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Introducgé&o

No Brasil, segundo o censo realizado em 2000 pelbtuto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE), existem 24,5 milhdes de pessmatadoras de algum tipo de deficiéncia.
Com relacdo a populacdo mundial, cerca de dezgp 10%) das pessoas do mundo possui
algum tipo de deficiéncia, o que significa em torde seiscentos e cinquenta milhdes
(650.000.000) de pessoas, das quais 72% delas estddade produtiva (ORGANIZACAO
INTERNACIONAL DO TRABALHO, 2009).

Em funcdo da Lei de Cotas (Decreto 3.298/99) ammzgcdes com mais de cem
funcionarios tém uma nova ordenacdo compulsoriaitadpessoas com deficiéncia, o que
coloca profissionais de Recursos Humanos, gestergmssoas com deficiéncia frente a
necessidade de lidar com a falta de informacdesesahdeficiéncia e as possibilidades das
pessoas com deficiéncia (CARREIRA, 1997; ARAUJOGHSIIDT, 2006), de um lado, e; de
outro, os sentimentos de discriminacéo sentidasspgessoas com deficiéncia e seu desejo de se
sentirem U(teis e produtivas no mercado de trab&@WwRVALHO-FREITAS et al., 2004,
BARBOSA-GOMES, 2009).

Pesquisas indicam que h& falta de preparo soagdim como diversas barreiras
funcionais e arquitetbnicas. Contratar uma pessoa deficiéncia apenas para cumprir a Lei,
sem remover barreiras que facilitem o acesso gessa, contribui para aumentar o preconceito
de que ela ndo possuirspeténcia labord[TANAKA e MANZINI, 2005).

A partir de uma revisao da literatura nacional fdaencontrada nenhuma pesquisa que
abordasse especialmente o processo de socializagaaizacional (SUZANCet al, 2008).
Entende-se por socializacdo organizacional o “mswede integracdo do individuo com a
organizacao no exercicio de determinado cargo” (888 e ALBUQUERQUE, 2004, p. 333).

Considerando o desconhecimento em relacéo as pidsglbs de trabalho das pessoas com
deficiéncia e as dificuldades no processo de iAsereste estudo tem pobjetivo verificar se
existem relacdes entre as expectativas profissomaistratégias de busca de informacbes das
pessoas com deficiéncia (dimenséo biogréfica);reepedo dessas pessoas em relagdo a como
sdo vistas por chefias e colegas de trabalho (ditesocial); e as préaticas organizacionais
adotadas pelas organizacdes para a integracdo rdeorfarios portadores de deficiéncia
(dimenséo organizacional). O foco da pesquisa fggagsoas com deficiéncia fisica, auditiva e
visual sem comprometimento intelectual.

2. Referencial Tedrico
Entende-se por socializacdo organizacional o psoce®e aprendizagem dos valores,
crencas e formas de concepcdo do mundo propriandedeterminada cultura organizacional.
Esse processo oferece ao agente em socializagimaisdes necessarias para discriminar como
deve se portar e atuar, qual o grau de toleran@iarganizacdo para com as diferencas e
divergéncias, que expectativas profissionais ptideeatar, que questdes podem ser explicitadas,
quando, como e a quem se dirigir, 0 que deve derizado e 0 que deve ser esquecido ou nao
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problematizado explicitamente (CARVALHO-FREITAS, (#). Conforme Borges e
Albuguerque (2004) o primeiro ano de trabalho €rdquolo critico no processo de socializacao.

Utilizando-se Dubar (1997) como referéncia de aeaberdo consideradas trés dimensdes
articulaveis entre si para se compreender o proassocializacdo organizacional das pessoas
com deficiéncia (PcDs):

a) Dimenséo biogréfica:

Diz respeito a histdria do individuo em processaa@alizacdo e suas expectativas de
insercdo no mercado de trabalho e construcao deidentidade profissional futura. O foco é o
individuo: percepcdo de sua trajetoria profissiomxipectativas de insercdo no mercado de
trabalho e projecdes de futuro profissional. Cogrsith-se, também, as estratégias de busca de
informacdes para a reducéo de incertezas no pmwdessocializagcdo (BARKER, 1995; SAKS e
ASHFORTH, 1997).

