléncia, passividade, ma vontade, em aceitar responsabilidades, resisténcia a mudanca,
tendéncia em aderir aos demagogos e exigéncias exageradas de beneficios econdmicos”
(McGregor, 1980, p. 48).

Para justificar esses comportamentos humanos e organizacionais, McGregor (1980)
agrupou todas as idéias referentes a individuo-trabalho, originadas da administragdo
cientifica, e chamou-as de Teoria X. Sendo apresentadas pelo autor da seguinte forma:

1. O ser humano, de modo geral, tem aversao essencial ao trabalho e o evita sempre
que possivel; 2. Devido a essas caracteristicas humanas de aversdo ao trabalho, a
maioria das pessoas precisa ser coagida, controlada, dirigida, ameacada de punicao
para que se esforce no sentido da consecug@o dos objetivos organizacionais; 3. O ser
humano, de modo geral, prefere ser dirigido, quer evitar responsabilidade, tem

relativamente pouca ambigdo e quer garantia acima de tudo (McGREGOR, 1980, p.
41-42).

O autor propde entdo outra maneira de enxergar o individuo na organizacao e a chama
de Teoria Y, que segue as seguintes pressuposi¢oes:
1. O dispéndio de esforco fisico e mental no trabalho ¢ tdo natural como o jogo ou o
descanso; 2. O controle externo e a ameaga de puni¢do sdo os unicos meios de
estimular o trabalho em vista dos objetivos organizacionais. O homem estd sempre
disposto a se autodirigir e se autocontrolar a servigo de objetivos com os quais se
compromete; 3. O compromisso com o0s objetivos ¢ dependente das recompensas
associadas a sua consecucdo; 4. O ser humano comum aprende, sob condi¢des
adequadas, ndo so a aceitar responsabilidades como a procura-las; 5. A capacidade
de usar um grau relativamente alto de imaginagdo, de engenhosidade e de
criatividade na solucdo de problemas organizacionais ¢ mais amplamente distribuida
na populagdo do que geralmente se pensa; 6. Nas organizacdes da vida industrial

moderna, as potencialidades intelectuais do ser humano estdo sendo parcialmente
usadas. (McGREGOR, 1980, p.53)

Outro marcante autor sobre o tema, Herzberg (1968), afirma que “o enriquecimento do
cargo proporciona oportunidades para o desenvolvimento psicologico do empregado, ao passo
que a amplia¢do do cargo simplesmente torna um cargo estruturalmente maior” (p.59).
Herzberg (1968) cita dez medidas principais para a operacionalizagio do cargo, a citar:
1. Fazer a escolha por cargos em que o investimento, realizado em engenharia industrial, ndo
torne muito caras as modificagdes, as atitudes sejam mas, a higiene esteja se tornando
muito dispendiosa e a motivacao contribua no desempenho;

2. Defrontar esses cargos com o convencimento de que podem ser mudados;

3. Realizar um “brainstorm” para se chegar a uma lista de alteragdes que venham a enriquecer

0s cargos, sem a preocupacao em relacao as suas viabilidades;
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4. Executar uma triagem na lista, excluindo sugestdes relacionadas a higiene e ndo a real
motivacao;

5. Fazer mais uma triagem na lista, excluindo generalidades;

6. Realizar outra triagem na lista, retirando quaisquer sugestoes de lastreamento horizontal,
ou seja, que diminui a contribuicdo do funcionario, ao invés de lhe oferecer uma
oportunidade para se desenvolver na execucao de suas fungdes convencionais;

7. Evitar a participacdo direta de trabalhadores no enriquecimento de cargos;

8. Realizar uma experiéncia controlada nas tentativas iniciais de enriquecimento;

9. Estar ciente da possivel queda no desempenho do grupo experimental nas semanas iniciais;

10. Esperar que os supervisores de primeira linha manifestem algumas apreensdes e

hostilidades quanto as mudancas que estdo sendo realizadas.

2.3. Pessoas com Deficiéncia

A pesquisa em questdo aborda o contexto dos funcionarios com deficiéncia, sendo
necessario, portanto, a elucidacdo sobre o que vem a ser deficiéncia segundo diversos
aspectos, e sobre a legislacdo que regulamenta a reserva de cargos para essas pessoas, a Lei de

Cotas.

2.3.1. Terminologia e Conceito

Sassaki (2003), afirma que freqiientemente as pessoas com deficiéncia sdo referidas
através de termos erroneos e inadequados como: aleijado, defeituoso, incapacitado, invalido,
dentre outras nomenclaturas que exaltam as limitacdes biologicas dessas pessoas, até que a
Constituicdo de 1988, influenciada pelo Movimento Internacional de Pessoas com
Deficiéncia, incorporou a expressao “pessoa portadores de deficiéncia”, que ¢ usada na
legislagdo ordinaria (BRASIL - MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO, 2007).

Também ¢ de grande utilizagdo atualmente a expressdao “pessoas com necessidades
especiais” ou “pessoa especial”. Todas elas indicam uma “transformagao de tratamento que
vai da invalidez e incapacidade a tentativa de nominar a caracteristica peculiar da pessoa, sem
estigmatiza-la” (BRASIL - MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO, 2007, p. 22). No
entanto, o termo “pessoa com necessidades especiais” ¢ um género que abarca, além das
pessoas com deficiéncia, os idosos, as gestantes e qualquer situagdo que pressuponha

tratamento diferenciado. Da mesma forma deixa-se de utilizar a expressao “pessoa portadora
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de deficiéncia” com uma concordancia em nivel internacional, uma vez que “as deficiéncias
ndo se portam, estdo com a pessoa ou na pessoa” (p. 22). Nesse cendrio, a denominagao
entendida como mais adequada e usada com mais freqiiéncia a nivel internacional, segundo
Sassaki (2003), ¢ a forma “pessoa com deficiéncia” (PcD), conforme se fez ao longo de todo
o presente trabalho.

Para o ambito da protecdo legal, tanto a Convencdo n° 159/83 da OIT como a
Convengao Interamericana para a Elimina¢ao de Todas as Formas de Discriminagdo Contra as
Pessoas Portadoras de Deficiéncia, também conhecida como Convencao da Guatemala, que
foi promulgada pelo Decreto n® 3.956, de 8 de outubro de 2001, conceituam deficiéncia
“como uma limitagdo fisica, mental, sensorial ou multipla, que incapacite a pessoa para o
exercicio de atividades normais da vida e que, em razao dessa incapacitacao, a pessoa tenha
dificuldades de inser¢do social” (BRASIL - MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO,
2007, p. 20).

Martins (2008), na obra Convengdo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia
Comentada, alerta para a importancia de nao compreendermos a deficiéncia apenas pelo seu
carater médico, limitando-nos a concepg¢ao de que o termo esta puramente associado a doenca.
Segundo ela, a deficiéncia deve ser compreendida como parte da area de desenvolvimento
social e de direitos humanos, onde “a pessoa, antes de sua deficiéncia ¢ o principal foco a ser
observado e valorizado, assim como a sua real capacidade de ser agente ativo de suas
escolhas, decisdes e determinacdes sobre sua propria vida” (MARTINS, 2008), mesmo que a
deficiéncia, ou fisica, ou sensorial, ou intelectual, imponha limites.

O presente estudo, além de se apoiar nessa premissa levantada por Martins (2008),
considera também, assim como no estudo de Carvalho-Freitas (2007), a falta de condi¢des
apresentadas pela sociedade em suprir as necessidades das pessoas com deficiéncia. Carvalho-
Freitas (2007) define sete concepgoes de deficiéncia. A saber:

e Concepgdo espiritual — evidencia a percepcao da deficiéncia como fendomeno espiritual.
Esse fator ¢ caracterizado pelas atitudes de caridade e compaix@o no que concerne as pessoas
com deficiéncia;

o Concepgdo baseada em pressupostos de normalidade — pde em foco a percepcdo dos
individuos em relacdo a alteragdo da normalidade das pessoas com deficiéncia e suas
conseqiiéncias para o trabalho, como atitudes improprias que podem causar situacdes

embaragosas, tendéncia a acidentes e problemas de relacionamento;
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e Concep¢do baseada na inclusdo — salienta a percepcdo das pessoas no tangente a
necessidade de adaptacao dos instrumentos e condi¢des de trabalho para a inser¢ao das
pessoas com deficiéncia;

e Percepgdo de desempenho — enfoca a percepgao das pessoas em relagdo ao desempenho,
qualidade de trabalho e produtividade das pessoas com deficiéncia;

e Percep¢do do vinculo — focaliza a percepcdo das pessoas no que se refere ao
comprometimento e estabilidade das pessoas com deficiéncia no emprego;

e Percepgdo dos beneficios da contratagdo — evidencia a percep¢do das pessoas quanto ao
impacto que a contratagdo das pessoas com deficiéncia gera para o clima organizacional e
para a imagem da empresa;

e Percepg¢do sobre a necessidade de treinamento — enfoca a percepcdo das pessoas no
tocante a necessidade de treinamento, direcionado aos gestores e funciondrios para a inser¢ao
das pessoas com deficiéncia.

Carvalho-Freitas (2007) também leva em consideragdo que “essas concepgdes de
deficiéncia sdo modelos de pensamento concebidos ao longo do tempo e que afetam
consideravelmente na maneira como os individuos lidam com as pessoas com deficiéncia e
com o seu trabalho” (p.108). Dessa forma, conclui-se que elas sdo de suma importancia para
o processo de inser¢do, podendo ser compreendido como a a¢do de incorporar pessoas com
deficiéncia junto as demais pessoas em um ambiente de trabalho (Coimbra; Goulart, 2007).

Além dessas concepcoes de deficiéncia, Carvalho-Freitas (2007) focaliza trés
elementos relativos as agoes de adequacdo das condi¢oes e praticas de trabalho:
sensibilizagdo, adaptacdes e praticas de Recursos Humanos. Esses trés elementos sdo:

e O fator sensibiliza¢do focaliza a percepcao das pessoas no que concerne as atitudes da
empresa de sensibilizar gerentes e funciondrios para a inser¢do de pessoas com deficiéncia.
Esse fator também aborda a percep¢do das pessoas no refere-se as acdes oferecidas pela
empresa em conceder informacdes a respeito de seguranga e saude no trabalho as pessoas com
deficiéncia;

e Em relacdo ao fator adaptagoes, este focaliza a percep¢ao das pessoas quanto as
adaptacdes nos instrumentos e nas condi¢des de trabalho oferecidas pela empresa com o
intuito de inserir as pessoas com deficiéncia com mais destreza;

e No que tange as prdticas de RH, ¢ possivel afirmar que indicam a percepcdo das pessoas
em relacdo as praticas de treinamento, promogdo, transferéncia e selecdo efetuadas pela

empresa visando a inser¢ao das pessoas com deficiéncia.
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2.3.2. Reserva Legal de Cargos ou Lei de Cotas — Disposicoes Gerais

A Lei de Cotas estabelece a obrigatoriedade de contratacao de pessoas com deficiéncia
para empresas com cem (100) ou mais empregados, mesmo que as mesmas nao possuam fins
lucrativos. Para se fixar o percentual dos cargos a serem preenchidos, ¢ usada a totalidade de
empregados que a empresa possui em seu quadro, assim como estabelece o art. 93 da Lei n°

8.213/91:

[—de 100 a 200 empregados..........ceeeevveenivenieenneenne 2%
IT—de 201 @500 ... 3%
HI—de 501 @ 1.000.......ccccomiiniriiniieciereeeeeeeeeen 4%
IV —de 1.001 em diante.........cccoeeeueeviinicinienieeene 5%

Nao ha qualquer exigéncia na lei quanto a distribui¢do proporcional dos empregados
com deficiéncia entre os estabelecimentos da empresa, ficando a critério da mesma. Porém, ¢
recomendado que as empresas utilizem essa distribuicdo para que as comunidades locais
sejam respeitadas e as atitudes de insercao prevalecam. Quanto a disposi¢do interna na
empresa, a legislacdo proibe os empregados com deficiéncia de ficaram em algum setor
isolado dos demais funcionarios, visto que esta seria uma atitude segregacionista que
impediria a integracdo social das PCD e as suas possibilidades de progresso no emprego.

