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| Resumo

Esta pesquisa verificou se as formas como os g=rertem as possibilidades de trabalho das pessoas
com deficiéncia (PcDs) estéo relacionadas comé&o\isie eles possuem do ser humano em geral, isto &,
com suas crencas e percepcles. Foi realizadosunvey em 227 alunos de especializagdo em
Administracdo. Utilizou-se o Inventario de Concegg:d@le Deficiéncia e o questionario de Suposicdes
sobre as Pessoas, baseado na teoria de McGregam Fealizadas analise estatistica descritiva dos
dados, analise de correlacdo de Pearson e anaiiitativa das questBes abertas. Constatou-se que
existem relacdes entre as formas como as pesseas a& possibilidades de trabalho das Pessoas com
Deficiéncia e a forma como os gestores normalmemtdiam o desempenho dessas pessoas e uma
predominancia de respostas estereotipadas emaoeatgficiéncia.
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Abstract

This research has examined if the ways managernthsqmssibilities of work for people with disabéds

are related to the impression they have of humdngbein general, that is, with their beliefs and
perceptions. A survey with 227 students attendirspecialization course in Administration was catrie
out. An “Inventory of Conceptions of Disabilitieghd a “Questionnaire of Assumptions about People”,
based on McGregor's “X and Y theory” was usedtiftiaal analysis of descriptive data, analysis of
Pearson’s correlation and qualitative analysispsEfroquestion were accomplished. It was found tiexet
are links between how people see the possibilitfesorking with people with disabilities and howeth
managers usually assess the performance of theésédimals. A predominance of stereotype answers in
relation to disability were also noticed.
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Introducao tem sido uma nova realidade que tem
impactado gestores e profissionais de

A insercdo de pessoas com Recursos Humanos. Historicamente, as
deficiéncia em funcdo da Lei de Cdtas  organizacdes buscaram compor seu
quadro de pessoal com as pessoas
consideradas de perfis ideais para o

1 Leis 8.213/91, indicando os percentuais de preenchimento da Vaga; e as pessoas
postos de trabalho em relagdo ao numero de

empregados da empresa, e 7.853/89, com a
politica nacional voltada para o portador de regulamentando, dentre outras, a forma de
deficiéncia, e pelo Decreto 3.298/99, acesso as relacdes de trabalho.
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com deficiéncia  (PcDs) foram
consideradas incapazes de fazer frente
as demandas de trabalho na sociedade.

Com a globalizacédo, a fusdo das
empresas e a pressdao de organismos
internacionais e de movimentos sociais,
tanto a gestdo da diversidade, quanto as
politicas de acdo afirmativa, passam a
ser uma realidade a ser gerida pelas
organizacdes. Conforme Alves e
Galedo-Silva (2004), a gestdo da
diversidade se distingue das acdes
afirmativas em funcdo de duas
variaveis: 0s grupos atingidos e os
efeitos nas empresas. Na acéo
afirmativa, os grupos atingidos sédo as
minorias e os grupos discriminados; e
as mudangas provocadas nas empresas
sao decorréncias de pressdes coercitivas
externas, como a Lei de Cotas. Na
gestdo da diversidade, s&o atingidas
todas as diferentes identidades, e a
diversidade passa a ser vista como uma
vantagem competitiva para a
organizacéao.

As politicas de acdo afirmativa,
entretanto, tém a funcdo de promover
igualdade de oportunidades para todos,
e as pesquisas tém indicado que quanto
maior o tempo de trabalho com pessoas
com deficiéncia, melhor a percepcao do
desempenho dessas pessoas por parte
dos gerentes, o que indica que o contato
com as pessoas com deficiéncia
modifica a percepcdo sobre elas e
melhora as possibilidades de insercao
(Carvalho-Freitas, 2008).