Ostroff e Kozlowski (1992) indicam quatro dominiggie abrangem a busca de
informacdes no processo de socializacdo: tarefasemprego (relacionados ao trabalho
propriamente dito), papéis de trabalho (aprendimag® papel social do cargo dentro da
organizagao), processos de grupo (informacdes sobrgrupo de trabalho) e atributos
organizacionais (valores organizacionais).

Nesta pesquisa serdo utilizadas as taticas queln$duos empregam tendo em vista sua
socializacdo e que foram identificadas por Griff@plella e Goparaju (2000). As principais
taticas identificadas foram: busca de informacaieezlback construcdo de relacionamentos,
relacionamento com um tutor informal, negociacdonudedanca nas atividades do posto de
trabalho, autogerenciamento das informacfes, eimehto em atividades relacionadas ao
trabalho, auto-avaliacdo, observacéo, e estratdgidesenvolvimento de carreira.

b) Dimenséao relacional:

A dimenséo relacional € como o sujeito é identifccgelos outros. Envolve um ato de
atribuicdo da identidade pela organizacdo e pefesitas diretamente em interagdo com o0s
individuos em processo de socializacdo (DUBAR, 1997

Referente a esta pesquisa é necessario considgrncepcdo das PcDs em relagcédo a
forma como sé&o vistas na organizacdo. Carvalhdasr€R007) identificou maneiras de ver a
deficiéncia que se mantiveram ao longo da histésaim, utilizou-se na pesquisa a tipologia de
concepcdes de deficiéncia construida por estaaguadiim de identificar como as pessoas com
deficiéncia em processo de socializacdo acreditamistas pelos colegas de trabalho e chefias.

Trés dimensdes ou tipos de concepcoes de defigiéne foram identificadas por
Carvalho-Freitas (2007) foram objeto de analiseRtd¥s em processo de socializagao:

1. A normalidade como matriz de interpretag&odeficiéncia é considerada um “desvio” ou
“doenca” que necessita de cuidados especiais dfisgionais da salde. Neste caso, acredita-
se que a possibilidade de insercdo das PcDs sediante a reabilitacdo e a adequacao delas
ao sistema social. As pessoas que compartilham destepcdo consideram que as pessoas
com deficiéncia assumem atitudes inadequadas, @rodo situacdes embaracosas, sdo mais
propensas a acidentes e tém problemas de relacgonam

2. Alinclusdo como matriz de interpretacd uma concepcédo de que a deficiéncia ndo é um
problema individual e sim social. Neste sentidepeiedade tem que se adaptar para incluir a
todos e que a inclusédo das PcDs deve ser feitdingemsuas potencialidades.

3. Percepcao de desempenliacaliza a percep¢cao em relacéo ao desempentaytpridade
e qualidade de trabalho das PcDs e suas implicggdasa competitividade da empresa.



As PcDs foram convidadas a analisar como acredi@nvistas pelos colegas de trabalho e
chefias na organizacado em que trabalham.
c) Dimensé&o Organizacional:

Essa dimensédo diz respeito a organizacdo e suBisapréle socializacdo para viabilizar o
processo de inser¢cédo das PcDs. Praticas orgamaéi® o conjunto de agbes desenvolvidas pela
organizacao que facilitam o processo de socializded pessoas com deficiéncia.

Serdo consideradas duas dimensdes de andliseastaiiganizacionais e condi¢cbes de
trabalho.

Téaticas Organizacionais
“Conjunto de acfes que tém entre os seus objetivoar o individuo um membro efetivo
da organizacdo” (BORGES e ALBUQUERQUE, 2004, p.)335
Van Maanen e Schein (1979) desenvolveram o seguioidelo de anlise das taticas
organizacionais de socializacdo, objeto de anabspesquisa, que se caracteriza pelos meios
ou recursos utilizados independentemente da aggoi@pmente dita:
» Coletivaversusindividual: taticas que envolvem experiéncias tiedes ou individuais.
» Formalversusinformal: envolvem tratamento formalizado dos mofncionarios de forma
separada dos demais trabalhadores da organizagimia no cotidiano de trabalho.
» Sequencialersusranddmica: séo téticas desenvolvidas em graugidbs ao papel ao qual

o novo funcionario ira desempenhar ou sao ativislatEatorias.