A lei impede que haja qualquer diferenciagdo entre o saldrio recebido pelos
empregados com deficiéncia e os demais empregados da mesma funcdo. Em alguns casos, a
lei permite que a pessoa com deficiéncia tenha uma jornada especial, tendo um horéario
flexivel e reduzido, com proporcionalidade de saldrio, normalmente acontecendo, em razao do
grau de deficiéncia, para atender, por exemplo, necessidades especiais, como locomocao,
tratamento médico, etc.

Instrumentos legais podem, também, serem utilizados para coibir e reprimir qualquer
tipo de discriminacio nas organizacdes. E importante, pois, que a empresa inserida nesse
contexto de inser¢do, possa sensibilizar seu quadro funcional em vistas a eliminagdo de
preconceitos e esteredtipos ou quaisquer outras atitudes que firam o direito das pessoas a
serem iguais. Contribuindo, dessa maneira, para que exista respeito e uma convivéncia
saudavel entre os empregados com deficiéncia e os demais funcionarios (BRASIL -

MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO, 2007, p.31)
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3. METODOLOGIA

Este capitulo designa-se a exposicao dos procedimentos metodoldgicos utilizados na
presente pesquisa. Serdo abordados os seguintes elementos: tipologia de pesquisa, métodos de

pesquisa, coleta de dados, populagdo e amostra, tratamento e analise dos dados.

3.1. Tipologia de Pesquisa

Foi buscando analisar as perspectivas acerca do tema, que o estudo orientou-se sob a
execugdo de um estudo de caso na empresa ASA Industria e Comércio Ltda., apresentado
fundamentalmente como uma pesquisa descritiva, seguindo os pressupostos da Qualidade de
Vida no Trabalho, em especial dos fatores propostos pelo modelo teorico de Walton (1973).

“O estudo de caso € apenas uma das muitas maneiras de fazer pesquisa em Ciéncias
Sociais. Experimentos, levantamentos, pesquisas historicas e analise de informagdes
em arquivos s3o alguns exemplos de outras maneiras de realizar pesquisa. Cada
estratégia apresenta vantagens e desvantagens proprias, dependendo basicamente de
trés condigdes: a) o tipo de questdo da pesquisa; b) o controle que o pesquisador

possui sobre os eventos comportamentais; ¢) o foco em fendmenos historicos, em
oposicdo a fendmenos contemporaneos” (YIN, 2005, p.19).

Para Hair et al (2005), a pesquisa descritiva, de forma genérica, ¢ estruturada e
especialmente produzida com o intuito de responder as questdes que os pesquisadores

procuram compreender.

3.2. Métodos de Pesquisa

A metodologia de pesquisa usada classifica esse estudo segundo uma perspectiva
quantitativa.

Pesquisa quantitativa: [quantitative research] 1. Modalidade de pesquisa na qual

variaveis predeterminadas sdo mensuradas e expressas numericamente. Os

resultados também s3o analisados com o uso preponderante de métodos

quantitativos (ex.: estatistica); II. Modalidade de pesquisa que investiga fatos...
(APPOLINARIO, 2004, p.155).

Através desse método de pesquisa ¢ possivel, por meio de dados numéricos, se

trabalhar com estatisticas e projecdes que condigam com a realidade a ser analisada.
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3.3. Coleta de Dados

O instrumento utilizado na coleta dos dados foi o questiondrio, que se faz “eficiente
quando se pode supor que os participantes conhecam seus interesses e estdo dispostos a
divulga-los” (ACKOFF, 1972, p. 30).

Para Selltiz et al (1972), o questiondrio possui algumas caracteristicas que o torna um
meio vantajoso de coleta de dados, a citar:

- ¢ menos dispendioso que a entrevista,

- hé a possibilidade de aplicé-los a um grande niumero de pessoas a0 mesmo tempo;
- garantem certa uniformidade de uma situagdo de mensuragao para outra;

- ¢ mais simpldrio comparar questionarios que entrevistas;

- faz menor pressao para uma resposta imediata.

O modelo de questionario utilizado foi o Inventario de Satisfagdo com Fatores de
Qualidade de Vida no Trabalho — ISQVT, adaptado por Carvalho-Freitas (2007) a partir do
modelo proposto por Walton (1973). O ISQVT permitiu a coleta dos dados necessarios ao
alcance dos objetivos propostos pelo estudo.

Ao ISQVT, adaptado por Carvalho-Freitas (2007), foi adicionado, pelo autor, um bloco
referente aos dados pessoas, segundo o modelo de Ghirotti, Alves & Pereira (2008), visando o
maior conhecimento do perfil dos respondentes. Para formular e organizar o modelo do
questionario, disposto no APENDICE deste trabalho, foi utilizado o software SphinxSurvey-
V5.1.0.4.

Os questionarios foram entregues junto a ASA, para aplica¢do junto a 6 PCD e 12
PSD, pessoalmente, a partir de 28/10/2009 com prazo de resposta de 15 dias (até 11/11/2009).
O término da coleta de dados se deu dentro do prazo estipulado, no dia (09/11/2009), e as
respostas dos participantes foram registradas na forma de banco de dados, através do

programa SphinxSurvey-V5.1.0.4.

3.4. Populacio e Amostra

Kerlinger (1980) define populagdo e amostra de forma genérica. O autor afirma que
uma populacdo “¢ um conjunto de todos os objetos ou elementos sob consideracdo” e que
uma amostra “¢ uma por¢ao de uma populacdo geralmente aceita como representativa desta

populagao” (p. 90).
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A ASA dispde, atualmente, de 295 funcionérios em seu quadro de pessoal, dentre as
quais 6 possuem alguma deficiéncia.

Delimitou-se, na realizagdo da pesquisa, a totalidade da populagdo dos colaboradores
com deficiéncia, que ¢ igual a 6, e uma amostra de 12 entre os demais funcionarios. A
impossibilidade de aplicacdao do questiondrio, entre um dos respondentes do grupo de pessoas
com deficiéncia, levando-se em conta a dificil comunicagdo com as PCD devido a turnos de
trabalho e/ou limitagdes de meios de comunicagdo efetivos, ocasionou o remanejamento do
questionario nao respondido, para aplicagdo junto a um respondente do outro grupo. A
amostra final se compds da seguinte maneira: 5 PCD e 13 PSD. A escolha dos participantes

da amostra de pessoas sem deficiéncia foi realizada por conveniéncia.

3.5. Tratamento e Analise dos Dados

Os dados foram tratados e analisados através do software SphinxSurvey-V5.1.0.4. , o
que consistiu na organizagao, tabulacao e analise descritiva (porcentagem e indice médio) das
respostas dadas as caracteristicas referentes aos nove blocos analisados.

Os resultados de cada caracteristica dos nove blocos foram entdo dispostos em tabelas,
seguidas das respectivas descricdes dos numeros apresentados. No final de cada bloco, a
exce¢do do primeiro, referente aos dados pessoais, foi apresentado o indice médio do fator,
que obedece a um parametro estabelecido sobre uma notagao de 1 (Totalmente insatisfeito) a
6 (Totalmente satisfeito).

Ao final de todos os blocos, descreveu-se o Indice Geral do Inventario de Satisfagio

com Fatores de Qualidade de Vida no Trabalho — ISQVT.
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4. APRESENTACAO E DESCRICAO DOS RESULTADOS

Este capitulo dispde dos resultados alcancados através da pesquisa de campo realizada
na empresa ASA. O mesmo esta organizado em nove blocos, cada um deles contendo tabelas
referentes aos Dados Pessoais do publico pesquisado e as diversas caracteristicas de cada fator
de Qualidade de Vida no Trabalho segundo o modelo adaptado por Carvalho-Freitas (2007) a
partir do modelo proposto por Walton (1973).

4.1. Bloco I: Dados Pessoais

Neste bloco serdo descritos os resultados relativos aos Dados Pessoais dos
funciondrios pesquisados. As tabelas abaixo apresentam dados cruzados entre o fator Pessoa
com Deficiéncia, indicando se o funciondrio pesquisado possui algum tipo de deficiéncia
(PCD) ou nao (PSD), e as seguintes caracteristicas: Nivel de Formagdo Escolar; Posi¢do na

Empresa; Comando e Tempo de Casa.

TAB. 01: Pessoa com Deficiéncia X Nivel de Formacao Escolar

Nivel de Formagdao 1o.Grau 2o0.Grau 3o0.Grau Outro TOTAL

PCD 20,0% 60,0% 20,0% 0,0% 100%
PSD 7,7% 53,8% 38,5% 0,0% 100%
TOTAL 11,1% 55,6% 33,3% 0,0% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Os resultados obtidos com relagdo ao nivel de formagdo escolar foram os seguintes:
20% das pessoas com deficiéncia responderam que possuem o primeiro grau completo, 60%
responderam que possuem o segundo grau completo e 20% que possuem o terceiro grau
completo. Por outro lado, 7,7% das pessoas que nao possuem deficiéncia responderam que
possuem o primeiro grau completo, 53,8% responderam que possuem o segundo grau

completo e 38,5% dos respondentes possuem o terceiro grau completo.

TAB. 02: Pessoa com Deficiéncia X Posicado na Empresa

Posicao Menor Estagiario Assistente Analista Supervisor Gerente Diretor Outra TOTAL
Aprendiz

PCD 0,0% 0,0% 60,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 40,0% 100%

PSD 0,0% 15,4% 7,7% 15,4% 7,7% 0,0% 0,0% 53,8% 100%

TOTAL 0,0% 11,1% 22,2% 11,1% 5,6% 0,0% 0,0% 50,0% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor
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A pesquisa de campo apresentou os seguintes dados quanto a posi¢cdo dos funcionarios
na ASA: 60% das pessoas com deficiéncia que responderam ao questiondrio sdo assistentes,
enquanto 40% possuem outro cargo. Ja entre as pessoas que ndo possuem deficiéncia, 15,4%
responderam que sdo estagiarias, 7,7% assistentes, 7,7% supervisores e 53,8% que possuem

outro cargo.

TAB. 03: Pessoa com Deficiéncia X Comando

Comando SIM NAO TOTAL

PCD 0,0% 100% 100%
PSD 0,0% 100% 100%
TOTAL 0,0% 100% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Identificou-se através das respostas coletadas que 100% dos funciondrios que

responderam ao questionario nao possuem subordinados.

TAB. 04: Pessoa com Deficiéncia X Tempo na Empresa

TemponaEmpresa atéé6 de6mesesa2anos de2a5anos maisdeb5anos TOTAL
meses

PCD 0,0% 40,0% 20,0% 40,0% 100%

PSD 15,4% 23,1% 38,5% 23,1% 100%

TOTAL 11,1% 27,8% 33,3% 27,8% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

No que concerne ao tempo ja trabalhado na ASA, chegou-se aos dados a seguir: 40%
das pessoas com deficiéncia que responderam ao questionario ja trabalharam na empresa de
seis meses a dois anos, 20% de dois a cinco anos € 40% ha mais de cinco anos; 15,4% dos
respondentes que ndo possuem deficiéncia tém até seis meses de casa, 23,1% de seis meses a

dois anos, 38,5% de dois a cinco anos e 23,1% mais de cinco anos.