De acordo com o0 censo
realizado em 2000 pelo Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE), ha 24,5 milhdes de pessoas
portadoras de algum tipo de deficiéncia
na populagcdo brasileira, o0 que
representa 14,5%. Desse numero,
apenas 1 milh&do (11,1%) exerce alguma
atividade remunerada e somente 200
mil (2,2%) possuem registro em carteira
de trabalho (Gil, 2002). A Organizacao
Internacional do Trabalho (OIT) mostra
que o] namero de pessoas
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desempregadas ou em condi¢cdes de
trabalho precérias para assegurar a sua
sobrevivéncia ultrapassou um bilh&o no
ano de 1999 (Lancillotti, 2001).

Com o advento da Lei de Cotas
(Brasil, 1991), as organizacdes com
mais de 100 funciondrios se veem
obrigadas a contratar as pessoas com
deficiéncia. Em razéo disso, ocorrem a
reserva de cargos, a proibicdo de
qualquer discriminagdo aos critérios de
admissdo dos amparados e a
remuneracao.

Essas medidas foram
regulamentadas pela lei 8.213/91 e
asseguradas pelo 3.298/99, que
determina a forma de acesso ao
mercado formal de trabalho mediada
por um vinculo empregaticio. A
preocupacao em reservar um percentual
de vagas surgiu com a Constituicao
Federal de 1988, mas soO foi definida
com a Lei 8.112 de 11 de dezembro de
1990 para as instituicdes publicas. A
reserva de vagas para o setor privado
surgiu em 24 de julho de 1991 com a
Lei 8.213 (Tanaka & Manzini, 2005).

De acordo com Aradjo e
Schmidt, (2006), o principio norteador
da legislacéo é a tentativa de assegurar a
igualdade de oportunidades ao trabalho
das pessoas com deficiéncia e nao
impor assistencialismo as empresas.

Fato € que, mesmo com a
existéncia das leis que garantam o
acesso da pessoa com deficiéncia no
mercado de trabalho, h& iniameros
fatores que dificultam a insercéo
(Tanaka & Manzini, 2005; Quint&o,
2005), dentre eles, falhas no processo
de formagéo e a escassez de pessoas
gualificadas. Mesmo as pessoas que
possuem uma qualificacdo para o
mercado de trabalho enfrentam o
preconceito (Brumer, 2004).

Além de todos esses aspectos,
gue dificultam e impedem a insercao
das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho, percebe-se uma
falta de conhecimento por parte dos
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gestores em torno da capacidade da
PcD que se depara

concomitantemente com as

exigéncias do mundo do trabalho

(Carreira, 1997).

Alguns gestores dizem sentir
dificuldades em conseguir PcDs com
qualificacéo profissional, preparo social
e desempenho em habilidades mais
complexas. Afirmam também que elas
possuem dificuldades em se relacionar
com outros funcionarios e, ao se
integrarem, sentem-se inferiores. Para
eles, mesmo quando as PcDs se
adaptam, apresentam as vezes
comportamentos incompativeis com a
situacdo do trabalho (Tanaka &
Manzini, 2005). Esses fatores sao
justificativas comuns para a nao-
insercdo dessas pessoas nho trabalho.
Lancillotti (2003) afirma que a proposta
de inclusdo s6 se justifica porque se
vive numa sociedade excludente.

Os estudos sobre a gestao da
diversidade, com foco especifico nas
pessoas com deficiéncia ja inseridas
na organizagédo, tiveram um
incremento significativo a partir da
regulamentagédo da Lei de Cotas
(Suzano, Nepomuceno, Avila, Lara
& Carvalho-Freitas, 2008).
Carvalho-Freitas (2007) constatou
em um estudo de caso realizado em
uma empresa que contratava mais de
mil pessoas com deficiéncia, e que as
formas como o0s gerentes veem a
deficiéncia interferem em suas acodes
em relacdo a elas. Essa constatacao
contribuiu para a formulacdo das
seguintes questdes de pesquisa: sera
que a maneira como 0S gestores
veem a deficiéncia esta relacionada
com a maneira predominante de o
gestor perceber a natureza do
comportamento humano? Ou a
deficiéncia por si sO interfere na
percepcdo das pessoas, na maneira
de ver as possibilidades de trabalho
das pessoas com deficiéncia?

Nepomuceno, M. F. & Freitas, M. N.C.