» Fixaversusvariavel: existe um cronograma para o processmdilizacdo ou esse processo
nao obedece a uma cronologia.

» Serialversusdisjuntiva: a tatica pressupde procedimentos denpanhamento dos antigos
funcionarios (serial) ou néo.

» Investimentoversusdesinvestimento: taticas que consideram a idafgidaabilidades e
aptiddes do iniciante ou que provocam a ruptura aaentidade anterior.
CondicGes de Trabalho

A organizacdo social do espaco é uma categoriartange para os estudos sobre a
deficiéncia, pois legitima as diferencas e propasadistingbes sociais (cada um em seu lugar).
No presente estudo, utilizou-se a definicdo degespacial de Bourdieu (1996, 2000).

Bourdieu (1996, 2000) propde uma leitura relacialitd espacos sociais. O autor afirma
que a “idéia de diferenca, de separacdo, esta mdafoento da propria nogdo de espaco”
(BOURDIEU, 1996, p. 18) e amplia o conceito de espaara espaco social campg o qual
definecomo uma rede de relacdes objetivas entre posiCaes posicdo sO pode ser definida por
sua relacdo objetiva com outras posi¢des. Alénodsfine espaco social como wampode
lutas, onde agentes e instituicdes buscam se #grajms beneficios especificos que estdo em
jogo e também contam com a resisténcia dos donsnadiesse sentido, 0 espaco € composto
pelo espaco material e pela configuracéo relacional

A terminologia espaco serd substituida pela terminologégdes de adequacdo das
condicbes e préaticas de trabalhque contemplam tanto modificacdes no espaco candet
trabalho quanto implementacfes de praticas esgaifjue visem dar condi¢cdes de igualdade no
trabalho as PcDs.

Utilizou-se o Inventario de Ac¢des de Adequacdo@asdicdes e Praticas de Trabalho —
IACPT (CARVALHO-FREITAS, 2007) que contempla trégdres:
> Fator 1 -Sensibilizacaofocaliza a percepc¢éo das pessoas em relacades dg empresa
no sentido de sensibilizar as chefias e funciosapara a insercdo de PcDs e fornecer
informacdes sobre saude e seguranca no trabaffesasas com deficiéncia contratadas.



> Fator 2 —AdaptacOesfocaliza a percepcdo das pessoas em relacOataptaedes nas
condicdes e instrumentos de trabalho para facdiiasercdo de pessoas com deficiéncia.

> Fator 3 —Praticas de RHfocaliza a percepcéo das pessoas em relacdoqaaagd® das
praticas de selecdo, treinamento, promocao e &n@msfia realizadas pela empresa com vistas a
inserir as pessoas com deficiéncia.

3. Método utilizado

A pesquisa se desenvolveu em duas etapas:

PRIMEIRA ETAPA: Realizou-se um estudo exploratér@mm amostra de conveniéncia,
devido a possibilidade de acesso as PcDs. Paratipda pesquisa 9 pessoas com deficiéncia, 8
em seu primeiro ano de trabalho, em 3 organizalidizadas em S&o Jodo del Rei: uma
instituicdo publica, em que o ingresso se deu pEip e concurso publico, e duas instituicdes
privadas, em que as PcDs foram admitidas atravpsogesso seletivo realizado pelas empresas.

Nesta etapa adotou-se 0 meéetodo qualitativo na ofitere andlise dos dados. Foram
realizadas entrevistas com 0s responsaveis petad@&eRecursos Humanos e com as chefias
imediatas das PcDs visando caracterizar as tabig@nizacionais desenvolvidas com vistas a
promover a integracdo das pessoas com defici&roram realizadas, ainda, entrevistas com as
pessoas com deficiéncia a fim de caracterizar @stdrias profissionais e expectativas de
carreira, além das taticas que os individuos emapnggara sua socializacao.

A analise das entrevistas foi realizada por meiarddise de contetdo (BARDIN, 1994).