4.2. Bloco II: Remuneracao

Neste bloco serdo apresentados os resultados pertinentes a Remuneragdo que traduzem
o grau de satisfacdo dos funcionarios. As tabelas abaixo expdem dados cruzados entre o fator
Pessoa com Deficiéncia e as caracteristicas: Salario, Comparagdo entre o salario recebido e
as atividades desempenhadas; Comparagdo entre o salario recebido e o salario dos colegas

de trabalho e Beneficios (plano de saude, seguros etc.).
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TAB. 05: Pessoa com Deficiéncia X Salario

Salario Totalmente Muito Insatisfeito Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

PCD 0,0% 0,0% 60,0% 40,0% 0,0% 0,0% 100%

PSD 0,0% 0,0% 53,8% 46,2% 0,0% 0,0% 100%

TOTAL 0,0% 0,0% 55,6% 44,4% 0,0% 0,0% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Com relacdo ao saldrio recebido, encontrou-se os seguintes resultados: 60% das
pessoas com deficiéncia responderam que estdo insatisfeitas e 40% consideram-se satisfeitas.
. 53.8% e ni u A Jo insatisfeitas,

De forma semelhante, 53,8% das pessoas que ndo possuem deficiéncia estdo insatisfeitas

enquanto 46,2% estdo satisfeitas.

TAB. 06: Pessoa com Deficiencia X Comparacido Entre o Saliario Recebido e as

Atividades Desempenhadas

Comparagdo Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Salario x Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

Atividades

PCD 0,0% 0,0% 60,0% 40,0% 0,0% 0,0% 100%
PSD 0,0% 7,7% 30,8% 61,5% 0,0% 0,0% 100%
TOTAL 0,0% 5,6% 38,9% 55,6% 0,0% 0,0% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Foram levantados os seguintes dados, no que diz respeito a comparagdo entre o
salario e as atividades desempenhadas: 60% das pessoas com deficiéncia que responderam ao
questionario estdo insatisfeitas e 40% consideram-se satisfeitas. Por outro lado, 30,8% dos
respondentes que ndo possuem deficiéncia estdo insatisfeitos, enquanto 61,5% estdo

satisfeitos.

TAB. 07: Pessoa com Deficiéncia X Comparacio Entre o Salario Recebido e o Salario

dos Colegas de Trabalho

Comparagao Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Salario x Salario Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

Colegas

PCD 0,0% 0,0% 60,0% 40,0% 0,0% 0,0% 100%
PSD 0,0% 7,7% 30,8% 61,5% 0,0% 0,0% 100%
TOTAL 0,0% 5,6% 38,9% 55,6% 0,0% 0,0% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Levando em consideragdo a comparagdo entre o saldrio recebido e o salario dos

colegas de trabalho, os dados mais relevantes foram: 60% das pessoas com deficiéncia que
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responderam ao questiondrio estdo insatisfeitas e 40% consideram-se satisfeitas. De maneira
oposta, 30,8% dos respondentes que ndo possuem deficiéncia estdo insatisfeitos, enquanto

61,5% estao satisfeitos.

TAB. 08: Pessoa com Deficiéncia X Beneficios (plano de saude, seguros etc.)

Beneficios Totalmente Muito Insatisfeito Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

PCD 0,0% 0,0% 20,0% 40,0% 0,0% 40,0% 100%

PSD 0,0% 0,0% 15,4% 53,8% 7,7% 23,1% 100%

TOTAL 0,0% 0,0% 16,7% 50,0% 5,6% 27,8% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Os principais resultados alcangados com relacdo aos beneficios (plano de saude,
seguros,etc.) a que o trabalhador tem direito, foram os seguintes: 20% das pessoas com
deficiéncia que responderam ao questionario estdo insatisfeitas, 40% consideram-se satisfeitas
e 40% estdo totalmente satisfeitas; 15,4% dos respondentes que nao possuem deficiéncia estao

insatisfeitos, 53,8% estao satisfeitos e 23,1% estao totalmente satisfeitos.

4.2.1 indice Médio do Fator: Remuneracio

Obedecendo a um parametro estabelecido sobre uma notacdo de 1 (Totalmente
insatisfeito) a 6 (Totalmente satisfeito), o bloco 2, que trata do fator remuneragdo, obteve uma

nota média de 3,70 entre as pessoas com deficiéncia e 3,73 entre as pessoas sem deficiéncia.

4.3. Bloco III: Condig¢oes de Trabalho

No bloco em questdo, serdo expostos os resultados que envolvem as Condigoes de
Trabalho que podem influenciar no grau de satisfacdo dos funcionarios. As tabelas abaixo
mostram dados cruzados entre o fator Pessoa com Deficiéncia e as seguintes caracteristicas:
Jornada de Trabalho; Recursos que a institui¢do oferece para o desempenho das atividades,
Grau de seguranca pessoal (auséncia de risco de acidentes) na realiza¢do das atividades,
Condigoes fisicas (iluminagdo, ventilagdo, ruido etc.) do local de trabalho; Adequagdo das
instalagoes para a realizagdo do trabalho (rampas, elevadores, banheiros, bebedouros,
sinalizagdo sonora etc.); Equipamentos para se desenvolver o trabalho (computadores

adaptados, altura dos moveis etc.); Informagoes sobre saude e seguranca.
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TAB. 09: Pessoa com Deficiéncia X Jornada de Trabalho

Jornada de Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Trabalho Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

PCD 0,0% 20,0% 0,0% 80,0% 0,0% 0,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 0,0% 84,6% 7,7% 7,7% 100%
TOTAL 0,0% 5,6% 0,0% 83,3% 5,6% 5,6% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

No quesito jornada de trabalho, obtiveram-se os seguintes dados de maior relevancia:
20% das pessoas com deficiéncia que responderam ao questiondrio estdo insatisfeitas, 80%
consideram-se satisfeitas; 84,6% dos respondentes que nao possuem deficiéncia estdo

satisfeitos.

TAB. 10: Pessoa com Deficiéncia X Recursos que a Instituicio Oferece Para o

Desempenho das Atividades

Recursos Totalmente Muito Insatisfeito Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

PCD 0,0% 20,0% 40,0% 40,0% 0,0% 0,0% 100%

PSD 0,0% 0,0% 7,7% 76,9% 7,7% 7,7% 100%

TOTAL 0,0% 5,6% 16,7% 66,7% 5,6% 5,6% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Tratando-se dos recursos que a institui¢do oferece para o desempenho das atividades,
os seguintes resultados de maior importancia foram auferidos: 20% das pessoas com
deficiéncia que responderam ao questiondrio estdo muito insatisfeitas, 40% consideram-se
insatisfeitas e 40% estdo satisfeitas. Em se tratando dos respondentes que ndo possuem

deficiéncia, 76,9% deles estao satisfeitos.

TAB. 11: Pessoa com Deficiéncia X Grau de Seguranca Pessoal (auséncia de risco de

acidentes) na Realizacido das Atividades

Segurancga Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Pessoal Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 100% 0,0% 0,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 0,0% 76,9% 7,7% 15,4% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 0,0% 83,3% 5,6% 11,1% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Com relacdo ao grau de seguranga pessoal (auséncia de risco de acidentes) na
realizacdo das atividades, os dados mais relevantes alcangados foram: 100% das pessoas com

deficiéncia que responderam ao questionario estdo satisfeitas. De forma semelhante, 76,9%
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dos respondentes que ndo possuem deficiéncia estdo satisfeitos, enquanto 15,4% estao

totalmente satisfeitos.

TAB. 12: Pessoa com Deficiéncia X Condicoes Fisicas (iluminacao, ventila¢ao, ruido etc.)

do Local de Trabalho

Condigoes Totalmente Muito Insatisfeito Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Fisicas Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

PCD 0,0% 0,0% 20,0% 60,0% 0,0% 20,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 15,4% 61,5% 7,7% 15,4% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 16,7% 61,1% 5,6% 16,7% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

No que concerne as condigoes fisicas (iluminagdo, ventilagdo, ruido etc.) do local de
trabalho, os dados mais importantes obtidos foram: 20% das pessoas com deficiéncia que
responderam ao questiondrio estdo insatisfeitas, 60% consideram-se satisfeitas e 20% estao
totalmente satisfeitas. Também de modo similar, 15,4 % dos respondentes que ndo possuem

deficiéncia estdo insatisfeitos, 61,5% estao satisfeitos e 15,4% estao totalmente satisfeitos.

TAB. 13: Pessoa com Deficiéncia X Adequaciao das Instalacdes Para a Realizacdo do

Trabalho (rampas, elevadores, banheiros, bebedouros, sinalizacdo sonora etc.)

Adequacao das Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
InstalagGes Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

PCD 0,0% 0,0% 80,0% 20,0% 0,0% 0,0% 100%
PSD 0,0% 7,7% 15,4% 53,8% 15,4% 7,7% 100%
TOTAL 0,0% 5,6% 33,3% 44,4% 11,1% 5,6% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Os dados auferidos mais significativos referentes a adequacdo das instalagoes para a
realizac¢do do trabalho (rampas, elevadores, banheiros, bebedouros, sinaliza¢do sonora etc.),
estdo dispostos a seguir: 80% das pessoas com deficiéncia que responderam ao questionario
estdo insatisfeitas, 20% consideram-se satisfeitas. Opostamente, 15,4% dos respondentes que
ndo possuem deficiéncia estdo insatisfeitos, 53,8% estdo satisfeitos e 15,4% estdo muito

satisfeitos.
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TAB. 14: Pessoa com Deficiéncia X Equipamentos Para se Desenvolver o Trabalho

(computadores adaptados, altura dos moveis etc.)

Equipamentos Totalmente Muito Insatisfeito Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

PCD 0,0% 0,0% 40,0% 60,0% 0,0% 0,0% 100%

PSD 0,0% 0,0% 15,4% 53,8% 7,7% 23,1% 100%

TOTAL 0,0% 0,0% 22,2% 55,6% 5,6% 16,7% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Quanto aos equipamentos para se desenvolver o trabalho (computadores adaptados,
altura dos moveis etc.), os principais resultados foram: 40% das pessoas com deficiéncia que
responderam ao questionario estdo insatisfeitas, 60% consideram-se satisfeitas. No que diz
respeito aos respondentes que ndo possuem deficiéncia, 15,4% estdo insatisfeitos, 53,8%

consideram-se satisfeitos e 23,1% totalmente satisfeitos.

TAB. 15: Pessoa com Deficiéncia X Informac¢des Sobre Satide e Seguranca

Informagdes — Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Saude e Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

Seguranga

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 100% 0,0% 0,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 7,7% 61,5% 15,4% 15,4% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 5,6% 72,2% 11,1% 11,1% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Os resultados mais relevantes obtidos com relacdo as informagoes sobre saude e
seguranga, foram os seguintes: 100% das pessoas com deficiéncia que responderam ao
questionario estdo satisfeitas. Entre os respondentes que ndo possuem deficiéncia, 61,5%

estao satisfeitos, 15,4% estdo muito satisfeitos e 15,4% estdo totalmente satisfeitos.

4.3.1. Indice Médio do Fator: Condicées de Trabalho

O bloco 3, que se refere ao fator condigoes de trabalho, alcangou uma nota média de

3,69 entre as pessoas com deficiéncia e 4,25 entre as pessoas sem deficiéncia.

4.4. Bloco 1V: Uso e Desenvolvimento das Capacidades

Neste bloco, serdo descritos os resultados relativos ao Uso e Desenvolvimento das

Capacidades que podem afetar no grau de satisfagdo dos funciondrios. As tabelas abaixo
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expdem dados cruzados entre o fator Pessoa com Deficiéncia e as caracteristicas a seguir:
Liberdade de agdo para execucdo do trabalho; grau de liberdade na tomada de decisoes em
relagdo as atividades desempenhadas; oportunidades para aplica¢do, no trabalho, dos
conhecimentos e/ou habilidades; oportunidades, no trabalho, para realizagdo de atividades
desafiantes e criativas; possibilidades para realiza¢do de atividades do inicio ao fim no
cargo; informagoes, relativas ao trabalho, que o trabalhador tem acesso para a realizag¢do de

suas atividades do inicio ao fim.

