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Qualidade de vida no trabalho para pessoas com deficiéncias:
estudo de caso numa montadora de automoveis.

Resumo

A implantacao da lei 8.213 (BRASIL, 1991) contribuiu significativamente para o aumento
da participagcdo de Pessoas com Deficiéncia (PCD) nas empresas € inseriu a questao da
diversidade nos programas de qualidade de vida no trabalho (QVT). Porém, pouco se sabe
sobre a efetividade dos programas de QVT. Este artigo se baseou em um estudo empirico
em uma empresa multinacional automobilistica situada na Regiao do ABC, com 720 PCDs.
Os resultados da pesquisa mostram indicios de que a QVT é viavel nas organizagdes e pode
proporcionar a satisfagdo em PCDs sob o atual contexto da diversidade no ambiente de
trabalho.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Pessoas com deficiéncias. Inclusdo.

Quality of working life for people with disabilities:
a case study in a car manufacturer.

Abstract

The implementation of law 8,213 (Brazil, 1991) has contributed significantly to increasing
the participation of people with disabilities (PWD) in companies and revealed the diversity in
the quality of working life (QWL) programs. However, little is known about the effectiveness of
the QWL programs. To clarify this, this article is based on an empirical study in a automobile
multinational company located in ABC region, with 720 PWDs. The results show signs that the
QWL is feasible in organizations and can provide the satisfaction in PWDs under the current
context of diversity in working place.
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Introducao

A implantagao da lei 8.213 (BRASIL, 1991) contribuiu significativamente para o aumento
da participagcdo de Pessoas com Deficiéncia (PCD) nas empresas e trouxe a tona a questao
da diversidade sob o contexto dos programas de qualidade de vida no trabalho (QVT). Em
esséncia, a diversidade diz respeito ao reconhecimento da individualidade e as formas como
os individuos se identificam ou se percebem (FLEURY, 2000) em uma dada sociedade ou
contexto organizacional. PCDs tendem a ser identificadas como minorias e ha relatos de
que foram historicamente estigmatizadas nas organizacbes (CENTERS e CENTERS, 1963;
FARINA, SHERMAN e ALLEN, 1968). Observa-se aqui um contexto desafiador para as
organizacdes que se propdem a lidar com a diversidade ao formularem seus programas de
QVT, pois impactam na questao da auto-estima e da identidade dos PCDs.

Mesmo diante da obrigatoriedade de participagdo de PCDs imposta pela legislacao,
muitas empresas sao adeptas a esta pratica pelo atual contexto da gestdo da diversidade.
Desta forma, tais empresas se utilizam dessa pratica também para se legitimarem perante os
clientes (WAILES, MICHELSON, 2008), contratando pessoas com deficiéncia por perceberem
a importancia de promover a inclusao desses profissionais no mercado de trabalho.

Vale ressaltar que a QVT estd intrinsecamente relacionada ndo somente a questao da
diversidade, mas também a melhoria do desempenho organizacional (MORIN, 2005). Assim,
para viabilizarem a gestdo da diversidade e a melhoria do desempenho organizacional, as
empresas devem se atentar a qualidade de vida proporcionada a esses profissionais (PCDs)
em seu ambiente de trabalho. Para isso devem se preparar para oferecer um arranjo fisico e
ferramentas de trabalho adequadas para cada tipo de deficiéncia, além da criacao de politicas
especificas para tratarem do desenvolvimento desses profissionais. Nao obstante, pouco
se sabe a respeito da opiniao de PCDs quanto a efetividade dos programas de QVT sob o
contexto da diversidade.

Diante dos fatos explanados, este trabalho aborda a seguinte questao de pesquisa: Qual
a opiniao das PCDs e das Pessoas sem deficiéncia (PSD) quanto as ac¢des de qualidade de
vida no trabalho promovidas pela organizacao?

Para responder a essa pergunta de pesquisa, este artigo se baseou em um estudo
empirico em uma empresa situada na regido do ABC com 13.480 colaboradores, dentre os
quais 720 possuem algum tipo de deficiéncia. Os resultados da pesquisa mostram indicios de
que o QVT é viavel nas organizagdes e pode proporcionar efetivamente a satisfagdo em PCDs
sob o atual contexto da diversidade.

Primeiramente o artigo apresentara um referencial tedrico a respeito do contexto da
qualidade de vidanotrabalho, evidenciando o modelo classico de Walton (1973). Posteriormente
sdo apresentados a metodologia e os resultados da pesquisa, que serdo discutidos para a
elaboracéo das consideracgoes finais.

Qualidade de Vida no Trabalho

Segundo Limongi-Franga (2001, p. 2), o conceito de qualidade de vida no trabalho (QVT) tem
sido “analisado ha tempos, estabilizando-se ndo como um modismo provisério e sim como um
método que concretiza a busca do desenvolvimento humano e organizacional”’. Percebe-se que
o termo qualidade na atmosfera empresarial ja ganhou destaque. No primeiro momento, o termo
qualidade era inserido em termos de produtos, servicos e processos e raramente era inserida a
qualidade de vida do colaborador neste contexto. Porém, o conceito de qualidade atualmente
deve ser expandido para abordar o individuo e sua vida organizacional (Freitas, 1999):

Nao esta sendo solicitado que as empresas abram mao de sua visao moneta-
rizada de mundo, mas que elas honrem em ag¢des 0 que costumam pregar em
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discursos que dizem que o ser humano é o principal “ativo”. O ser humano, mortal
e fragil, tem os seus defeitos, comete erros, mas quando ele é estimulado a substi-
tuir o coragao por um chip ou uma maquina registradora, o mundo deve ter medo
(FREITAS, 1999, p.7).