SEGUNDA ETAPA: Apés a conclusao da primeira etdpiarealizado um estudo com 33
pessoas com deficiencia que trabalhavam em irggigai financeiras privadas na Regido
Metropolitana de Belo Horizonte. A amostra foi defa por critérios de conveniéncia. O
objetivo foi verificar, em uma amostra maior, seidaelacdes entre as taticas de socializacado
privilegiadas pelas PcDs nos processos de so@abiza a percepcéo que tinham das adequacgdes
das condicbes e praticas de trabalho realizada®ngasizacdes em que trabalhavam. Foram
aplicados: o Inventario de Téticas Individuais idéitlas no Processo de Socializagéo, construido
a partir do referencial de Ostroff e Koslowski (29@ Griffin, Colella e Goparaju (2000) e o
Inventario de Condicdes e Praticas de Trabalho pahasercdo de Pessoas com Deficiéncia
(CARVALHO-FREITAS, 2007).

Todas as respostas dos participantes foram retpstraa forma de banco de dados do
programaSPSS for WindowStatistical Package for Social Sciences apresentacdo e analise
dos dados envolveram a utilizacdo de estatistiseritiga e analise da correlacdo de Pearson.

4. Apresentacéo e discusséao dos resultados

4.1. PRIMEIRA ETAPA DA PESQUISA
4.1.1. Gestores de pessoas com deficiéncia

Na primeira etapa da pesquisa, foi realizada aisn@ualitativa das entrevistas de
gerentes e profissionais de Recursos Humanos degaBiza¢cfes mineiras que tinham PcDs em
seu primeiro ano de trabalho. Foram entrevistadgesBores da instituicdo publica e 3 de uma
organizacao privada, todos trabalhavam diretanmteas PcDs que fizeram parte da pesquisa.

Através da analise dos dados foi constatado queluas organizacdes apresentam
caracteristicas similares quanto as acoes e taeascializacdo. Poucas sdo as ac¢Oes realizadas
pelos recursos humanos das empresas para integeabDs e o proprio setor ndo promove acoes
sistematizadas em prol da integracéo dessas pessoas

A justificativa para a falta da promocdo de acOetegradoras e para a falta de
acompanhamento do trabalho das PcDs e das suasidedes € por considerarem a PcD igual
aos outros funcionarios, negando, assim, a deficiéa, consequentemente, a necessidade de



adaptacdo das condicdes e dos instrumentos ddhtvalfdutra justificativa recorrente foi a
facilidade que a PcD possui de se integrar ao geypambeém, o fato do ambiente de trabalho ser
harmonico e tranquilo:NOs ndo fizemos muito. Ela por si propria € umaspasiescontraida e

0 ambiente de trabalho nédo € rigido. Ela se sor#iliEssas a¢cdes dos gestores sdo referendadas
pela percepcdo das PcDs e se confirmam em duag@ss relatadas pelos entrevistados: duas
PcDs que tinham mobilidade reduzida nas maos fatastinadas a funcbes que requeriam
destreza manual e as organizacdes nao fizeram agEEpique viabilizassem o trabalho delas.

Nos setores onde o clima organizacional foi desa@damo tranquilo e 0s gestores e
colegas de trabalho se mostraram receptivos eoabéd diferencas, os gerentes relataram
desenvolver um processo informal de integracacPd&ss. Isto indica que o clima favoravel do
setor propicia o desenvolvimento de taticas deatimacao informal e aleatdria por parte da
organizacgao.

Em relacdo ao desenvolvimento das acdes de infegrag gestores responderam que as
experiéncias sao individuais, ou seja, cada fudeciondo setor se integra por meio de acbes
particulares: Sao acdes mais individuais, de acordo com quemligstado com a situacdo
Geralmente, sdo acdes aleatodrias e sem planejasisteimatizado para 0 processo.

Observa-se a auséncia de acdes sistematizadas vulam@elas organizacbes com o
intuito de facilitar a socializacdo organizaciodas PcDs. No entanto, predominam téticas que
consideram a identidade, habilidades e aptidogeslsoa com deficiéncia.