TAB. 16: Pessoa com Deficiéncia X Liberdade de Ac¢iao Para Execucido do Trabalho

Liberdade de Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Agao Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 80,0% 0,0% 20,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 15,4% 53,8% 15,4% 15,4% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 11,1% 61,1% 11,1% 16,7% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Quanto a liberdade de a¢do para execugdo do trabalho, alcangaram-se os seguintes
resultados: 80% das pessoas com deficiéncia que responderam ao questionario estdo
satisfeitas, 20% consideram-se totalmente satisfeitas. Ja entre os respondentes que ndo
possuem deficiéncia, 15,4% estdo insatisfeitos, 53,8% estdo satisfeitos, 15,4% estdo muito

satisfeitos ¢ 15,4% estdo totalmente satisfeitos.

TAB. 17: Pessoa com Deficiéncia X Grau de Liberdade na Tomada de Decisdoes em

Relacgdo as Atividades Desempenhadas

Liberdade - Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Tomada de Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

Decisao

PCD 0,0% 0,0% 20,0% 60,0% 0,0% 20,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 23,1% 53,8% 0,0% 23,1% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 22,2% 55,6% 0,0% 22,2% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Na pesquisa de campo, no que envolve o respeito ao grau de liberdade na tomada de
decisoes em relagdo as atividades desempenhadas, detectou-se os resultados a seguir: 20%
das pessoas com deficiéncia que responderam ao questionario estdo insatisfeitas, 60%
consideram-se satisfeitas e 20% totalmente satisfeitas. Seguindo a mesma tendéncia, 23,1%
dos respondentes que ndo possuem deficiéncia estdo insatisfeitos, 53,8% estdo satisfeitos,

23,1% estao totalmente satisfeitos.
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TAB. 18: Pessoa com Deficiéncia X Oportunidades Para Aplicacdo, no Trabalho, dos

Conhecimentos e/ou Habilidades

Aplicagao - Totalmente Muito Insatisfeito Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Conhecimentos — Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito  Satisfeito

Habilidades

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 80,0% 0,0% 20,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 15,4% 53,8% 15,4% 15,4% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 11,1% 61,1% 11,1% 16,7% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

No que concerne as oportunidades para aplicag¢do, no trabalho, dos conhecimentos
e/ou habilidades, os dados foram os seguintes: 80% das pessoas com deficiéncia que
responderam ao questiondrio estdo satisfeitas, 20% consideram-se totalmente satisfeitas;
15,4% dos respondentes que ndo possuem deficiéncia estdo insatisfeitos, 53,8% estdo

satisfeitos, 15,4% estdo muito satisfeitos e 15,4% estdo totalmente satisfeitos.

TAB. 19: Pessoa com Deficiéncia X Oportunidades, no Trabalho, Para Realizacao de

Atividades Desafiantes e Criativas

Realizagdo — Ativ. Totalmente Muito Insatisfeito Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Desafiantes e Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

Criativas

PCD 0,0% 0,0% 20,0% 60,0% 0,0% 20,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 15,4% 46,2% 7,7% 30,8% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 16,7% 50,0% 5,6% 27,8% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

No quesito relativo as oportunidades, no trabalho, para realiza¢do de atividades
desafiantes e criativas, os principais dados auferidos foram: 20% das pessoas com deficiéncia
que responderam ao questionario estdo insatisfeitas, 60% consideram-se satisfeitas e 20%
totalmente satisfeitas. De forma aproximada, 15,4% dos respondentes que ndo possuem

deficiéncia estdo insatisfeitos, 46,2% estao satisfeitos e 30,8% estao totalmente satisfeitos.

TAB. 20: Pessoa com Deficiéncia X Possibilidades Para Realizacao de Atividades do

Inicio ao Fim no Cargo

Realizagao - Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Ativ. do Inicio a0 Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

Fim no Cargo

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 60,0% 0,0% 40,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 15,4% 53,8% 7,7% 23,1% 100%

TOTAL 0,0% 0,0% 11,1% 55,6% 5,6% 27,8% 100%
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Fonte: Dados aferidos pelo autor
Com relagdo as possibilidades para realizagcdo de atividades do inicio ao fim no

cargo, os dados mais importantes foram: 60% das pessoas com deficiéncia que responderam
ao questiondrio estdo satisfeitas, 40% consideram-se totalmente satisfeitas. Entre os
respondentes que ndo possuem deficiéncia, 15,4% estdo insatisfeitos, 53,8% estdo satisfeitos e

23,1% estao totalmente satisfeitos.

TAB. 21: Pessoa com Deficiéncia X Informacoes, Relativas ao Trabalho, que o
Funcionario tem Acesso Para a Realizacio de Suas Atividades do Inicio ao Fim

Informagodes — Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Realizagdo Ativ. Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito  Satisfeito

do Inicio ao Fim

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 80,0% 0,0% 20,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 7,7% 69,2% 15,4% 7,7% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 5,6% 72,2% 11,1% 11,1% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Os resultados mais relevantes obtidos pertinentes as informagoes, relativas ao
trabalho, que o funciondrio tem acesso para a realizagdo de suas atividades do inicio ao fim,
foram os seguintes: 80% das pessoas com deficiéncia que responderam ao questionario estao
satisfeitas, 20% consideram-se totalmente satisfeitas. Quando consideradas as pessoas que
ndo possuem deficiéncia, 69,2% estdo satisfeitas, enquanto 15,4% consideram-se muito

satisfeitas.

4.4.1. indice Médio do Fator: Uso e Desenvolvimento das Capacidades Pessoais

O bloco 4, que envolve o fator uso e desenvolvimento das capacidades pessoais,
atingiu uma nota média de 4,40 entre as pessoas com deficiéncia e 4,33 entre as pessoas sem

deficiéncia.

4.5. Bloco V: Oportunidades de Crescimento Profissional

No bloco que se segue, estdo dispostos os resultados referentes a Oportunidade de
Crescimento Profissional que podem ter influéncia sobre o grau de satisfacdo dos
funciondrios. As tabelas abaixo descrevem dados cruzados entre o fator Pessoa com
Deficiéncia e as caracteristicas listadas a seguir: Oportunidades de promocgdo, que a

instituicdo oferece, para progressdo na carreira; Oportunidades, que a institui¢do oferece,
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para o desenvolvimento de novos conhecimentos e/ou habilidades relativas a fungdo;
Possibilidades para aplicagdo dos conhecimentos adquiridos (nos cursos realizados) no
desenvolvimento das atividades; Oportunidades de “crescimento” como pessoa humana na
realizacdo do trabalho; Oportunidades, oferecidas pela institui¢do, para o desenvolvimento
de novas habilidades (cursos, planejamento, de carreira, etc.); Seguran¢a quanto ao futuro

na instituicdo.

TAB. 22: Pessoa com Deficiéncia X Oportunidades de Promoc¢ido, que a Instituicio

Oferece, Para Progressiao na Carreira

Promogao — Totalmente Muito Insatisfeito Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Progressao na Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

Carreira

PCD 0,0% 20,0% 80,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%
PSD 0,0% 7,7% 61,5% 23,1% 0,0% 7,7% 100%
TOTAL 0,0% 11,1% 66,7% 16,7% 0,0% 5,6% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Quanto as oportunidades de promog¢do, que a institui¢do oferece para progressdao na
carreira, os indices mais relevantes obtidos foram: 20% das pessoas com deficiéncia que
responderam ao questionario estdo muito insatisfeitas, 80% consideram-se insatisfeitas;
61,5% dos respondentes que ndo possuem deficiéncia estdo insatisfeitos e 23,1% estdo

satisfeitos.

TAB. 23: Pessoa com Deficiéncia X Oportunidades, que a Instituicio Oferece, Para o

Desenvolvimento de Novos Conhecimentos e/ou Habilidades Relativas a Func¢ao

Desenvolvimento - Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente  TOTAL
Conhecimentos e/ou Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito  Satisfeito

Habilidades no Cargo

PCD 0,0% 0,0% 20,0% 80,0% 0,0% 0,0% 100%
PSD 0,0% 15,4% 46,2% 23,1% 7,7% 7,7% 100%
TOTAL 0,0% 11,1% 38,9% 38,9% 5,6% 5,6% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

No que tange as oportunidades, que a institui¢do oferece para o desenvolvimento de
novos conhecimentos e/ou habilidades relativas a fungdo, os principais resultados auferidos
foram: 20% das pessoas com deficiéncia que responderam ao questiondrio estdo insatisfeitas,
80% consideram-se satisfeitas. Por outro lado, 46,2% dos respondentes que ndo possuem

deficiéncia estdo insatisfeitos, enquanto 23,1% estdo satisfeitos.
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TAB. 24: Pessoa com Deficiéncia X Possibilidades Para Aplicacido dos Conhecimentos

Adquiridos (nos cursos realizados) no Desenvolvimento das Atividades

Aplicagao - Totalmente Muito Insatisfeito Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Conhecimentos Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito  Satisfeito

Adquiridos

PCD 0,0% 0,0% 20,0% 80,0% 0,0% 0,0% 100%
PSD 0,0% 7,7% 38,5% 38,5% 7,7% 7,7% 100%
TOTAL 0,0% 5,6% 33,3% 50,0% 5,6% 5,6% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Os dados mais importantes, obtidos na pesquisa de campo, relacionados as
possibilidades para aplicagdo dos conhecimentos adquiridos (nos cursos realizados) no
desenvolvimento das atividades, foram os seguintes: 20% das pessoas com deficiéncia que
responderam ao questiondrio estdo insatisfeitas, 80% consideram-se satisfeitas; Ja entre os

respondentes que ndo possuem deficiéncia, 38,5% estdo insatisfeitos e 38,5% estdo satisfeitos.

TAB. 25: Pessoa com Deficiéncia X Oportunidades de “Crescimento” Como Pessoa

Humana na Realizacido do Trabalho

"Crescimento” Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Como Pessoa Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

Humana

PCD 0,0% 0,0% 40,0% 60,0% 0,0% 0,0% 100%
PSD 0,0% 30,8% 30,8% 15,4% 7,7% 15,4% 100%
TOTAL 0,0% 22,2% 33,3% 27,8% 5,6% 11,1% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Com relagdo as oportunidades de ‘“‘crescimento” como pessoa humana na realizagdo
do trabalho, os principais indices foram: 40% das pessoas com deficiéncia que responderam
ao questiondrio estdo insatisfeitas, 60% consideram-se satisfeitas; 30,8% dos respondentes
que ndo possuem deficiéncia estdo muito insatisfeitos, 30,8% consideram-se insatisfeitos,

15,4% estao satisfeitos e 15,4% julgam-se totalmente satisfeitos.

TAB. 26: Pessoa com Deficiéncia X Oportunidades, Oferecidas Pela Instituicao, Para o

Desenvolvimento de Novas Habilidades (cursos, planejamento, de carreira, etc.)

Desenvolvimento de Totalmente Muito Insatisfeito Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Novas Habilidades Insatisfeito  Insatisfeito Satisfeito  Satisfeito

PCD 0,0% 0,0% 40,0% 60,0% 0,0% 0,0% 100%
PSD 0,0% 7,7% 23,1% 53,8% 15,4% 0,0% 100%
TOTAL 0,0% 5,6% 27,8% 55,6% 11,1% 0,0% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor
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No que diz respeito as oportunidades, oferecidas pela institui¢cdo, para o
desenvolvimento de novas habilidades (cursos, planejamento, de carreira, etc.), os principais
dados alcancados foram os seguintes: 40% das pessoas com deficiéncia que responderam ao
questionario estdo insatisfeitas, enquanto 60% julgam-se satisfeitas. De forma similar, 23,1%

dos respondentes que ndo possuem deficiéncia estdo insatisfeitos e 53,8% estdo satisfeitos.