A citacao de Freitas (1999) vai ao encontro das ideias de Walton (1973) ao afirmar que o
conceito de QVT diz respeito ao atendimento de necessidades e aspiragcdes humanas, calcado
numa concepgao de humanizacao e responsabilidade social da empresa. Isto implicaria em
gerir de modo eficaz os fatores fisicos, tecnoldgicos e sécio-pscicoldgicos que comprometem
o clima organizacional e refletem no bem-estar do colaborador e na produtividade das
companhias (ALVES; GALEAO-SILVA, 2004; THOMPSON; NOEL, CAMPBELL, 2004).

Historicamente os funcionarios eram submetidos a um ambiente de trabalho desprovido
e insalubre, provenientes de ambientes sem iluminagédo, ma ventilacao, espaco insuficiente,
entre outras caracteristicas. Eram sobrecarregados por servicos pesados e nao tinham
autonomia suficiente para reivindicar seus direitos.

Tendo em vista estabelecer alguns parametros para regular as adequacgées das condicoes
de trabalho relacionadas as caracteristicas psicoldgicas dos colaboradores, o Ministério do
Trabalho e Previdéncia Social instituiu a Portaria n°® 3.751, em 23/11/1990, que baixou a
norma Regulamentadora n° 17 (NR-17) que aborda designadamente a ergonomia. O intuito
desta norma seria adequar todo o espaco fisico da empresa, para que a mesma economize
0 maximo de movimentos necessarios, reduzindo atividades repetitivas, melhoria no ritmo de
produtividade e estabelecendo da melhor forma possivel a minimizagao do empenho muscular
do colaborador. Ruido, temperatura, iluminagéo, ergonomia, higiene, estresse, entre outros,
sao fatores que sao analisados pelos proprios colaboradores por determinagao da norma, e
que devem convir para a concretizacao de acao de melhoria no ambiente fisico da empresa e
na precaucao de doengas ocupacionais de seus empregados. Trata-se de uma norma voltada
a minimizar efeitos psicossomaticos de um dado ambiente de trabalho sobre os funcionarios.
Esta consideracao relacionada ao campo da psicossomatica tem como pratica promover a
saude, levando em consideracao as fungdes ergondmicas e psicoldgicas.

A psicossomatica preocupa-se com as interfaces, as conexdes, as ligagdes entre
0 bioldgico, psicolégico e social. Preocupa-se com a integracao, ao partir do prin-
cipio que o ser humano constitui-se numa unidade composta, indissociavelmente,
por um corpo fisico, uma subjetividade pessoal e singular, e um contexto histérico
e social onde vive inserido. Cada ser humano é unico, individual, mas todos os
seres humanos vivem e convivem em interagao uns com os outros e com o ambi-
ente que os circunda (HULAK, 2003, p. 7).

Entre os disturbios psicossomaticos do trabalho, o que ganha evidéncia de acordo com
Limongi-Franga (1994, p.17) é o estresse, considerado pela autora como “o conjunto de reagdes
que o organismo desenvolve ao ser submetido a uma situagéo que exige esforgo para adaptar-
se.” Desse modo, a exigéncia de esforgo continuo e a necessidade de adaptagao constante
por parte do individuo ao ambiente do trabalho refletem em fatores fisicos e psicologicos que
estdo diretamente ligados a QVT. A revisdo da literatura mostrou que o modelo classico de
QVT de Walton (1973) ja levava em consideracao esses fatores ao abordar o individuo e
seu trabalho. Este modelo, focado nas percepg¢des do individuo, contempla categorias que
abrangem desde a remuneracéo, carreira, integracdo, o trabalho e suas garantias. Assim, a
percepcgéao do trabalhador quanto a significancia do trabalho, o grau de responsabilidade pelos
resultados e conhecimento real dos resultados obtidos, constituem aspectos fundamentais do
modelo que é composto por oito fatores subdivididos em 24 dimensbdes, conforme detalhado
a seguir:
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Figura 1 - Modelo de Qualidade de Vida no Trabalho

Fatores de QVT

Dimensoes

A) Compensagao justa e adequada

1. Renda (salario) adequada ao trabalho
2. Equidade interna (compatibilidade interna)
3. Equidade externa (compatibilidade externa)

B) Condigoes de segurancga e satide no
trabalho

4. Jornada de trabalho
5. Ambiente fisico

C) Utilizagdo e desenvolvimento de
capacidades

6. Autonomia
7. Significado da tarefa

8. Identidade da tarefa

9. Variedade de habilidades
10. Retroagao

D) Oportunidades de crescimento e
seguranga

11. Possibilidades de carreira
12. Crescimento profissional
13. Seguranga do emprego

E) Integracdo social na organizagao

14. Igualdade de oportunidades
15. Relacionamentos interpessoais e grupais
16. Senso comunitario

F) Garantias constitucionais

17. Respeito as leis e direitos trabalhistas
18. Privacidade pessoal

19. Liberdade de expressao

20. Normas e rotinas claras da organizacao

G) Trabalho e espago total de vida

21. Papel balanceado do trabalho na vida pessoal

H) Relevancia social da vida no trabalho

22. Imagem da empresa
23. Responsabilidade social pelos produtos / servigos
24. Responsabilidade social pelos empregados

Fonte: Walton (1973).