4.1.2. Pessoas com deficiéncia entrevistadas

A maioria (56%) das pessoas com deficiéncia eistilas pertence a instituicdo publica
e as demais as outras duas organizacgfes privadas, s empresas localizam-se na cidade de
Séo Jodo Del Rei (Minas Gerais).

Na analise das respostas das pessoas com deficioraim contempladas as trés
dimensdes de analise: biogréfica, relacional erozgaional.

No que se refere & dimenshimgrafica verifica-se a importancia do apoio familiar para
essas pessoas. Além disso, as PcDs relatam ummema de busca de empregos e
qualificacdes anteriores. No entanto, elas falamexigeriéncias de frustracdo diante dessas
tentativas, por exemploatredito que pela deficiéncia tive medo de contatapela Lei de
Cotas. Eu tentei emprego em um banco, em um cangn consultorio de dentista e néo fui
selecionada, mas ndo disseram o porquBluitos respondentes relataram também que os
trabalhos anteriores ndo exigiam qualificacdo psidnal.

Além disso, constatam-se relatos de dificuldadearda o processo de escolarizagéo, por
exemplo, até o terceiro ano eu era muito sozinha porque guasguém queria fazer trabalho
comigo”. Verifica-se ainda que essas pessoas de¢raonatitude de descrenca frente as suas
potencialidades, conforme pode ser verificadQudndo fiz 0 concurso para conseguir chegar
onde eu estou, eu ndo estava muito esperahigoso

Essa descrenca por parte das PcDs em relacdosapaaacialidades se mantém durante
0 primeiro momento de inser¢cdo no trabalho. Not@gsalmente inseguranca, ansiedade e
medo de ndo conseguir executar as tarefas sohsitdeiquei com muito medo de ndo dar conta
do servico, por nédo ter experiéntiaNo entanto, pode-se perceber que muitos denarastr
uma supervalorizacdo da oportunidade do empregoalorDepois que consegui, além de ter
sido bom, é 6timo trabalhar, pela amizade, o pdsSwoauito borf

Em relacdo as téticas de socializacdo adotadas [pBs, especialmente sobre o
processo de busca de informacdes, foi verificado gm relagcdo ao dominio do trabalho, 100%
das pessoas com deficiéncia buscam ativamentemafdres sobre como fazer o trabalho,
principalmente com colegas e superiores. Em relagimendizagem do papel social do cargo na



organizacdo, 70% buscam informacdes sobre as atpast da organizacdo em relacdo ao
trabalho delas, principalmente com seus chefesiatusd Sobre as informacdes sobre o grupo de
trabalho, 90% das pessoas tém observado e convazsadas pessoas buscando conhecer e se
integrar ao mesmo. Sobre os valores e atributasnargcionais, 90% das pessoas tém buscado
informacdes sobre a organizagéo, principalmentea@®oolegas de trabalho.

As PcDs tém utilizado vérias téticas para se iategas organizagfes: 80% buscam
informacdes; 60% procuram saber como o trabalhasdein sido avaliado; 90% buscam manter
um bom relacionamento com as pessoas; 90% busaoalajanto aos colegas de trabalho e junto
a chefia imediata; 30% negociam mudancas nas atigglde trabalho se tem dificuldades para
realiza-las; 90% buscam estar atento as informadirakyadas na organizagéo; 100% buscam se
envolver nas atividades relacionadas ao seu tratmlibbservar seu ambiente de trabalho; 80%
buscam definir formas de se desenvolver e fazereicarna organizagdo; e 90% fazem
regularmente auto-avaliacdo de seu desempenhoasOudticas foram enumeradas, como, por
exemplo, manter bom relacionamentser'amigavel, gentil e educddo

Em relacdo a dimensaelacional pode-se constatar que as PcDs acreditam que seus
colegas de trabalho e chefias consideram a defiei@éoomo um desvio daormalidade
principalmente no que diz respeito a alocacao dalasetores especificos da organizacéo, por
exemplo, b primeiro erro do pessoal do servico foi a falea ebnhecimento, eles ndo olharam
minhas potencialidades e sim a funcdo e minha i@efi@. No que se refere a matriz da
inclusdo, 90% das PcDs acreditam que seus colegas e clpgfissam que as pessoas com
deficiéncia podem desempenhar adequadamente qudipoede atividade se modificadas as
condicdes e instrumentos de trabalho. Em relacatesempenh®0% das PcDs acreditam que
seus colegas e chefias pensam que elas tém dedwrgianlar ao das demais pessoas e 40%
tém dudvida sobre essa questdo. Ressalta-se qua eedeptividade por parte dos colegas de
trabalho foi evidenciada nos discursos. Aléem dissoifica-se, de uma forma geral, que hd um
bom relacionamento com os colegas de trabalho,aconefia e com os grupos que participam.