Assim, o objetivo da presente
pesquisa foi verificar se as formas como
0S gerentes veem as possibilidades de
trabalho das pessoas com deficiéncia
estdo relacionadas com a percepgao que
eles possuem sobre a natureza do
comportamento humano.

1. Concepgoes de Deficiéncia

A literatura tem mostrado uma
auséncia de consenso sobre a definicao
da deficiéncia, que nesta pesquisa sera
entendida conforme Carvalho-Freitas
(2007) “produto da articulagdo entre
condicdo bioloégica e contingéncias
historicas, sociais e espaciais, o0 qual
podera resultar numa maior ou menor
possibilidade de discriminagdo ou
insercdo social das pessoas com
deficiéncia” (p. 24).

E possivel verificar, entretanto,
gque a deficiéncia foi vista de forma
diferente ao longo da historia e que
essas formas de vé-la tiveram um
impacto na forma de relagéo
privilegiada com as pessoas com
deficiéncia. Em funcdo  dessa
constatagao, Carvalho-Freitas e
Marques (2007) definram o que
denominam de ancepcbes de
deficiéncia  como: modos de
pensamento construidos ao longo da
historia, quer sejam fundados em
informagdes e conhecimentos racionais
ou ndo, e que sao utilizados para a
qualificacdo  das pessoas com
deficiéncia, além de ofereceram as
justificativas para as acdes em relacéo a
elas.

Para a construgcdo do construto de
concepcOes de deficiéncidoram

utilizadas quatro matrizes de
interpretacdo sobre a deficiéncia,
identificadas ao longo da historia.
Conforme Carvalho-Freitas e
Marques (2007) as matrizes
interpretativas sdo  modalidades
relativamente estaveis e organizadas
de pensamento ancoradas em
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concepgdes de homem, de mundo e
de sociedade que organizam a
atividade social, reconhecem e
qualificam necessidades, e admitem
formas de satisfazé-las, em funcao de
seus fins.

As concepgbes sao formas de
interpretacao da deficiéncia

predominantes ao longo do tempo,
que se caracterizam como matrizes
interpretativas que moldaram e

legitimaram a distincdo das pessoas
com deficiéncia, tanto na sociedade

quanto no trabalho. Para a
construcao das matrizes
interpretativas, buscaram-se nos

diversos periodos historicos, desde a
Grécia Antiga até os dias atuais,
estudos que, de forma direta ou
indireta, fizeram mencao as pessoas
com deficiéncia. Apds a analise dos
diversos estudos, foram verificados
padrbes de comportamento
predominantes em relacédo as pessoas
com deficiéncia em cada periodo e
sua reedicdo, ou ndo, em eépocas
diferentes. Além disso, foram
buscadas as justificativas para a raiz
das diversas concepcdes de
deficiéncia na forma predominante
de conceber o homem, o mundo e o
conhecimento em cada época
(Carvalho-Freitas e Marques, 2007).
Quatro matrizes foram utilizadas
para compor as setoncepcdes de
deficiéncia  identificadas por
Carvalho-Freitas (2007):

1. A deficiéncia vista como
fendmeno espiritual cuja
caracteristica principal das
pessoas que a possuem é
atribuir uma origem metafisica
a deficiéncia e considera-la uma
manifestacdo de desejos ou
castigos divinos. A pessoa com
deficiéncia é considerada como
alguém que precisa ser mantida
e cuidada, contribuindo para o
surgimento de sentimentos de

Gerentes e Pessoas com Deficiéncia

3.

caridade e

relacéo a elas.
A normalidade como matriz de

interpretacdo as pessoas que

compartilham desta concepcao
tém na norma seu padrdo de
avaliacdo, sendo a deficiéncia
considerada um *“desvio” ou

“‘doenca” que necessita de
cuidados especiais dos
profissionais da saude. A

possibilidade de insercao das
pessoas com deficiéncia para
guem compartilha dessa visao
se da mediante a reabilitacdo e a
adequacdo delas ao sistema
social. Além de considerar que
as pessoas com deficiéncia
assumem atitudes inadequadas
no trabalho, provocando

situagcbes embaracosas, sé&o
mais propensas a acidentes, tém
problemas de relacionamento e
devem ser alocadas em setores
especificos da empresa.