Devido a sua influéncia enquanto modelo tedrico para programas de QVT, os autores
optaram por utiliza-lo neste artigo. Na proxima secdo encontram-se a apresentagcao dos
procedimentos metodoldgicos e explicagdes sobre o instrumento de pesquisa para verificar o
programa de QVT em uma empresa brasileira.

Metodologia da Pesquisa

Conforme Marconi e Lakatos (2001) a metodologia de um trabalho cientifico deve abranger
varios itens, que juntos deverao responder as questdes: como, com qué, onde, quanto, entre
outras. Com relagdo as pesquisas, € usual a classificagdo com base em seus objetivos
gerais, desta forma é possivel classificar as pesquisas em trés grandes grupos: exploratérias,
descritivas e explicativas (GIL, 2002). Esta € uma pesquisa descritiva de natureza quantitativa

de carater nao probabilistico.

Na pesquisa descritiva, ndo ha interferéncia do pesquisador, ele descreve o objeto de
pesquisa. Para Gil (2002, p. 42) “sao incluidas neste grupo as pesquisas que tém por objetivo
levantar opinides, atitudes e crengas de uma populagao”.

O método quantitativo € muito utilizado no desenvolvimento das pesquisas descritivas,
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nas quais se procura identificar e classificar a relagao entre variaveis.

A pesquisa de opinido se adéqua melhor aos fins requeridos no presente estudo, uma vez
que, “procura saber atitudes, pontos de vista e preferéncias que as pessoas tém a respeito de
algum assunto, com o objetivo de tomar decisées” (CERVO e BERVIAN, 2002, p. 67).

Utilizam-se os procedimentos da amostragem nao-probabilistica porque estes atendem de
forma satisfatéria aos objetivos de amostragem, possuem custo e tempo menor. Além disso,
em alguns casos “a amostragem nao-probabilistica seja a Unica alternativa viavel. A populacao
total pode nao estar disponivel para estudo em certos casos” (COOPER e SHINDLER, 2003,
p.167).

Assim, como pesquisa de campo, este estudo empirico investiga a opinido da qualidade
de vida no trabalho dos trabalhadores, efetuando uma analise comparativa entre os resultados
das pessoas com e sem deficiéncia, a fim de constatar se as politicas adotadas geram os
mesmos resultados na opinido de ambos os grupos.

O estudo empirico foi realizado em uma empresa presente ha mais de 50 anos no pais,
situada na regido do ABC. A escolha da empresa foi fundamentada pelo conhecimento de sua
preocupacao com a aplicacao da responsabilidade social em todas as suas agdes, principio
este que esta presente inclusive em seu codigo de ética e misséo.

Outro fator favoravel se deve ao fato da empresa realizar a inclusdo de PCD em seu
quadro colaborativo, inclusive acima do que € exigido pela lei federal n° 8.213. Hoje a empresa
conta com 13.480 colaboradores, dentre os quais 720 possuem algum tipo de deficiéncia,
representando assim 5,3% deste total, ou seja, 46 colaboradores a mais do que é exigido por
lei.

Pelo fato de a populacao total (720 colaboradores com deficiéncia), ndo estar disponivel
para o estudo e uma vez que o intuito da pesquisa ¢é identificar a opinido de colaboradores
com e sem deficiéncia, optou-se pela amostragem nao-probabilistica.

Para a coleta dos dados foi selecionado um grupo representativo de 4,2% do total de PCD,
15 individuos e, para analise comparativa foi selecionado a mesma quantidade de pessoas
sem deficiéncia (PSD), observando-se as mesmas areas/cargos, perfazendo assim um total
de 30 colaboradores respondentes.

A amostragem por acessibilidade e conveniéncia se tornou interessante para o estudo,
pois demonstrou-se mais viavel aos autores. Ela € usada para se ter ideia sobre um assunto
de interesse, e as vezes, os resultados obtidos sao tao positivos, que se torna desnecessario
a utilizacao de amostras mais sofisticadas (COOPER; SCHINDLER, 2003).

Como instrumento de pesquisa, utilizou-se um protocolo padronizado conhecido por
medidas de opinido e atitude que, segundo Marconi e Lakatos (2001), € o mais apropriado
quando o que se deseja é o levantamento de diferentes opinides e atitudes sobre determinado
assunto, para compara-los posteriormente.