Em relacdo a dimensé&arganizacional,as PcDs consideram que predominam téticas
individuais, informais, aleatorias e variaveis dawegracdo, ndo havendo procedimentos de
acompanhamento sistematizado, e consideram querganizacbes levam em conta o
investimento anterior realizado por elas, em relagé desenvolvimento de suas habilidades e
aptiddes. Com relacdo as condicdes de trabalhgalpee a discordancia de que tenham sido
realizadas adaptagbes das condi¢des e instrumdatdsmbalho visando a acessibilidade. Por
outro lado, 60% concordam que as organizacdezaealatividades de sensibilizacdo com vistas
a facilitar o seu processo de socializacdo; e 6@86olam ou tém duvida se houveram
adaptacbes das praticas de Recursos Humanos visandsercdo. Uma fala é bastante
representativa desta dimens&o no contexto analfgadmpresa busca uma boa adequacao, mas
até o momento nada foi feito de fato. Acredito @& ambos os lados € uma experiéncia nova e
que ainda ndo houve acetto

Em relagdo aos fatores que contribuem para queessoas se mantenham nas
organizacdes, eles indicam a importancia do trabathvida delas, tanto do ponto de vista da
sobrevivéncia e autonomia financeira, como da poskide de reconhecimento social e
profissional.

Também € importante salientar algumas consideragdespeito do atual emprego dos
respondentes, que em sua maioria, indicaram tgrgutmo ao longo do tempo, se adaptando ao
ambiente de trabalho e adquirindo novas habilidddessaltam também a seguranca, autonomia
e bom relacionamento com 0s colegdsguei mais seguro por ir me acostumando com o



trabalhd. Essa constatacdo indica as mudancas que ocoa@ntiongo do processo de
socializacdo e que contribuem para uma melhorra¢ég das PcDs.

Por ultimo, considera-se as projecdes de futuofigsional das pessoas com deficiéncia,
tendo sido possivel constatar que a maioria pretenelhorar a sua qualificacdo. E possivel
considerar ainda que muitos dos entrevistados rutete progredir na carreira, 0 que nao se
restringe unicamente a organizacao na qual trafelReetendo crescer dentro da organizacgéao,
caso eu tenha que sair, estou pronta para o mercidimabalhd.

4.2. SEGUNDA ETAPA DA PESQUISA

Visando verificar, em uma amostra maior, se hawlcbes entre as taticas de
socializacao privilegiadas pelas pessoas com éafim nos processos de socializacdo e a
percepcao que tinham das adequacfes das condipdéscas de trabalho nas organizacbes em
que trabalhavam, foram entrevistadas 33 PcDs de&ogusstituicdes financeiras privadas da
Regido Metropolitana de Belo Horizonte.

4.2.1. Téticas de socializacao utilizadas no traioal

Em relacdo as taticas de socializacdo adotadass pmdgsoas com deficiéncia,
especialmente sobre o processo de busca de infdesiapi verificado que: em relacdo ao
dominio do trabalho propriamente dito, 87,9% dadsPlouscam ativamente informagfes sobre
como fazer o trabalho, principalmente com colegameriores e por meio de informativos
internos das organizacdes. Em relacdo a aprendizalge papel social do cargo dentro da
organizacgao, 75,8% das pessoas buscam informagbes &s expectativas da organizacéo em
relacdo ao trabalho delas, principalmente com shefes imediatos. Sobre as informacoes
referentes ao grupo de trabalho, 84,9% tém obseregacbnversado com as pessoas buscando
conhecer e se integrar ao grupo. Sobre os valoatsbeitos organizacionais, 85% das pessoas
tém buscado informacdes sobre a organizacao ertrapmham, principalmente com o superior
imediato, colegas, intra e internet.