A inclusdo como matriz de

interpretacdo esta concepcédo €

compartilhada pelas pessoas
gue deslocam sua percepcao da
deficiéncia de um problema

individual para um problema

social. O pressuposto

compartilhado pelas pessoas
gue possuem esta visdo da
deficiéncia é o de que a

sociedade tem que se adaptar
para incluir a todos e que a
inclusdo das pessoas com
deficiéncia deve ser feita a
partir de suas potencialidades.

compaixdao em

A matriz de interpretacéo
técnica da deficiéncia se
materializa através da

concepcdo das pessoas que
véem a diversidade como um
recurso a ser gerido nas
organizagoes, e que consideram
as praticas sociais e
organizacionais como veiculos
para a participacdo e inclusédo
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das pessoas com deficiéncia.
Essa matriz se traduz em quatro
fatores que avaliam as
possibilidades de trabalho das
pessoas com deficiéncia em

relacéo a:
1. Percepcéao de
desempenho como

caracteristica geral, esse
fator focaliza a percepcéo
das pessoas em relacéao
ao desempenho,
produtividade e
gualidade de trabalho das
pessoas com deficiéncia
e suas implicacOes para a
competitividade da
empresa.

2. Percepcdo do vinculo
como caracteristica
geral, esse fator focaliza
a percepcao das pessoas

em relacéo ao
comprometimento e
estabilidade no

emprego das pessoas
com deficiéncia.

3. Percepcao dos
beneficios da
contratacao esse fator
focaliza a  percepcao
do impacto da
contratacdo de pessoas
com deficiéncia para a
imagem da empresa
junto a funcionarios e
clientes e também para
o clima da organizacao.

4. Percepcdo sobre a
necessidade de
treinamento esse fator
indica a percepcao
guanto a necessidade de
treinamento das chefias
e funcionarios para a
insercdo de pessoas
com deficiéncia na
empresa.

Nepomuceno, M. F. & Freitas, M. N.C.

2. Crengas e Percepgbes sobre o
comportamento humano

Para Bowditch e Buono (1992),
h& muitos fatores internos e externos
gue influenciam a forma como vemos
as pessoas e 0 mundo ao nosso redor.
De uma maneira geral, as pessoas
tendem a interpretar as informacdes de
uma forma que corresponda ao conjunto
de valores, crencas e atitudes, moldados
por experiéncias culturais e ambientais
mais amplas. As tendéncias internas sao
exemplos de alguns fatores que
influenciam o que vemos e ouvimos.
Elas sdo moldadas por experiéncias
culturais e sociais devido a influéncia de
experiéncias e socializacdes anteriores.
De acordo com esses autores, as crengas
e o0s valores de uma maneira geral
antecedem as acoes das pessoas.

Para Bowditch e Buono (1992),
a percepcdo das pessoas esta sujeita a
varias distor¢cdes, ou seja, as pessoas
podem enxergar as outras de uma forma
diferente das que sao, e um exemplo
disso é a estereotipagem que ¢é
entendida como:

0 processo de usar uma impressao
padronizada de um grupo de
pessoas para influenciar a nossa
impressdo de um individuo em
particular. E um modo de se
formar impressbes consistentes
sobre as outras pessoas, supondo
gque todas tenham  certas
caracteristicas comuns em virtude
de sua afiliacdo (tanto atribuida
como obtida) a algum grupo como
categoria, tal como raga, sexo,
profissdio ou classe social
(Bowditch & Buono, 1992, p. 66).

Ha& trés aspectos basicos da
estereotipagem. O  primeiro €&
identificar alguma categoria de
pessoas; 0 segundo € supor que as
pessoas pertencentes a essa categoria
possuem certos tracos e
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comportamentos; e o terceiro é formar
uma opinido geral de que todos
pertencentes aquela categoria possuem
0S mesmos tragos e comportamentos.
Dessa forma, as crencas sobre as
pessoas sao criadas com base em um
grupo particular ao invés de olhar a
singularidade de cada pessoa. Para o
autor, quando a caracteristica de uma
pessoa ou um grupo encobre todas as
demais caracteristicas da pessoa é
denominado de efeito halo. Essa
caracteristica que é ressaltada pode ser
positiva ou negativa, criando dessa
forma uma impressao geral que seria
correspondentemente tanto boa quanto
ruim (Bowditch & Buono, 1992).