Apos definido o tipo de instrumento de pesquisa, foram elaboradas assertivas utilizando
uma escala tipo Likert com cinco pontos, com base no modelo de QVT desenvolvido por
Walton (1973). A escala Likert de cinco pontos utilizada em cada uma das 24 assertivas do
instrumento de pesquisa contemplava as seguintes opg¢des: DT - discordo totalmente, D -
discordo, | - imparcial, C - concordo e, por fim, CT - concordo totalmente. Posteriormente, a
gradacao exposta pela escala empregada nas assertivas foi transformada em pontuacgao, de
modo a melhor comparar os resultados apresentados por ambos o0s grupos analisados na
pesquisa de campo. A pontuacao adotada foi: DT (1 ponto), D (2 pontos), | (3 pontos), C (4
pontos) e CT (5 pontos).

O modelo de Walton (1973) possui oito fatores sendo eles: a) compensacéao justa e
adequada, b) condi¢cdes de seguranga e saude no trabalho, c¢) utilizacdo e desenvolvimento
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de capacidades, d) oportunidades de crescimento e seguranga, €) integracao social na
organizacao, f) garantias constitucionais, g) trabalho e espaco total de vida, h) relevancia
social da vida no trabalho. Como desdobramento desses oito fatores ha 24 dimensdes
representadas por 24 assertivas disponiveis no instrumento de pesquisa.

Apresentacao dos Resultados

A observacao direta intensiva e levantamento de informagdes junto ao departamento de
recursos humanos da empresa mostraram que a empresa possui um programa bem estruturado
para obtencdo de inclusdo e qualidade de vida para PCD, chamado de: PROGRAMA
INCLUSAO EFICIENTE — CINCO ESTRELAS que contempla o cumprimento do Termo de
Ajuste de Conduta (TAC) — onde todas as empresas possuem um numero determinado por
lei (Lei 8213, Brasil, 1991), de PCD para fazer parte do quadro de colaboradores, que na
situagdo atual da organizacdo € 5% dos colaboradores efetivos. Hoje, essa € uma etapa
cumprida, uma vez que a empresa conta em seu quadro de colaboradores com deficiéncia
mais do que é determinado por lei, chegando a 720 PCD, quando o obrigatério é 674. Isso
€ possivel, pois a etapa de contratacéo é realizada com sustentabilidade, ou seja, a cada 20
contratacdes de pessoas sem deficiéncia, é contratado um PCD.

Assim, a pesquisa se preocupou em responder se existe equidade dessas acdes na
opinidao das PCD e na opinidao das que nao possuem tais particularidades. As respostas
foram obtidas através do instrumento de pesquisa de padronizacdo conhecido por medidas
de opinido e atitude. Foram consultados 30 colaboradores operacionais, sendo quinze com
algum tipo de deficiéncia e quinze sem deficiéncia. Os resultados serdo explanados a seguir
através das respostas dos funcionarios diante das assertivas geradas a partir do modelo de
Walton (1973). Diante do volume de assertivas e respostas, optou-se por apresentar as mais
representativas dentro de cada categoria, deixando para a sec¢ao de consideracoes finais a
interpretacao definitiva da visdo geral dos dados coletados na pesquisa de campo:

a) Em um primeiro momento observou-se o grau de satisfagdo do colaborador
com sua remuneragao em relagao a sua prestacao de servigo. A partir dessa di-
mensao foi elaborada a seguinte assertiva: O meu salario é justo de acordo com
as atividades que eu fago no meu trabalho.

Tabela 1 - Resultados de Pesquisa — Compensacao Justa e Adequada — Renda adequada ao
trabalho

COMPESACAD JUSTA E ADEQUADA - Renda (saldrio) adequada ao trabalho
1. O meu salario & justo de acordo com as atividades que eu fago no mewu trabalho
Pessoa com Deficiéncia (PCD) Pessoa sem deficiéncia (PSD)
Quantidade Porcentagem (%) Quantidade Porcentagem (%)
D.T. 0 0% 1 7%
D. 1 6% 2 13%
l. 4 27% o 0%
C. 7 47% 9 60%
C.T. 3 20% 3 20%
TOTAL 15 100% 15 100%

Fonte: elaborado pelos autores
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Como resultado, a opinido das pessoas sem deficiéncia foi mais positiva do que a das
PCD, onde das 30 pessoas consultadas, 80% das PSD e 67% das PCD concordaram com a
assertiva.

b) Com o intuito de mensurar a adequacao da carga horaria da jornada de trabal-
ho, para nao prejudicar a saude do colaborador. Solicitou-se que os respondentes
analisassem a seguinte assertiva: A minha jornada de trabalho é adequada, ndo
prejudicando a minha saude.

Tabela 2 - Resultados de Pesquisa — Condigdes de Seguranca e Saude de Trabalho — Jor-
nada de Trabalho

CDNDIQI‘:}ES DE SEGURANCAE SAUDE DE TRABALHO - Jornada de Trabalho
4. A minha jornada de trabalho adequada, ndo predujicando a minha sadde
Pesspa com Deficiéncia (PCD) Pessoa sem deficiéncia (PSD)
Cuantidade Porcentagem (%) CQuantidade Porcentagem (%)
D.T. 0 0% 0 0%
D. 0 0% 0 0%
l. 3 20% 2 13%
C. 10 67% 9 B0%
C.T. 2 13% 4 27%
TOTAL 15 100% 15 100%

Fonte: elaborado pelos autores.