Verificou-se que as pessoas privilegiam todos amidios de informacgdes (trabalho
propriamente dito, papel social, processos de geip@lores organizacionais). A estratégia
adotada, na maioria das vezes, é a busca de infoem@om outras pessoas, sendo as principais
fontes de informacdes as chefias imediatas e @pas) o que reafirma a importancia destes no
processo de socializagdo das PcDs e seu papetouespos de insercdo dessas pessoas.

No que se refere as taticas que as pessoas corieédeith tém utilizado para se integrar
nas organizacdes, pode-se constatar que: 81,3%rbusdormacdes; 69,7% procuram saber
como o trabalho delas tem sido avaliado: 90,9% &usmanter um bom relacionamento com as
pessoas; 84,8% buscam ajuda junto aos colegaslkdho e junto & chefia imediata; 42,5%
negociam mudancas nas atividades de trabalho sedificuldades para realiza-las; 84,9%
buscam estar atento as informacdes divulgadas ganiaacdo, envolver-se nas atividades
relacionadas ao seu trabalho, observar seu amheritabalho, definir formas de se desenvolver
e fazer carreira na organizacgao; e 63,7% fazemaeygente auto-avaliagdo de seu desempenho.
Outras taticas foram enumeradas: manter bom relaciento, atender bem aos clientes, bater as
metas estipuladas, se envolver nos projetos daesaprparticipar de cursos, treinamentos, etc.
4.2.1. Fatores relacionados as condi¢des de trabalh

Foram analisados, através da estatistica descrias/érés fatores relacionados a percepgao
com relacdo as condigdes e pratica de trabalho:
> Fator 1 —Sensibilizacdo- Ha concordancia de que as informagfes que recsbbre
saude e seguranca no trabalho sdo oferecidasmia taressivel (79%). De acordo com 60%
das PcDs, sédo realizadas atividades de formacsiougdo e informagdo para as mesmas.
Sendo que 82% delas relataram que estas sdo dasulie forma que ndo as coloqguem em



desvantagem em relacdo as pessoas que ndo possfigdnda. Concordam (82%) ainda
gue é realizada a sensibilizagdo das chefias eogrde trabalho com relagéo a insercédo de
pessoas com deficiéncia.
> Fator 2 —Adaptacdes- A respeito das adaptacdes fisicas necessaneeigdo (rampas,
elevadores, degraus sinalizados com cores vivaptagho de banheiros e bebedouros, etc.),
79% dos respondentes afirmaram que estas foranzawas no local de trabalho. Com
relacdo as aquisicdes ou modificacdes dos locaisatbalho que visem a locomocédo e o
acesso das PcDs, 82% da amostra afirmou que e&sadorrido. 70% dos sujeitos
afirmaram que ha redistribuicdo de tarefas confoamesuas necessidades e que é feita
alocacéo das pessoas com deficiéncia em areasildacisso (76%).
> Fator 3 —Praticas de RH- 51,5% da amostra afirmou que ha treinament@dgadas de
Incéndio para a evacuacéo de pessoas com defmigaeonaioria dos sujeitos aponta que 0s
procedimentos de promocéo e transferéncia das $&bsistematizados, tendo por critério, a
capacidade (85%) e experiéncia no trabalho (88%9mAdisso, 67% dos entrevistados
afirmaram que durante o processo de selecdo oedinoentos utilizados asseguraram a
possibilidade de realizagao por parte dos mesmos.
Analisando as possiveis relacdes entre as tateaoclalizacdo e as condi¢bes de trabalho
percebidas pelas pessoas com deficiéncia, veséague:
1. Quanto maior a percepcdo de que sao realizadadaakes desensibilizacace quanto
maior a percepcao de que existadaptacoeslas condi¢des de trabalhmais as PcDs buscam
ativamente informacdes sobre como fazer o trab@bminio do trabalho); mais essas pessoas
buscam informacdes sobre as expectativas da oega@itizem relacdo ao seu trabalho (papel
social); alem disso, mais elas utilizam as segsipttratégias para se integrar na organizacao:
buscam se relacionar com as pessoas; buscam ajudaaps colegas de trabalho. Sendo que a
maior percepcao da realizagdo de atividadesedsibilizacdancita nas PcDs, também, a busca
de definicAo de formas de se desenvolver e fazeei na organizagdo, enquanto que a
percepcdo da existéncia de adaptacdes as motivaosear fazer regularmente uma auto-
avaliagdo de seu desempenho.
2. Quanto maior a percepcdo da adequacagrdéicas de RH mais as pessoas com
deficiéncia buscam: informacgdes; saber como o ltnab@ avaliado; ficar atentas as informacdes
divulgadas na organizacéo; fazer regularmente witaavaliacdo de seu desempenho; e definir
formas de se desenvolver e fazer carreira na @geén, como estratégias de integragao.