TAB. 27: Pessoa com Deficiéncia X Seguranca Quanto ao Futuro na Instituicao

Seguranga — Totalmente Muito Insatisfeito Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Futuro na Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

Instituicao

PCD 0,0% 0,0% 60,0% 40,0% 0,0% 0,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 15,4% 69,2% 7,7% 7,7% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 27,8% 61,1% 5,6% 5,6% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Os resultados mais relevantes, que envolvem a segurang¢a quanto ao futuro na
institui¢do, estdo dispostos a seguir: 60% das pessoas com deficiéncia que responderam ao
questionario estdo insatisfeitas, 40% consideram-se satisfeitas. Enquanto entre os
respondentes que ndo possuem deficiéncia, 15,4% estdo insatisfeitos, enquanto 69,2% estao

satisfeitos.

4.5.1. indice Médio do Fator: Oportunidades de Crescimento Profissional

O bloco 5, que trata do fator crescimento profissional, logrou uma nota média de 3,50

entre as pessoas com deficiéncia e 3,64 entre as pessoas sem deficiéncia.

4.6. Bloco VI: Integracao Social da Organizacio

Neste bloco, estdo descritos os resultados referentes a [Integra¢do Social na
Organiza¢do que podem contribuir para uma maior ou menor satisfagdo dos funciondrios. As
tabelas abaixo apresentam dados cruzados entre o fator Pessoa com Deficiéncia e as
caracteristicas a seguir: Relacionamento social com os supervisores; Relacionamento social
com os colegas de area de trabalho; Relacionamento social entre os diversos grupos de
trabalho da institui¢do; Clima (amizades, respeito, bom relacionamento etc.) percebido no
local de trabalho;, Maneira como os conflitos sdo resolvidos na institui¢do; Apoio recebido

dos superiores no desenvolvimento do trabalho.
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TAB. 28: Pessoa com Deficiéncia X Relacionamento Social com os Superiores

Relacionamento Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Social - Superiores Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito  Satisfeito

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 60,0% 0,0% 40,0% 100%
PSD 0,0% 7,7% 7,7% 46,2% 15,4% 23,1% 100%
TOTAL 0,0% 5,6% 5,6% 50,0% 11,1% 27,8% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

No que concerne ao relacionamento social com os superiores, 0s principais resultados
auferidos foram: 60% das pessoas com deficiéncia que responderam ao questiondrio estdo
satisfeitas, 40% julgam-se totalmente satisfeitas. De maneira similar, 46,2% dos respondentes

que ndo possuem deficiéncia estdo satisfeitos, enquanto 23,1% estdo totalmente satisfeitos.

TAB. 29: Pessoa com Deficiéncia X Relacionamento Social com os Colegas de Area de

Trabalho

Relacionamento Totalmente Muito Insatisfeito Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Social - Colegas Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 40,0% 0,0% 60,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 0,0% 38,5% 23,1% 38,5% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 0,0% 38,9% 16,7% 44,4% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Quanto ao relacionamento social com os colegas de darea de trabalho, os dados
coletados mostraram que: 40% das pessoas com deficiéncia que responderam ao questionario
estao satisfeitas, 60% consideram-se totalmente satisfeitas; 38,5% dos respondentes que nao
possuem deficiéncia estdo satisfeitos, 23,1% julgam-se muito satisfeitos e 38,5% estdo

totalmente satisfeitos.

TAB. 30: Pessoa com Deficiéncia X Relacionamento Social Entre os Diversos Grupos de

Trabalho da Instituiciao

Relacionamento Totalmente Muito Insatisfeito Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Social — Diversos Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito  Satisfeito

Grupos de Trabalho

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 60,0% 0,0% 40,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 7,7% 53,8% 7,7% 30,8% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 5,6% 55,6% 5,6% 33,3% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

No quesito relacionamento social entre os diversos grupos de trabalho na institui¢do,

dentre os indices apresentados, os que mais chamaram a ateng@o foram os seguintes: 60% das
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pessoas com deficiéncia que responderam ao questiondrio estdo satisfeitas e 40% estdo
totalmente satisfeitas. Seguindo um patamar semelhante, 53,8% dos respondentes que nao

possuem deficiéncia estdo satisfeitos, enquanto 30,8% consideram-se totalmente satisfeitos.

TAB. 31: Pessoa com Deficiéncia X Clima (amizades, respeito, bom relacionamento etc.)

Percebido no Local de Trabalho

Clima no Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Local de Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

Trabalho

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 60,0% 0,0% 40,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 0,0% 61,5% 23,1% 15,4% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 0,0% 61,1% 16,7% 22,2% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Em relagdo ao clima (amizades, respeito, bom relacionamento etc.) percebido no local
de trabalho, os resultados alcancados foram: 60% das pessoas com deficiéncia que
responderam ao questiondrio estdo satisfeitas e 40% estdo totalmente satisfeitas. Ja por parte
dos respondentes que ndao possuem deficiéncia, 61,5% estdo satisfeitos, 23,1% muito

satisfeitos e 15,4% totalmente satisfeitos.

TAB. 32: Pessoa com Deficiéncia X Maneira Como os Conflitos sao Resolvidos na

Instituicao

Resolugao de Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Conflitos Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 80,0% 0,0% 20,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 0,0% 92,3% 0,0% 7,7% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 0,0% 88,9% 0,0% 11,1% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Levando-se em consideragdo a maneira como os conflitos sdo resolvidos na
institui¢do, os resultados mais relevantes apresentados foram os seguintes: 80% das pessoas
com deficiéncia que responderam ao questionario estdo satisfeitas e 20% estdo totalmente

satisfeitas; 92,3% dos respondentes que ndo possuem deficiéncia consideram-se satisfeitos.
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TAB. 33: Pessoa com Deficiéncia X Apoio Recebido dos Superiores no Desenvolvimento

do Trabalho

Apoio Recebido Totalmente Muito Insatisfeito Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
dos Superiores Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 60,0% 0,0% 40,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 7,7% 46,2% 23,1% 23,1% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 5,6% 50,0% 16,7% 27,8% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Os resultados mais relevantes, que envolvem o apoio recebido dos superiores no
desenvolvimento do trabalho, estdo dispostos a seguir: 60% das pessoas com deficiéncia que
responderam ao questionario estdo satisfeitas e 40% totalmente satisfeitas. Por outro lado,
46,2% dos respondentes que ndo possuem deficiéncia estdo satisfeitos, 23,1% muito

satisfeitos ¢ 23,1% totalmente satisfeitos.

4.6.1. indice Médio do Fator: Integracio Social da Organizacio

O bloco 6, que se refere ao fator integragdo social na organiza¢do, obteve uma nota

média de 4,80 entre as pessoas com deficiéncia € 4,55 entre as pessoas sem deficiéncia.

4.7. Bloco VII: Direitos na Instituiciao

No bloco em questdo, sdo apresentados os resultados pertinentes aos Direitos na
Instituicdo que estdo ligados diretamente a satisfacdo dos funcionarios. As tabelas abaixo
expdem dados cruzados entre o fator Pessoa com Deficiéncia e caracteristicas a seguir:
Tratamento justo dos superiores; Respeito aos direitos estabelecidos pela Lei; Respeito que a
institui¢do demonstra ao direito de inclusdo no trabalho da pessoa com deficiéncia; Respeito
ao direito de pertencer ao sindicato referente a classe de trabalho; Empenho da instituicdo

em implementar as sugestoes dos funcionario.

TAB. 34: Pessoa com Deficiéncia X Tratamento Justo dos Superiores

Tratamento Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Justo - Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

Superiores

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 80,0% 0,0% 20,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 0,0% 61,5% 23,1% 15,4% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 0,0% 66,7% 16,7% 16,7% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor
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No tocante ao tratamento justo dos superiores, estdo dispostos os resultados a seguir:
80% das pessoas com deficiéncia que responderam ao questiondrio estdo satisfeitas e 20%
totalmente satisfeitas. De forma semelhante, 61,5% dos respondentes que ndo possuem

deficiéncia estdo satisfeitos, 23,1% muito satisfeitos e 15,4% totalmente satisfeitos.

TAB. 35: Pessoa com Deficiéncia X Respeito aos Direitos Estabelecidos pela Lei

Direitos Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Estabelecidos Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

Pela Lei

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 100% 0,0% 0,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 0,0% 69,2% 15,4% 15,4% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 0,0% 77,8% 11,1% 11,1% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Quanto ao respeito aos direitos estabelecidos pela Lei, foram coletados os seguintes
dados: 100% das pessoas com deficiéncia que responderam ao questionario estdo satisfeitas;
69,2% dos respondentes que ndo possuem deficiéncia estdo satisfeitos, 15,4% muito

satisfeitos ¢ 15,4% totalmente satisfeitos.

TAB. 36: Pessoa com Deficiéncia X Respeito que a Instituicio Demonstra ao Direito de

Inclusio no Trabalho da Pessoa com Deficiéncia

Direitos de Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Inclusdao da PCD Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 60,0% 0,0% 40,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 0,0% 53,8% 7,7% 38,5% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 0,0% 55,6% 5,6% 38,9% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Com relagdo ao respeito que a instituicdo demonstra ao direito de inclusdo no
trabalho da pessoa com deficiéncia, a pesquisa de campo demonstra que: 60% das pessoas
com deficiéncia que responderam ao questionario estdo satisfeitas e 40% totalmente
satisfeitas. De modo aproximado, 53,8% dos respondentes que ndo possuem deficiéncia estao

satisfeitos, enquanto 38,5% consideram-se totalmente satisfeitos.
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TAB. 37: Pessoa com Deficiéncia X Liberdade de Reivindicacdo dos Direitos

Assegurados por Lei

Liberdade - Totalmente Muito Insatisfeito Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Reivindica¢do dos Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

Direitos

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 80,0% 0,0% 20,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 0,0% 84,6% 7,7% 7,7% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 0,0% 83,3% 5,6% 11,1% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

No que diz respeito a liberdade de reivindicag¢do dos direitos assegurados por Lei, 0s
principais indices foram os seguintes: 80% das pessoas com deficiéncia que responderam ao
questionario estdo satisfeitas e 20% totalmente satisfeitas; 84,6% dos respondentes que ndo

possuem deficiéncia estao satisfeitos.

TAB. 38: Pessoa com Deficiéncia X Respeito ao Direito de Pertencer ao Sindicato

Referente a Classe de Trabalho

Direito — Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Pertencer ao Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

Sindicato

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 100% 0,0% 0,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 15,4% 69,2% 7,7% 7,7% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 11,1% 77,8% 5,6% 5,6% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Levando-se em consideracdo o respeito ao direito de pertencer ao sindicato referente
a classe de trabalho, os principais resultados auferidos foram: 100% das pessoas com
deficiéncia que responderam ao questionario estdo satisfeitas. Ja entre as pessoas que nao

possuem deficiéncia, 15,4% estdo insatisfeitas, enquanto 69,2% consideram-se satisfeitas.

TAB. 39: Pessoa com Deficiéncia X Empenho da Instituicio em Implementar as

Sugestoes dos Funcionarios

Implementagao Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
das Sugestoes Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 80,0% 0,0% 20,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 0,0% 76,9% 7,7% 15,4% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 0,0% 77,8% 5,6% 16,7% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor
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Os resultados mais relevantes, que envolvem o empenho da instituicio em
implementar as sugestoes dos funcionarios, estdo dispostos a seguir: 80% das pessoas com
deficiéncia que responderam ao questionario estdo satisfeitas e 20% totalmente satisfeitas. De
forma semelhante, 76,9% dos respondentes que ndo possuem deficiéncia estdo satisfeitos,

enquanto 15,4% estdo totalmente satisfeitos.

4.7.1. Indice Médio do Fator: Direitos na Instituicao

O bloco 7, que envolve o fator direitos na institui¢do, alcangou uma nota média de

4,33 entre as pessoas com deficiéncia e 4,42 entre as pessoas sem deficiéncia.

4.8. Bloco VIII: Equilibrio Trabalho e Vida

No bloco que se segue, sao apresentados os resultados relativos ao Equilibrio
Trabalho e Vida que influenciam na satisfagdo dos funciondrios. As tabelas abaixo
apresentam dados cruzados entre o fator Pessoa com Deficiéncia e as seguintes
caracteristicas: Espacgo de tempo que o trabalho ocupa na vida do funcionario; Tempo que
resta, depois do trabalho, para dedicar-se ao lazer; Equilibrio entre trabalho e lazer;

Respeito, por parte da institui¢do, a privacidade apos a jornada de trabalho.