O resultado foi positivo, pois nenhum colaborador discordou com a assertiva, visto que se
trata de um item muito importante por estar diretamente relacionado a saude do colaborador.
87% das PSD e 80% das PCD concordaram com a assertiva.

c)Ja em relagdo ao ambiente fisico do trabalho, apresentou-se a seguinte as-
sertiva: O ambiente fisico da minha area é seguro e apropriado.
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Tabela 3 - Resultados de Pesquisa — Condigbes de Seguranca e Saude de Trabalho — Ambi-
ente Fisico

CGNDI(}ﬁES DE SEGURAMNCAE SAUDE DE TRABALHO - Ambiente Fisico
3. 0 ambiente fisico da minha drea € seguro e apropriado.
Pessoa com Deficiéncia (PCD) Pessoa sem deficiéncia (PSD)
Quantidade Porcentagem (%) Quantidade Porcentagem (%)
D.T. 0 0% o 0%
D. 0 0% 1 7%
l. 4 26% 2 13%
C. 10 67% 11 73%
C.T. 1 7% 1 7%
TOTAL 15 100% 15 100%

Fonte: elaborado pelos autores.

Nesta assertiva foi constatada similaridade entre as opinides, concentrando a maioria
das respostas no grau de concordancia. Porém, entre os colaboradores sem deficiéncia foi
constatado uma discordancia, o que deve ser considerado e avaliado posteriormente pela
empresa, uma vez que se trata de um item de suma importancia.

d) No que tange a autonomia do colaborador em sua area de atuacao, torna-se
importante relevante identificar se existe preocupacdo em proporcionar, principal-
mente as PCD, um ambiente adequado para a execucado de tarefas compativeis
as possiveis deficiéncias. Relacionado a autonomia, a assertiva elaborada foi:
A empresa me da liberdade e autonomia nas minhas atividades na area em que atuo.

Tabela 4 - Resultado de Pesquisa — Utilizagcao e Desenvolvimento de Capacidades - Autonomia

UTILIIN;EI‘.} E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES - Autonomia
0. A empresa me da liberdade e autonomia nas minhas atividides na drea em que atuo.
Pessoa com Deficiéncia (PCD) Pessoa sem deficiéncia (PSD)
Quantidade Porcentagem (%) CQuantidade Porcentagem (%)
D.T. 0 0% 0 0%
D. 0 0% 2 13%
l. 5 33% 2 13%
C. 9 60% 10 67%
C.T. 1 7% 1 7%
TOTAL 15 100% 15 100%

Fonte: elaborado pelos autores
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O resultando foi positivo para ambos os grupos, surpreendentemente obtendo duas
discordancias entre as PSD, o que seria mais provavel acontecer com as PCD devido suas
particularidades.

e) Em relacao as tarefas, observou-se a seguinte opiniao dos respondentes frente
a assertiva: Eu considero as atividades que faco no meu trabalho muito importante.

Tabela 5 - Resultado de Pesquisa - Utilizagao e Desenvolvimento de Capacidades - Significado da Tarefa

UTILII‘_’AI;EG E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES - Significado da Tarefa
7. Eu considero as atividades que fago no trabalho muito importantes
Pessoa com Deficiéncia (PCD) Pessoa sem deficiéncia (PSD)
CQuantidade Porcentagem (%) Quantidade Porcentagem (%)

D.T. 0 0% ] 0%
D. 0 0% 0 0%
I. 3 20% 3 20%
C. 9 B0% 9 60%
C.T. 3 20% 3 20%
TOTAL 15 100% 15 100%

Fonte: elaborado pelos autores.

O resultado das opinides para essa assertiva foi idéntico, onde 80% dos colaboradores de
cada grupo consideraram a assertiva compativel com suas realidades.

f) Quando indagados a respeito da identidade quanto as tarefas que desempenho
através da assertiva: Sinfo-me muito & vontade ao desempenhar as minhas ativi-
dades, os respondentes se manifestaram do seguinte modo:

Tabela 6 - Resultado de Pesquisa — Utilizacao e Desenvolvimento de Capacidades — Identi-
dade da tarefa

UTILI."_'AI;ﬁﬂ' E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES - Identidade da Tarefa
8. Sinto-me muito 4 vontade ao desempenhar as minhas atividades
Pessoa com Deficiéncia (PCD) Pessoa sem deficiéncia (PSD)
Quantidade Porcentagem (%) Quantidade Porcentagem (%)

D.T. o 0% 1] 0%
D. o 0% 0 0%

I. 1 7% 2 13%

C. 10 66 % 11 74%
C.T. 4 27% 2 13%

TOTAL 15 100% 15 100%

Fonte: elaborado pelos autores.
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Nesta assertiva o resultado geral das PCD foi sutiimente superior ao das PSD, onde 93%
e 87%, respectivamente, concordaram com a assertiva.

g) Em relacao a retroacao, a assertiva elaborada foi: Sempre que sinto neces-
sidade, tenho a oportunidade e liberdade de expressas minha opinido sobre 0s
resultados das minhas atividades.