Coerente com esses
pressupostos sobre a percepcéo,
McGregor (1999) desenvolveu o
argumento de que as crencas basicas
que os administradores tém sobre as
pessoas e sobre a natureza do
comportamento humano influenciam os
gestores na forma como motivam e
gerem o trabalho de seus subordinados.

McGregor (1999) desenvolveu a

Teoria X e a Teoria Y que sao

imagens extremas sobre as crencas
dos gerentes. Aqueles que tém por
suposicdo béasica as crencas da
Teoria X tendem a pensar que as
pessoas precisam ser controladas,
coagidas e punidas para que se
esforcem e alcancem o0s objetivos
organizacionais. Acreditam também

gue o ser humano, de uma maneira
geral, possui pouca ambicdo, quer
garantia das coisas, prefere fugir das
responsabilidades e ser dirigido.

Em contrapartida, os gerentes
que se orientam, tendo por suposicao
bésica as crencas tipificadas na Teoria
Y, tendem a concordar que, por
natureza, o ser humano comum n&o
detesta o trabalho, porque, dependendo
das condic¢bes, o trabalho pode ser tanto
fonte de satisfacdo quanto de punicao.
Para o0s gestores que compartilham
desse pressuposto, 0 ser humano esta
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sempre disposto a se autocontrolar e a
se autodirigir em prol dos objetivos com
0s quais ele se compromete. Além
disso, sdo pessoas naturalmente ativas,
gue buscam satisfacdes no trabalho, que
cansam das rotinas monétonas e que
sdo, em geral, criativas. A Teoria Y
pressupde que as limitacdes da natureza
humana, dentro das organizagbes, nao
séo limites do ser humano, mas limites
da propria direcdo em descobrir a
atuacdo do potencial de recursos
humanos.

Dessa forma, ao relacionar as
concepcgOes de deficiéencia, de um
lado, e as crencas e percepcdes que
0S gestores tém sobre as pessoas e a
natureza do comportamento humano,
de outro, busca-se compreender se a
deficiéncia pode ser um fator gerador
de tanto impacto que interfira na
percepcdo do gerente. Isto €,
pressupde-se que um gerente
ancorado nos pressupostos da Teoria
Y também teria uma disposicdo
positiva em relacdo as pessoas com
deficiéncia. Caso contrario, o0
pressuposto seria de que a
deficiéncia € um fator tdo impactante
que esses mesmos gerentes teriam
disposicdes negativas em relagdo as
pessoas com deficiéncia.

Método

A pesquisa utilizou a

metodologia quantitativa e qualitativa.

O universo da amostra foi constituido

de 650 alunos de poés-graduacdo em
Administracdo de trés universidades
federais mineiras.

A escolha dessa populacédo se

deve ao fato de se constituir,
principalmente, de pessoas com perfis
caracteristicos das organizagoes
formais, que ocupam ou poderdo ocupar
funcdes gerenciais, e que
potencialmente podem trabalhar com
pessoas com deficiéncia em funcéo da
Lei de Cotas. Além disso, o Inventario
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de ConcepcgcOes de Deficiéncia foi

previamente aplicado a uma amostra de
285 alunos de cursos de especializacao
em Administracdo em trés Estados

diferentes do pais, mantendo a mesma
estrutura de fatores e boa consisténcia
interna dos dados (Carvalho-Freitas,

2007).

Na perspectiva quantitativa, foi
utiizado o survey de desenho
transversal em 227 questionarios, pois
os demais apresentaram muitos dados
faltantes ou estavam incorretamente
respondidos. Segundo Malhotra (2001),
o0 método desurvey se baseia no
inquérito dos participantes atravées de
questionario estruturado, que visa uma
padronizacdo no processo de coleta de
dados.