TAB. 40: Pessoa com Deficiéncia X Espaco de Tempo que o Trabalho Ocupa na Vida do

Funcionario

Tempo que o Totalmente Muito Insatisfeito Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Trabalho Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

Ocupa

PCD 0,0% 0,0% 20,0% 80,0% 0,0% 0,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 0,0% 84,6% 0,0% 15,4% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 5,6% 83,3% 0,0% 11,1% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Sobre o quesito espaco de tempo que o trabalho ocupa na vida do funcionario, foram
coletados os seguintes dados: 20% das pessoas com deficiéncia que responderam ao
questionario estdo insatisfeitas e 80% satisfeitas; 84,6% dos respondentes que ndo possuem

deficiéncia estdo satisfeitos, enquanto 15,4% estdo totalmente satisfeitos.
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TAB. 41: Pessoa com Deficiéncia X Tempo que Resta, Depois do Trabalho, Para

Dedicar-se ao Lazer

Tempo Restante Totalmente Muito Insatisfeito Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Para o Lazer Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

PCD 0,0% 0,0% 20,0% 80,0% 0,0% 0,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 7,7% 84,6% 0,0% 7,7% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 11,1% 83,3% 0,0% 5,6% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Quanto ao tempo resta, depois do trabalho, para dedicar-se ao lazer, os principais
resultados encontrados foram: 20% das pessoas com deficiéncia que responderam ao
questionario estdo insatisfeitas e 80% satisfeitas. Por outro lado, 84,6% dos respondentes que

nao possuem deficiéncia estao satisfeitos.

TAB. 42: Pessoa com Deficiéncia X Equilibrio Entre Trabalho e Lazer

Equilibrio - Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Trabalho e Lazer Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

PCD 0,0% 0,0% 20,0% 80,0% 0,0% 0,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 15,4% 69,2% 0,0% 15,4% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 16,7% 72,2% 0,0% 11,1% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

No que diz respeito ao equilibrio entre trabalho e lazer, foram coletados os seguintes
dados: 20% das pessoas com deficiéncia que responderam ao questionario estdo insatisfeitas e
80% satisfeitas. Quanto aos respondentes que ndo possuem deficiéncia, 15,4% estdo

insatisfeitos, 69,2% satisfeitos e 15,4% totalmente satisfeitos.

TAB. 43: Pessoa com Deficiéncia X Respeito, por Parte da Instituicido, a Privacidade

Apos a Jornada de Trabalho

Respeito a Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Privacidade Apds o Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

Trabalho

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 100% 0,0% 0,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 7,7% 69,2% 0,0% 23,1% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 5,6% 77,8% 0,0% 16,7% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Os resultados mais relevantes, que envolvem o respeito, por parte da instituicdao, a

privacidade apds a jornada de trabalho, estdo dispostos a seguir: 100% das pessoas com
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deficiéncia que responderam ao questiondrio estdo satisfeitas; 69,2% dos respondentes que

ndo possuem deficiéncia estdo satisfeitos, enquanto 23,1% estdo totalmente satisfeitos.

4.8.1. indice Médio do Fator: Equilibrio Trabalho e Vida

O bloco 8, que trata do fator equilibrio trabalho e vida, atingiu uma nota média de

3,85 entre as pessoas com deficiéncia e 4,23 entre as pessoas sem deficiéncia.

4.9. Bloco IX: Relevancia do Trabalho

Neste ultimo bloco, estdo listados os resultados referentes a Relevdncia do Trabalho
que contribuem para uma maior ou menor satisfagdo dos funcionérios. As tabelas abaixo
mostram dados cruzados entre o fator Pessoa com Deficiéncia e as seguintes caracteristicas:
Respeito que a sociedade atribui a institui¢do; Responsabilidade social do trabalho;
Oportunidade de ajudar outras pessoas no trabalho; Importdncia das atividades realizadas,
Atividades desempenhadas no exercicio da fungdo; Sensagdo de estar contribuindo para com

a sociedade na realizacdo das atividades.

TAB. 44: Pessoa com Deficiéncia X Respeito que a Sociedade Atribui a Instituicao

Respeito da Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Sociedade Para com Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

a Instituicao

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 60,0% 0,0% 40,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 0,0% 69,2% 0,0% 30,8% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 0,0% 66,7% 0,0% 33,3% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Em se tratando do respeito que a sociedade atribui a institui¢do, a pesquisa de campo
chegou aos seguintes indices: 60% das pessoas com deficiéncia que responderam ao
questionario estdo satisfeitas, enquanto 40% consideram-se totalmente satisfeitas. Seguindo
uma tendéncia semelhante, 69,2% dos respondentes que ndo possuem deficiéncia estdo

satisfeitos ¢ 30,8% estdo totalmente satisfeitos.
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TAB. 45: Pessoa com Deficiéncia X Responsabilidade Social do Trabalho

Responsabilidade Totalmente  Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente  TOTAL
Social do Trabalho Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito  Satisfeito

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 60,0% 0,0% 40,0% 100%
PSD 0,0% 7,7% 0,0% 61,5% 7,7% 23,1% 100%
TOTAL 0,0% 5,6% 0,0% 61,1% 5,6% 27,8% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Na variavel responsabilidade social do trabalho, os dados mais relevantes foram os
seguintes: 60% das pessoas com deficiéncia que responderam ao questionario estdo satisfeitas
e 40% consideram-se totalmente satisfeitas; 61,5% dos respondentes que ndo possuem

deficiéncia estdo satisfeitos, enquanto 23,1% estdo totalmente satisfeitos.

TAB. 46: Pessoa com Deficiéncia X Oportunidade de Ajudar Outras Pessoas no

Trabalho

Oportunidade Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
de Ajudar Outras Insatisfeito  Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

Pessoas no Trabalho

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 80,0% 0,0% 20,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 7,7% 46,2% 7,7% 38,5% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 5,6% 55,6% 5,6% 33,3% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

No que tange a oportunidade de ajudar outras pessoas no trabalho, os resultados mais
importantes foram: 80% das pessoas com deficiéncia que responderam ao questiondrio estdo
satisfeitas e 20% estdo totalmente satisfeitas. Enquanto entre os respondentes que ndo

possuem deficiéncia, 46,2% estdo satisfeitos, enquanto 38,5% estdo totalmente satisfeitos.

TAB. 47: Pessoa com Deficiéncia X Importancia das Atividades Realizadas

Importancia das Totalmente Muito Insatisfeito Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Atividades Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

Realizadas

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 80,0% 0,0% 20,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 7,7% 53,8% 7,7% 30,8% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 5,6% 61,1% 5,6% 27,8% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Quanto a importdncia das atividades realizadas, os dados coletados de maior
relevancia foram os seguintes: 80% das pessoas com deficiéncia que responderam ao
questionario estio satisfeitas e 20% estdo totalmente satisfeitas; 53,8% dos respondentes que

ndo possuem deficiéncia estdo satisfeitos, enquanto 30,8% estdo totalmente satisfeitos.
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TAB. 48: Pessoa com Deficiéncia X Atividades Desempenhadas no Exercicio da Funcio

Atividades Totalmente Muito Insatisfeito  Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Desempenhadas no Insatisfeito  Insatisfeito Satisfeito  Satisfeito

Exercicio da Fungao

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 80,0% 0,0% 20,0% 100%
PSD 0,0% 7,7% 7,7% 53,8% 7,7% 23,1% 100%
TOTAL 0,0% 5,6% 5,6% 61,1% 5,6% 22,2% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

No quesito atividades desempenhadas no exercicio da fung¢do, os indices mais
consideraveis foram: 80% das pessoas com deficiéncia que responderam ao questiondrio estao
satisfeitas e 20% estdo totalmente satisfeitas. Por outro lado, 53,8% dos respondentes que ndo

possuem deficiéncia estdo satisfeitos, enquanto 23,1% estdo totalmente satisfeitos.

TAB. 49: Pessoa com Deficiéncia X Sensacdo de Estar Contribuindo Para com a

Sociedade na Realizacao das Atividades

Sensagao de Totalmente Muito Insatisfeito Satisfeito Muito Totalmente TOTAL
Contribui¢do Para Insatisfeito  Insatisfeito Satisfeito  Satisfeito

com a Sociedade

PCD 0,0% 0,0% 0,0% 80,0% 0,0% 20,0% 100%
PSD 0,0% 0,0% 0,0% 76,9% 7,7% 15,4% 100%
TOTAL 0,0% 0,0% 0,0% 77,8% 5,6% 16,7% 100%

Fonte: Dados aferidos pelo autor

Os resultados mais relevantes, que envolvem a sensacdo de estar contribuindo para
com a sociedade na realizag¢do das atividades, estdo listados a seguir: 80% das pessoas com
deficiéncia que responderam ao questiondrio estdo satisfeitas, enquanto 20% estao totalmente
satisfeitas. De maneira parecida, 76,9% dos respondentes que ndo possuem deficiéncia estdo

satisfeitos e 15,4% consideram-se totalmente satisfeitos.

4.9.1. indice Médio do Fator: Relevancia do Trabalho

O bloco 9, que se refere ao fator relevdncia do trabalho, logrou uma nota média de

4,53 entre as pessoas com deficiéncia e 4,51 entre as pessoas sem deficiéncia.
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4.10. indice Geral do Inventirio de Satisfacio com Fatores de Qualidade de Vida no

Trabalho — ISQVT (TAB. 50)

Fator de QVT Valor Médio Valor Médio

PCD PSD
Remuneragao 3,70 3,73
Condig¢Oes de Trabalho 3,69 4,25
Uso e Desenvolvimento das Capacidades 4,40 4,33
Oportunidades de Crescimento Profissional 3,50 3,64
Integracao Social na Organizagao 4,80 4,55
Direitos na Instituicao 4,33 4,42
Equilibrio Trabalho e Vida 3,85 4,23
Relevancia do Trabalho 4,53 4,51
TOTAL 4,12 4,23

O parametro foi estabelecido sobre uma notagéo de 1 (totalmente insatisfeito) a 6 (totalmente satisfeito)

O inventario de satisfacdo com fatores de QVT obteve uma nota média total igual a
4,12 pontos, para o grupo das pessoas com deficiéncia contra 4,23 pontos, para o grupo das
pessoas que ndo possuem deficiéncia, obedecendo a uma escala de 1 a 6. A pesquisa
identificou, portanto, uma pequena diferenca de 0,11 pontos entre os dois grupos, levando em
consideracdo o total dos oito fatores, mostrando que o grau de satisfagdo dos PCD ¢
ligeiramente inferior ao do outro grupo.

As pessoas com deficiéncia mediram a remuneragdo dentro da Asa, com um peso bem
proximo aos demais funcionarios, tendo como nota média 3,70 pontos contra 3,73 do outro
grupo. Essa ¢ uma indicag@o de que os funcionarios, seja a qual dos dois grupos pertenga, nao
estdo plenamente satisfeitos com a remunera¢do, uma vez que as médias obtidas estdo entre 3
e 4, que segundo o pardmetro estabelecido se enquadra entre insatisfeito e satisfeito. E
importante, porém, ressaltar que na caracteristica que envolve os beneficios recebidos, a nota
fugiu da tendéncia das demais que compdem o fator, e atingiu a nota 4,60, entre as PCD e
4,38, para o outro grupo.