Tabela 7 - Resultado de Pesquisa — Utilizacdo e Desenvolvimento de Capacidades — Ret-
roacao e Retroinformacao

UTILIZACAO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES - Retroagio e Retroinformagio
10. Sempre gue sinto necessidade, tenho a oportunidade e liberdade de expressar minha
opinido sobre os resultados das minhas atividades
Pessoa com Deficiéncia (PCD) Pessoa sem deficiéncia (PSD)

Quantidade Porcentagem (%) Quantidade Porcentagem (%)
D.T. 1] 0% 1] 0%
D. 2 13% 3 20%
I. 2 13% 2 14%
C. 9 61% 3 53%
C.T. 2 13% 2 13%
TOTAL 15 100% 15 100%

Fonte: elaborado pelos autores.

Os resultados foram proximos para ambos 0s grupos, mas deve-se atentar para a
porcentagem que discordam da assertiva, onde 20% das PSD e 13% das PCD nao percebem
esta afirmativa como uma realidade em seu ambiente de trabalho.

h) Relacionado a oportunidade elaborou-se a seguinte assertiva: A empresa tem
um plano de carreira definido para mim.

Tabela 8 - Resultado de Pesquisa — Oportunidade de Crescimento e Seguranga — Possibili-
dade de Carreira

OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA -Possibilidades de Carreira
11. & empresatem um plane de carreira definido para mim
Pessoa com Deficiéncia ([PCD) Pessoa sem deficiéncia (PSD)
Cuantidade Porcentagem (%) Quantidade Porcentagem (%)
D.T. 0 0% 7 47%
D. 5 33% 2 13%
4 27% ) 27%
C 5 33% 2 13%
CT. 1 7% 0 0%
TOTAL 15 100% 15 100%

Fonte: elaborado pelos autores.
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Nesta dimensao os resultados ndo foram muito positivos para ambos os grupos, mas
percebe-se que para as PSD o grau de percepgao de um plano de carreira € menor do que
para as PCD, onde 60% e 33% dos colaboradores, respectivamente, ndo concordam com
esta assertiva.

i) No que tange a estabilidade no emprego, os funcionarios responderam a se-
guinte assertiva: Eu me sinto seguro e estavel em meu emprego.

Tabela 9 - Resultado de Pesquisa — Oportunidade de Crescimento e Seguranga — Seguranca
no Emprego

OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA - Segurancga no Emprego
13. Eu me sinto seguro e estavel em meu emprego
Pessoa com Deficiéncia (PCD) Pessoa sem deficiéncia (PSD)
Quantidade Porcentagem (%) Quantidade Porcentagem (%)
D.T. ] 0% 1] 0%
D. 1 7% 1 7%
I o 0% 1 7%
C. 12 80% 9 60%
C.T. 2 13% 4 26%
TOTAL 15 100% 15 100%

Fonte: elaborado pelos autores.

O resultado foi positivo e proximo para ambos os grupos. Onde 86% das PSD e 93% das
PCD concordam com a assertiva e apenas um colaborador de cada grupo discorda.

j) Em relagdo ao ambiente solidario e a integracao social na organizacéo, os re-

spondentes foram submetidos a seguinte afirmacgéo: Eu me sinto parte da em-
presa onde todos séo solidarios.

Tabela 10 - Resultado de Pesquisa — Integragao Social na Organizagdao — Senso Comunitario

INTEGRACAO SOCIAL MA ORGANIZACAD - Senso Comunitario
16.Eu me sinto parte desta empresa ende sio todos solidarias
Pessoa com Deficiéncia (PCD) Pessoa sem deficiéncia (PSD)
Quantidade Porcentagem (%) Quantidade Porcentagem (%)
0.T. 0 0% 1 7%
R 1 7% 2 13%
5 33% 3 20%
C 7 a47% 8 53%
C.T. 2 13% 1 7%
TOTAL 15 100% 15 100%

Fonte: elaborado pelos autores.
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O resultado foi parecido e positivo para os dois grupos, com 60% de concordancia para
ambos.

k) Em relagao a garantias constitucionais e direitos perguntou-se: A empresa cum-
pre totalmente as leis e direitos trabalhistas.

Tabela 11 - Resultado de Pesquisa — Garantias Constitucionais — Respeito as leis e direitos
trabalhistas

GARANTIAS CONSTITUCIOMAIS - Respeito as leis e direitos trabalhistas
17. A empresa cumpre totalmente as leis e direitos trabalhistas.
Pessoa com Deficiéncia (PCD) Pessoa sem deficiéncia [P5SD)
Quantidade Porcentagem (%) Ouantidade Porcentagem (%)
D.T. 0 0% 0 0%
0. 0 0% 0 0%
2 13% 1 T
. 6 40% 9 60%
C.T. 7 47% 5 33%
TOTAL 15 100% 15 100%

Fonte: elaborado pelos autores.

Os resultados foram positivos, ndo tendo nenhuma discordancia quanto ao tema. Tendo
uma sutil maioria entre as PSD que concordam com a assertiva.

I) Quanto a dimensao de respeito ao espaco individual de cada funcionario, ques-
tionou-se o respeito a privacidade através da assertiva: A empresa respeita minha
privacidade pessoal.