5. Concluséao

Com relagcdo as principais caracteristicas do psacele socializacdo de pessoas com
deficiéncia pode-se verificar a importancia da agacdo primaria, especialmente, o apoio da
familia para o desenvolvimento profissional despassoas. Além disso, verifica-se uma
trajetéria de aprendizagem de superacédo de baresuéiculdades no processo de escolarizagao,
na busca de empregos e no préprio processo ddizagi® inicial no trabalho.

Na socializa¢ao inicial identifica-se uma predcdinicia de acdes de busca de dominio do
trabalho, de integracdo ao grupo de trabalho eodderimento dos valores da organizacao
realizadas pelas proprias pessoas com deficiéna® @nediante a auséncia de acbes
sistematizadas de socializacado desenvolvidas pefgmizacdes, buscam se integrar através de
acOes proativas de busca de informacdes, manuteeddom relacionamento com os colegas de
trabalho, envolvimento nas atividades relacionaatasrabalho, dentre outras. E interessante
sublinhar a importancia das chefias e dos colegagabalho nesse processo de socializacao.

Por outro lado, fica evidenciada a predominaneiama gestao pautada na construcao de



um saber na agdo, sem a contrapartida de um poodeseeflexdo e preparacdo prévia. Essas
experiéncias, conduzidas dessa forma, podem lenammaitencdo da associacdo da deficiéncia a
incapacidade, principalmente, quando as pessoasawalocadas nos trabalhos segundo suas
potencialidades. Considerando que menos da metasepessoas com deficiéncia buscam
negociar mudanca nas atividades de trabalho seélif@maldades para realiza-las, a alocacdo em
trabalhos aquém de suas potencialidades ou endai®ss para as quais tém problemas para
realizar, podem levar essas pessoas a individualimaproblema que € da gestdo do trabalho
delas: decorrente da inadequacéo da funcéo e dacaasle condi¢des e instrumentos adaptados
para a realizacdo do trabalho. Diferentementetdagfies em que novos desafios sdo colocados
para essas pessoas e elas conseguem supera-tabugmo para uma ressignificacao subjetiva
de suas possibilidades.

Considerando as dimensfes biografica, relacionarganizacional do processo de
socializacao verifica-se que a trajetoria individoigvia das PcDs tanto pode favorecer quanto
dificultar o processo de socializacdo: favorecendoaa busca de superacdo de dificuldades é
uma pauta de conduta assimilada por essas pe$swasutro lado, também pode dificultar o
processo de socializacdo se se predomina a des@ancelacdo ao préprio potencial e o receio
de negociar mudancas nas atividades quando danpeeske dificuldades, comprometendo o
resultado do trabalho. Os dados da pesquisa indiaathém a existéncia de relacbes entre as
acOes de adequacao das condicbes e praticas dihdrabas taticas de socializacdo utilizadas
pelas PcDs, o que indica que préticas de sensitilz, adaptacdes das condi¢des de trabalho e
adequacédo das praticas de recursos humanos favomeeparecimento de estratégias de busca
de integracdo no trabalho por parte dessas pessoas.

Finalizando, ressaltam-se os limites dessa pesgase trabalhou com amostras de
conveniéncia, sendo necesséarias novas pesquisas aqiyocesso de socializacdo de pessoas
com deficiéncia em outras regides do pais.
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