De forma curiosa, o grupo das pessoas com deficiéncia pontuou o fator condigoes de
trabalho com mais rigor do que o grupo das pessoas que nao possuem deficiéncia, tendo a
seguinte relacdo entre as notas médias: 3,69 versus 4,25. Através desses valores, ndo ¢

possivel se afirmar que as condi¢cdes de trabalho deixam de assegurar a manutencdo da
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seguranca ¢ da satde do trabalhador, haja vista que a nota média dos dois grupos alcanga o
valor de 3,97, quase chegando ao patamar de “satisfeito”, que se compreende entre os valores
4 ¢ 5. Por outro lado, hd uma comprovagao de que as PCD estdao mais sensiveis as condigdes
de trabalho do que as PSD, em especial aos recursos oferecidos pela instituicdo e a adequagao
das instalagdes, ligados diretamente a questdo da acessibilidade na Asa.

Sobre o uso e desenvolvimento das capacidades, assim como no fator remuneracao, os
dois grupos apresentaram indices médios semelhantes, com as pessoas com deficiéncia tendo
4,4 de nota média, enquanto que as pessoas sem deficiéncia alcancaram 4,33. Esses valores
permitem a averiguagdo de que as capacidades humanas sdo desenvolvidas e aproveitadas de
forma eficaz, j& que ambos os grupos consideram-se satisfeitos, segundo o parametro de
notac¢ao estabelecido.

O fator oportunidades de crescimento profissional foi o que mais se destacou
negativamente, sendo a menor nota média nos dois grupos. Entre as PCD, o indice médio foi
3,5 contra 3,64 entre as PSD. E possivel se avaliar, através dos dados obtidos, que os
empregados tém pouca oportunidade de crescimento e seguranga profissional, e assim como
em relacdo a remuneracdo, os dois grupos nao estdo satisfeitos, segundo o parametro de
pontuacdo estabelecido. Faz-se necessario, também, destacar as notas médias obtidas na
caracteristica referente as oportunidades de promocao, oferecidas pela Asa, para a progressao
em carreira, onde os indices foram: 2,80 entre as PCD e 3,38 entre as PSD, notas mais baixas
entre todas as caracteristicas nos dois grupos pesquisados.

De maneira oposta, a integragdo social na organiza¢do ¢ o fator que traz maior
satisfacdo entre os funciondrios da empresa Asa. Tanto para as pessoas com deficiéncia, como
para as pessoas sem deficiéncia, a nota média segundo esse quesito foi a mais elevada entre
todos os fatores estudados, 4,8 versus 4,55. A integragdo social se da, pois, de forma salutar e
satisfatoria dentre da organizacdao, com destaque para o relacionamento social mantido entre
os colegas de area de trabalho, que atingiu as melhores notas médias entre todas as
caracteristicas, em ambos os grupos estudados, com 5,20 entre os PCD e 5,00 entre os PSD.

Na observacao dos direitos na institui¢do, foi possivel indicar que os mesmos sao
devidamente cumpridos e respeitados, visto que as médias alcancadas nos dois grupos se
enquadram entre 4 e 5, segundo o pardmetro de notacdo estabelecido, mostrando que os
funciondrios estdo satisfeitos quanto a esse fator.

A pesquisa permitiu se chegar a verificagcdo do equilibrio trabalho e vida existente na
Asa, onde o grupo de pessoas com deficiéncia apresentou nota média inferior ao outro grupo,

seguindo a relagdo de 3,85 versus 4,23.
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Finalmente, quanto ao grau de relevdncia do trabalho, o estudo pdde descrever os
seguintes indices médios: 4,53, para o grupo dos PCD e 4,51, segundo a percepgao dos PSD,
sendo possivel observar a similaridade entre sentimento dos dois grupos no que diz respeito

ao fator em questao.
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5. CONCLUSOES

Por meio da aplicacdao do Inventario de Satisfagdo com Fatores de Qualidade de Vida
no Trabalho no ambiente laboral da ASA Industria e Comércio Ltda., o trabalho em questao
visou diagnosticar o grau de satisfagdo dos colaboradores desta empresa e identificar as
possiveis diferengas de perspectivas, quanto aos fatores abordados, entre o grupo de
funcionarios com deficiéncia e os demais funciondrios. Esses fatores envolvem os beneficios
recebidos, as condi¢des fisicas e ambientais, a possibilidade de utilizagcdo das capacidades e
conhecimento adquiridos durante a execucdo das tarefas, seguranca quanto ao futuro na
institui¢ao, relacionamentos sociais estabelecidos, respeitos aos direitos e possibilidade de
reivindica-los, equilibrio entre o trabalho e lazer e a importancia percebida nas atividades
realizadas.

O método utilizado permitiu que as metas propostas por esse estudo fossem
devidamente alcangadas. Através do levantamento das informagdes, foi possivel identificar
que as pessoas consultadas apresentam uma expectativa satisfatoria quanto a maior parte das
dimensdes abordadas.

A presente pesquisa destaca o desempenho obtido pelo fator concernente a integragao
social vigente na empresa pesquisada, tendo sido o melhor entre todas as dimensdes
estudadas, concluindo-se que a pessoa com deficiéncia, no caso especifico da ASA, se
considera bem aceita por seus colegas e superiores no ambiente de trabalho, sendo quebrados
os paradigmas e preconceitos que ainda envolvem essa parcela da sociedade brasileira.

Outros aspectos relativos ao uso das capacidades pessoais, ao respeito aos direitos e a
relevancia do trabalho foram bem observados e percebidos de forma satisfatoria por todos os
funcionarios pesquisados. Ha de se exaltar, portanto, a boa condugao da empresa pesquisada
no que tange a esses fatores.

Em certos itens, no entanto, foram apresentadas algumas percepgdes negativas, como
nos fatores relativos a remuneracao e ao crescimento profissional, tanto entre as pessoas com
deficiéncia, como entre as pessoas que nao apresentam deficiéncia, seguindo a mesma
tendéncia de outros estudos na area, a exemplo da pesquisa de Almeida, Carvalho-freitas e
Marques (2007) sobre a satisfacdo e as condi¢des de trabalho segundo a dtica das pessoas com
deficiéncia.

Para o grupo das PCD, além desses dois fatores pesarem negativamente no nivel de
satisfacdo das mesmas, os quesitos condi¢des de trabalho e equilibrio entre trabalho e vida,

obtiveram notas médias aquém do que se pode considerar como satisfatorio, indo de encontro,
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porém, com as notas médias para esses mesmos quesitos segundo o enfoque das PSD. Esse
fato aguca a percepcdo de que as pessoas com deficiéncia possuem uma maior sensibilidade
quanto a questdo da acessibilidade e condi¢des de trabalho, e em relagdo ao equilibrio entre
trabalho e o espaco total de vida.

Através dessas ponderagdes, o estudo propde, a empresa estudada e as demais
organizagdes que estdo enquadradas no contexto da inser¢do de pessoas com deficiéncia,
algumas medidas a serem implementas com vistas ao melhor desempenho no nivel de
satisfacdo dos fatores percebidos, no ambito da pesquisa realizada, como sendo
insatisfatorios:

e Adequar o salario concedido ao trabalho desempenhado pelo funcionario, promovendo a
eqiiidade interna e externa, de forma que a compensagao seja justa e adequada;

e Flexibilizar a jornada de trabalho da pessoa com deficiéncia, de maneira que o equilibrio
entre o trabalho e o espacgo total da vida da mesma ndo seja comprometido, haja vista que,
normalmente, a PCD possui necessidades especiais como, por exemplo, de locomogdo ou de
cunho médico, etc.;

e Promover adequagdes no ambiente fisico de trabalho para que a saide e o bem-estar das
pessoas com deficiéncia sejam assegurados, contribuindo para o melhor desempenho das
mesmas;

e Oferecer maiores oportunidades de promocgao para que os funcionarios desenvolvam-se na
carreira e cresgam no aspecto pessoal, assegurando o futuro dos mesmos na institui¢ao.

Algumas limitagdes na realizagdo desse trabalho sdo importantes de serem citadas,
pois poderado servir de auxilio a possiveis pesquisas que pretendam buscar o aprofundamento
dessa area de estudo, em especial quando se considera o contexto Paraiba. Tais dificuldades
relacionaram-se ao fato da amostra de funcionarios com deficiéncia ter sido muito pequena,
pois ja que a obrigatoriedade de contratacdo desse publico se d4 apenas nas empresas que
possuem 100 ou mais funcionarios, fazer pesquisas em instituigdes com grande numero de
pessoas com deficiéncia, vira tarefa ardua, quica impossivel, porque as poucas organizagdes
do Estado que possuem um grande contingente de PCD, comumente se negam a permitir que
estudos dessa natureza sejam aplicados dentro de suas instalagdes, provavelmente por
restri¢des quanto a divulgacao de possiveis resultados nao desejados ou alguma inadequagao.

E mais conveniente, pois, se realizar pesquisas que contemplem uma amostra mais

abrangente de pessoas com deficiéncia, de forma que esta englobe um maior nimero de tipos
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de deficiéncia e uma maior variacdo no que concerne ao nivel de escolaridade, para assim

agregar uma representatividade mais pujante e completa ao estudo pretendido.
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APENDICE

QUESTIONARIO APLICADO JUNTO AOS FUNCIONARIOS DA EMPRESA ASA



INVENTARIO DE SATISFACAO COM FATORES DE QUALIDADE DE
VIDA NO TRABALHO - ISQVT

2009-2 - UFCG 7 UAAC
Pesquisa Académica
BLOCO I - Dados Pessoais

1. Vocé é Portador de Necessidades Especiais?

[ 1.sim [ 2. Nao

2. Se Sim. Qual o tipo de necessidade vocé possui?
[ 1. Auditiva [ 2. Fisica [] 3. Mental

D 4. Visual D 5. Outra

3. Se 'Outra’, defina:

4. Qual é o seu nivel de formacao escolar ?

[ 1. 10.Gau [ 2.20. Grau [] 3. 30. Grau
D 4. Outro

5. Qual asua posiciio na ASA?
D 1. Menor Aprendiz D 2. Estagiario
D 4. Analista D 5. Supervisor D 6. Gerente

D 7. Diretor D 8. Outra.
BLOCO II - Sobre sua Remuneracio

D 3. Assistente

6. Se 'Outra’, defina:

7. Vocé possui subordinados?
[ 1sm [Jz2nNAO

8.SESIM

O1ii1a3

I:I 4. Mais que 10

[2ded4a6 []3de7al0

9. Ha quanto tempo trabalha na ASA?
D 1. até 6 meses D 2.de 6 meses a 2 anos
D 3.de2aS5anos D 4. mais de 5 anos

Neste BLOCO estdo listadas caracteristicas da sua REMUNERACAO que podem contribuir para sua maior
ou menor satisfacdo. Leia cada um dos itens abaixo e utilize a escala de 1 a 6 para avalid-los de acordo o seu
sentimento sobre eles.

13. Com relagio aos beneficios (plano de saiide, seguros etc.) a
que tenho direito.
D 1. Totalmente insatis feito D 2. Muito Insatisfeito
[ 3. Insatisfeito [ 4. satisfeito
I:I 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito

10. Com relagio ao salirio que recebo.
D 1. Totalmente insatisfeito D 2. Muito Insatisfeito
[ 3. Insatisfeito [ 4. Satisfeito
D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito

11. Quando comparo o meu salario as atividades que
desempenho.

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

12. Quando comparo o meu salério com o salério de meus
colegas de trahalho.
D 1. Totalmente insatisfeito D 2. Muito Insatisfeito
[ 3. Wsatisfeito [ 4. satisfeito
[ 5. Muito satisfeito O] 6. Totalmente satis feito

BLOCO III - Sobre suas Condicoes de Trabalho

Neste BLOCO estdo listadas caracteristicas das suas CONDICOES DE TRABALHO que podem contribuir
para sua maior ou menor satisfacdo. Leia cada um dos itens abaixo e utilize a escala de 1 a 6 para avalid-los

de acordo o seu sentimento sobre eles.