Tabela 12 - Resultado de Pesquisa — Garantias Constitucionais — Privacidade Pessoal

GARANTIAS CONSTITUCIOMAIS - Privacidade Pessoal
18, A empresarespeita minha provacidade pessoal
Pessoa com Deficiéncia [PCD) Pessoa sem deficiéncia (PSD)
Quantidade Porcentagem (%) Cuantidade Porcentagem (%)
0. T. 0 0% 0 0%
D. ] 0% 0 0%
0 0% 2 13%
C. 11 73% 10 67%
™M
) ) o
C.T. 4 27% 3 20% —
- - ©
TOTAL 15 100% 15 100% c
(@)
~O
(a

Fonte: elaborado pelos autores.
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O resultado também foi positivo, ndo tendo ninguém que discorde desta afirmativa. Sendo
melhor para as PCD, uma vez que 100% dos colaboradores deste grupo concordam com a
assertiva.

m) Em relagdo ao trabalho e a vida pessoal foi elaborada a seguinte assertiva:
Eu consigo conciliar o meu trabalho e a minha vida pessoal.

Tabela 13 - Resultado de Pesquisa — Trabalho e Espaco Total de Vida — Papel balanceado do
trabalho na vida pessoal

TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA - Papel balanceado do trabalho na vida pessoal
21. Eu consigo conciliar meu trabalho e a minha vida pessoal
Pessoa com Deficiéncia (PCD) Pessoa sem deficiéncia (PSD)
Quantidade Parcentagem (%) Quantidade Porcentagem (%)
D.T. o 0% 1] 0%
D. 0 0% ] 0%
I o 0% 1 7%
C. 9 60% 10 67%
C.T. 6 40% 4 26%
TOTAL 15 100% 15 100%

Fonte: elaborado pelos autores.

O resultado foi consideravelmente positivo, ndo sendo apontando nenhuma discordancia
com o tema para ambos os grupos.

n) Em relagéo a satisfagédo no trabalho: Eu tenho satisfagdo em dizer que trabalho
nesta empresa quando me perguntam.

Tabela 14 - Resultado de Pesquisa — Relevancia Social da Vida no Trabalho — Imagem da
Empresa

RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO - Imagem da Empresa
22. Eu tenho satisfagio em dizer que trabalho nesta empresa quando me perguntam
Pessoa com Deficiéncia {PCD) Pessoa sem deficiéncia (PSD)
Quantidade Porcentagem (%) Quantidade Porcentagem (%)
D.T. 0 0% 0 0%
D. o 0% 0 0%
I 2 13% 0 0%
C. 5 33% 8 53%
C.T. 8 54% 7 47%
TOTAL 15 100% 15 100%

Fonte: elaborado pelos autores.
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O resultado foi positivo para ambos os grupos, ndo tendo nenhuma discordancia quanto
ao tema. Sendo que 100% das PSD concordaram com a assertiva.

Discussao dos Resultados

Analisando-se os resultados auferidos com a pesquisa de campo, pdde-se verificar que
nao houve diferenca evidente entre a opinido apresentada pelas PCD e pelas PSD quanto a
Qualidade de Vida no Trabalho. Isto porque as PCD obtiveram maior percentual de respostas
positivas (concordo ou concordo totalmente) em dez assertivas. De forma similar, as PSD
apresentam maior indice de concordancia em outras dez assertivas. Cabe ainda ressaltar que
quatro assertivas apresentaram empate entre as opinides dadas por PCD e PSD.

Outra forma de analisar os resultados coletados diz respeito a tabulacdo de todas as
respostas dos dois grupos pesquisados em relagdo aos pesos atribuidos nas respostas
dadas a cada uma das 24 assertivas do instrumento de pesquisa. Assim, de forma geral, a
opinido das pessoas com deficiéncia (PCD) foi levemente superior a opinido das pessoas sem
deficiéncia (PSD). Os resultados obtidos foram demonstrados na Tabela 15:

Tabela 15 - Comparacao geral dos resultados obtidos (PCD X PSD)

PESSOAS COM DEFICIENCIA - PCD
ALTERNATIVA QTDE. PESO PONTOS
Discordo Totalmente 1 1 1
Discordo 21 2 42
Imparcial 64 3 192
Concordo 197 4 788
Concordo Totalmente 17 5 385
Total 1408
PESSOAS SEM DEFICIENCIA - PSD
ALTERMNATIVA QTDE. PESO PONTOS
Discordo Totalmente 11 1 11
Discordo 28 2 56
Imparcial 50 3 150
Concordo 206 4 824
Concordo Totalmente 65 5 325
Total 1366

Fonte: elaborado pelos autores.
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Pode-se observar que as PCD tém opinido levemente mais favoravel em relagdo a
Qualidade de Vida no Trabalho promovida pela empresa, tendo como resultado final 1408
pontos. Ja as PSD obtiveram resultado de 1366 pontos. A variagdo encontrada entre os
dois grupos de respondentes da pesquisa € inferior a 3%. Ou seja, ao comparar a opiniao
das PCD e das PSD, nao parece haver diferenga estatisticamente significativa que indique
representativa divergéncia de opinido entre os dois grupos analisados.