14. Com minha jornada de trabalho.
[ 1. Totalmente insatisfeito  [_] 2. Muito Insatisfeito
[ 3. Insatisfeito ] 4. satisfeito
[ 5. Muito satisfeito

D 6. Totalmente satisfeito

15. Com os recursos que a instituicio me oferece para
desempenhar minhas atividades.

D 1. Totalmente insatis feito D 2. Muito Insatisfeito
D 3. Insatisfeito D 4. Satisfeito
D 5. Muito satisfeito

D 6. Totalmente satisfeito
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16. Com o grau de seguranga pessoal (auséncia de risco de 19. Com os equipamentos para desenvolver o meu trabalho
acidentes), que sinto, ao realizar minhas atividades. (computadores adaptados, altura dos méveis etc.).
D 1. Totalmente insatisfeito D 2. Muito Insatisfeito D 1. Totalmente insatis feito D 2. Muito Insatisfeito
[ 3. nsatisfeito [ 4. satisfeito [ 3. Insatisfeito [ 4. satisfeito
[ 5. Muito satisfeito [ 6. Totalmente satis feito [ 5. Muito satis feito [] 6. Totalmente satisfeito

17. Com as condicdes fisicas (iluminagdo, ventilacio, ruido

20. Com as informagdes sobre satide e seguranca que recebo.
etc.) do meu local de trabalho.

D l. Totalmente insatis feito D 2. Muito Insatisfeito

D 1. Totalmente insatisfeito D 2. Muito Insatisteito D 3. Insatis feito D 4. Satisfeito
D 3. Insatisteito D 4. Satisfeito [ 5. Muito satisfeito [ 6. Totalmente satisfeito
D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito

18. Com a adequaciio das instala¢des para a realizacio do meu
trabalho (rampas, elevadores, banheiros, bebedouros,

sinalizacdo sonora etc).
D 1. Totalmente insatisfeito D 2. Muito Insatisfeito
[ 3. Insatisfeito [ 4. Satisfeito
D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito

BLOCO 1V - Sobre o Uso e Desenvolvimento de suas Capacidades

Neste BLOCO temos caracteristicas que tratam do USO E DENVOLVIMENTO DE SUAS CAPACIDADES

que podem contribuir para sua maior ou menor satisfacdo. Leia cada um dos itens abaixo e utilize a escala de
1 a 6 para avalid-los de acordo o seu sentimento sobre el

21. Com a liberdade de aciio que tenho para executar o meu 24, Com as oportunidades que tenho, em meu trabalho, para
trabalho. realizar atividades desafiantes e criativas.
D 1. Totalmente insatisfeito D 2. Muito Insatisfeito D 1. Totalmente insatis feito D 2. Muito Insatisfeito
[ 3. Wsatisfeito [ 4. satisfeito [ 3. msatisfeito [ 4. satisfeito
[ 5. Muito satisfeito ] 6. Totalmente satis feito [ 5. Muito satisfeito [] 6. Totalmente satisfeito
22, Com o grau de liberdade que tenho para tomar decisoes em 25, Com as possihilidades que tenho para realizar atividades do
relaciio as atividades que desempenho. inicio ao fim em meu cargo.
[1] 1. Totalmente insatisfeito [_] 2. Muito Insatisfeito [] 1. Totalmente insatisfeito [_] 2. Muito Insatisfeito
[ 3. Insatisfeito ] 4. satisfeito [ 3. nsatisfeito [ 4. satisfeito
D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito
23. Com as oportunidades que tenho para aplicar, em meu 26. Com as informacoes, relativas ao meu trabalho, que tenho
trabalho, os conhecimentos e/ou hahilidades que possuo. acesso para realizar minhas atividades do inicio ao fim.
D 1. Totalmente insatisfeito D 2. Muito Insatisfeito D 1. Totalmente insatis feito D 2. Muito Insatisfeito
[ 3. msatisfeito [ 4. Satisfeito [ 3. Insatisfeito [ 4. satisfeito
D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito

BLOCOY - Sobre suas Oportunidades de Crescimento Profissional

Neste BLOCO temos caracteristicas sobre as OPORTUNIDADES DE CRESCIMENTO PROFISSIONAL que
podem contribuir para sua maior ou menor satisfacdo. Leia cada um dos itens abaixo e utilize a escala de 1 a
6 para avalid-los de acordo o seu sentimento sobre eles.

27. Com as oportunidades de promogio, que a instituicio 29, Com as possihilidades que tenho para aplicar os
oferece, para que eu progrida na carreira. conhecimentos adquiridos (nos cursos realizados) no
[ 1. Totalmente insatisfeito  [_] 2. Muito Insatisfeito desenvolvimento de minhas atividades.
D 3. Insatisfeito D 4. Satisfeito D l. Totalmente insatis feito D 2. Muito Insatisfeito
D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito D 3. Insatisfeito D 4. Satisfeito
D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito

28. Com as oportunidades, que a instituicio oferece, para que
eu desenvolva novos conhecimentos e/ou habilidades

30. Com as oportunidades que tenho para ''crescer" como
relativas & minha funcéo.

pessoa humana na realizacfio de meu trabalho.

D 1. Totalmente insatisfeito D 2. Muito Insatisfeito D 1. Totalmente insatis feito D 2. Muito Insatisfeito
[ 3. Insatisfeito [ 4. Satisfeito [ 3. Insatisfeito [ 4. Satisfeito
D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito
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31. Com as oportunidades, que a institui¢io oferece, para que

eu possa desenvolver novas habhilidades (cursos,
planejamento de carreira etc.).

D 1. Totalmente insatisfeito D 2. Muito Insatisfeito
[ 3. Insatisfeito [ 4. satisfeito
D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito

32. Com a seguranga que tenho quanto ao meu futuro nesta
instituicéio.
D l. Totalmente insatis feito D 2. Muito Insatisfeito
[ 3. Insatisfeito [ 4. satisfeito
[ 5. Muito satis feito [] 6. Totalmente satisfeito

BLOCO VI: Sobre a Integracio Social na Organizacio
Neste BLOCO temos caracteristicas sobre a INTEGRACAQO SOCIAL NA ORGANIZACAO que podem

contribuir para sua maior ou menor satisfacdo. Leia cada um dos itens abaixo e utilize a escala de 1 a 6 para

avalid-los de acordo o seu sentimento sobre eles.

33. Com o relacionamento social que mantenho com os meus
superiores.

D 1. Totalmente insatisfeito D 2. Muito insatisfeito
[ 3. Insatisfeito [ 4. satisfeito
D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito

34. Com o relacionamento s ocial que mantenho com os meus
colegas de édrea de trabalho.

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

35. Com o relacionamento social entre os diversos grupos de
trabalho da instituicéo.
D 1. Totalmente insatisfeito D 2. Muito Insatisfeito
[ 3. Wsatisfeito [ 4. satisfeito
[ 5. Muito satisfeito ] 6. Totalmente satis feito

BLOCO VII: Sobre seus Direitos na Instituicao

36. Com o clima (amizades, respeito, hom relacionamento etc.)
que percebo no local em que trahalho.

D 1. Totalmente insatis feito D 2. Muito Insatisfeito
D 3. Insatisfeito D 4. Satisfeito
D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito

37. Com a maneira como os conflitos sdo resolvidos na
institui¢io.
D 1. Totalmente insatis feito D 2. Muito Insatisfeito
D 3. Insatisfeito D 4. Satisfeito
D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito

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

D l. Totalmente insatis feito D 2. Muito Insatisfeito
D 3. Insatis feito D 4. Satisfeito
[ 5. Muito satisfeito [] 6. Totalmente satisfeito

Neste BLOCO temos caracteristicas que tratam sobre os seus DIREITOS NA INSTITUICAO que podem
contribuir para sua maior ou menor satisfacdo. Leia cada um dos itens abaixo e utilize a escala de 1 a 6 para

avalid-los de acordo o seu sentimento sobre eles.

39, Com o tratamento jus to com que sou tratado pelos meus
superiores.

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

40. Com o respeito aos meus direitos estabelecidos pela Lei.
D 1. Totalmente insatisfeito D 2. Muito Insatisfeito
[ 3. Insatisfeito [ 4. Satisfeito
D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito

41. Com o respeito que a institui¢cio demonstra ao direito de
inclusfio no trabalho da pessoa com deficiéncia.

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

42, Com a liberdade de reivindicar meus direitos assegurados
por Lei.
D 1. Totalmente insatisfeito D 2. Muito Insatisfeito
[ 3. Insatisfeito [ 4. Satisfeito
D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito

43. Com orespeito ao direito de pertencer aosindicato de
minha classe.

D 1. Totalmente insatis feito D 2. Muito Insatisfeito
D 3. Insatisfeito D 4. Satisfeito
D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito

44, Com o empenho da instituicio em implementar as
sugestdes que eu e meus companheiros fazemos.

D 1. Totalmente insatis feito D 2. Muito Insatisfeito
D 3. Insatisfeito D 4. Satisfeito
D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito
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BLOCO VIII: Sobre o Equilibrio Trabalho e Vida

Neste BLOCO temos caracteristicas que tratam sobre o EQUILIBRIO TRABALHO E VIDA que podem

contribuir para sua maior ou menor satisfacdo. Leia cada um dos itens abaixo e utilize a escala de 1 a 6 para

avalid-los de acordo o seu sentimento sobre eles.

45, Com o espaco de tempo (duracio) que o trabalho ocupa em

minha vida.
D 1. Totalmente insatisfeito D 2. Muito Insatisfeito
D 3. Insatisfeito D 4. Satisfeito
D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito

46. Com o tempo que me resta, depois do trabalho, para
dedicar-me ao lazer.

D 1. Totalmente insatisfeito I:I 2. Muito Insatisfeito
D 3. Insatisfeito D 4. Satisfeito
D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito

BLOCO IX: Sobre a Relevancia de seu Trabalho

47. Com o equilibrio entre trahalho e 1azer que possuo.
D 1. Totalmente insatisfeito D 2. Muito Insatisfeito
[ 3. Insatisfeito [ 4. satisfeito
[] 5. Muito satis feito [1] 6. Totalmente satisfeito

48. Com o respeito, por parte da instituicio, 3 minha
privacidade apds a jornada de trabalho.
D 1. Totalmente insatisfeito D 2. Muito Insatisfeito
D 3. Insatisfeito D 4. Satisfeito
D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito

Neste BLOCO temos caracteristicas que tratam sobre a RELEVANCIA DE SEU TRABALHO que podem
contribuir para sua maior ou menor satisfacdo. Leia cada um dos itens abaixo e utilize a escala de 1 a 6 para

avalid-los de acordo o seu sentimento sobre eles.
49. Com o respeito que a sociedade atribui 4 institui¢io a qual
pertenco.
D 1. Totalmente insatisfeito D 2. Muito Insatisfeito
D 3. Insatisfeito D 4. Satisfeito
D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito

50. Com a responsabhilidade social que meu trabalho possui.
D 1. Totalmente insatisfeito D 2. Muito Insatisfeito
D 3. Insatisfeito D 4. Satisfeito
D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito

51. Com a oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto
estou trabalhando.

D 1. Totalmente insatisfeito D 2. Muito Insatisfeito
D 3. Insatisfeito D 4. Satisfeito
[ 5. Muito satisfeito [ 6. Totalmente satis feito

52. Com a importéncia das atividades que executo.
D 1. Totalmente insatisfeito D 2. Muito Insatisfeito
D 3. Insatisfeito D 4. Satisfeito
D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito

53. Com as atividades que desempenho ao exercer minha
funcio.
D 1. Totalmente insatisfeito D 2. Muito Insatisfeito
D 3. Insatisfeito D 4. Satisfeito
D 5. Muito satisfeito D 6. Totalmente satisfeito

54, Com a sensagio de estar contribuindo para com a sociedade
ao realizar minhas atividades.

D 1. Totalmente insatis feito D 2. Muito Insatisfeito
D 3. Insatis feito D 4. Satisfeito
[ 5. Muito satis feito [] 6. Totalmente satisfeito
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