Consideracoes Finais

O respeito a diversidade nas empresas tem sido um tema cada vez mais discutido e
inserido no contexto de negdcios desenvolvidos por organizagdes modernas. Uma das agdes
desse ambito é a inclusdo de pessoas com deficiéncia (PCD) no quadro de funcionarios, que
também vém ganhando forca nos ultimos anos principalmente devido a promulgagao da ‘lei
de cotas’ pelo Governo Federal em 1991.

A evolugao na inclusdao de PCDs no mercado de trabalho fez com que surgisse a
preocupacado de como estes colaboradores estdo sendo incluidos em seus ambientes de
trabalho. Embora a revisao da literatura tenha ressaltado a importancia da qualidade de vida
no trabalho (QVT) para todos os envolvidos na organizagao, este item passa a ser primordial
ao se pensar nas particularidades vinculadas as PCD para o éxito desta incluséo.

Respondendo a pergunta de pesquisa, os resultados mostraram que as acgbes da
empresa estudada visando a melhor inclusdo de seus PCD surtiram efeito positivo, visto que a
pesquisa de opinido identificou um posicionamento favoravel por parte destes colaboradores
aos temas que envolvem o desenvolvimento da QVT. Foi constatado também, considerando-
se a amostra avaliada, que empresa em questdo desenvolve a QVT para todos os seus
colaboradores, atendendo assim aos pontos indicados no modelo estudado. Essa conclusao
advém da concordancia expressada pela maioria dos colaboradores em todos os quesitos
analisados.

Como resposta ao instrumento de pesquisa aplicado, pdde-se verificar que ndo houve
significativa diferenca nas respostas dos dois grupos analisados (PCD e PSD). Embora as
PCD tenham apresentado resultados ligeiramente mais positivos, tais indicadores néo se
demonstraram significativamente superiores aos resultados das PSD. Das 24 assertivas
constantes na pesquisa realizada, dez obtiveram maior pontuacdo para os respondentes
PCD, outras dez apresentaram maior pontuacédo para os respondentes PSD, enquanto em
quatro delas houve empate entre os dois conjuntos pesquisados.

Avaliando individualmente as questdes em que a opinido de cada grupo foi maior,
constatou-se que as PCD obtiveram opinido mais positiva quanto as questdes relacionadas
a satisfagdo com as atividades exercidas, liberdade em expressar sua opinido sobre seus
préprios resultados, existéncia de um plano de carreira, seguran¢a quanto a estabilidade no
emprego, igualdade de oportunidade, bom relacionamento interpessoal e grupal, preservacao
da privacidade individual dos colaboradores, a liberdade de expressar sua opinido em todos
os aspectos, balanceamento entre o trabalho e a vida particular dos colaboradores e, por
fim, os colaboradores com deficiéncia se sentem mais responsaveis pelos produtos que a
empresa produz e comercializa.

Ja para as PSD foram constatadas opinides mais positivas nas assertivas que envolvem a
satisfagdo com a remuneragdo mediante as atividades exercidas, igualdade salarial dentro do
setor e em comparagédo com as outras empresas, adequacgao da jornada de trabalho visando
a preservagao da saude, a seguranca no ambiente de trabalho, autonomia para execucgao
das atividades em seu setor, oportunidade de crescimento profissional, cumprimento das
leis e direitos trabalhistas, visdo de uma boa imagem da empresa e, por fim agdes de
responsabilidade social da empresa.
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Os dois grupos tiveram a mesma opinido quanto as assertivas relacionadas a identificacao
da importancia da atividade que executam para o resultado geral da empresa, competéncia
para executar diversas tarefas, estimulo da empresa para o desenvolvimento do senso
comunitario entre os colaboradores e, em complemento, clareza na divulgagao das normas e
rotinas da empresa.

Devido a isso, de forma geral, conclui-se que o investimento em agdes que desenvolvam a
QVT é relevante para garantir a satisfacao do colaborador e manté-lo integrado a organizagéo.
N&o obstante, tal investimento também pode propiciar ganhos para a prépria empresa por
meio do aumento da produtividade e melhoria do clima organizacional.

Como limitagédo deste estudo, evidencia-se o fato desta pesquisa ter sido realizada a partir
de observagdo em uma Unica empresa, com a aplicagdo de somente um modelo tedrico para
a realizagdo da pesquisa de opiniao. Outra limitagao diz respeito a selegdo de uma amostra
por acessibilidade e conveniéncia dos pesquisadores, junto aos colaboradores com e sem
deficiéncia da referida empresa.

Como sugestdo para estudos futuros, indica-se a realizagdo desta pesquisa em outros
momentos nesta mesma empresa, para averiguar se houve evolu¢gdo quanto as acoes
praticadas e a opinido dos colaboradores. Também é convidativo realizar estudo similar em
empresas do mesmo ramo, para que se possam comparar os resultados e outra possibilidade
€ a execucao deste estudo em empresas pertencentes ao ranking das ‘Melhores Empresas
para Trabalhar’ definido pelas revistas Vocé S/A e Exame, visando verificar a relacdo da QVT
com a posigao da respectiva empresa no ranking.
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