Os instrumentos de pesquisa
utiizados foram: o Inventario de
Concepcdes de Deficiéncia (Carvalho-
Freitas, 2007) e o questionario de

Analise Pessoal dos Estilos de
Lideranga — Suposi¢cdes sobre as
pessoas, baseado no modelo de

McGregor (Kolb, Rubin & Mcintyre,

1978, p. 158 e 159).

Todas as respostas dos participantes
da amostra foram registradas na
forma de banco de dados do
programa de informatica SPSS for
Windows (Statistical Package for
Social Sciencgs- visando facilitar a
aplicagdo dos recursos estatisticos
(Bisquerra, Sarriera & Martinez,
2007)

A apresentacdo e a analise dos
dados envolveram a utilizacdo de
técnicas estatisticas, a saber:

a) Estatistica descritiva: visando a
descricdo das concepcdes de
deficiéncia predominantes e das
suposicdes sobre as pessoas, e
utilizando-se as médias das
respostas.

b) Andlise da correlagdo dEearson
visando verificar a ocorréncia de
correlagbes (direcdo e intensidade

Nepomuceno, M. F. & Freitas, M. N.C.

das associacbes) entre os fatores
dos dois questionarios.

c) Teste de qui-quadrado visando
verificar se havia relacdo de
dependéncia entre as concepcoes de
deficiéncia e o0s pressupostos da
Teoria X e da Teoria Y.

A andlise qualitativa das
guestdes abertas foi realizada conforme
orientacdes de Bardin (1977) referente a
analise de respostas a questdes abertas,
que sugere que as respostas sejam
examinadas, explorando-se as relacdes
que o individuo faz ao responder as
guestbes. Para essa analise, sao
sugeridas algumas etapas como:
realizacdo de “leitura flutuante” das
guestbes (p.60), agrupamento e
classificacdo das questbes segundo
critérios definidos a partir das leituras
realizadas (exploracdo exaustiva) e
identificacdo de relagbes realizadas
pelos respondentes.

Resultados e Discussao

Conforme pode ser observado na
Tabela 1, 41% da amostra pesquisada
discorda pouco ou concorda pouco a
totalmente com explicacbes espirituais a
respeito da deficiéncia, o que indica
uma tendéncia dessas pessoas a
manifestarem atitudes de caridade em
relacdo as pessoas com deficiéncia. Por
outro lado, 63,9% dos respondentes tém
duvida se a deficiéncia € ou ndo é um
desvio da normalidade; ndo tém
conviccdo em relacdo a alocacdo das
pessoas com deficiéncia, isto €&, se
precisam separar as PcDs em setores
especificos da organizacdo; e além de
terem davidas se as PcDs podem
representar um potencial para maiores
problemas de relacionamento no
ambiente de trabalho.. A maioria dos
respondentes (78,3%) concorda muito
ou totalmente com os argumentos da
matriz da inclusdo, isto €, que as
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pessoas com deficiéncia sdo capazes de
executar bem seus trabalhos desde que
as condi¢des e instrumentos de trabalho

sejam adaptados as suas necessidades.

Além disso, 80,9% discordam muito ou
totalmente que o desempenho e a
gualidade de trabalho s&o inferiores ao
das demais pessoas e que contratar
pessoas com  deficiéncia  pode
comprometer a competitividade das
empresas. A maioria (82,8%) concorda
muito ou totalmente que as
organizacdes precisam treinar chefias e
funcionarios para 0 processo de
insercdo de pessoas com deficiéncia.
Por outro lado, apenas 37,8% dos
respondentes concordam muito ou
totalmente que a contratacdo de pessoas
com deficiéncia pode trazer beneficios
para o clima e para a imagem da
organizacéao.

Essa caracterizacdo da forma
como as pessoas veem a deficiéncia e as
possibilidades de trabalho das pessoas
com deficiéncia indica que esse publico
tende a reproduzir um discurso pautado
nos pressupostos da inclusdo e no
crédito as possibilidades de
desempenho das pessoas com
deficiéncia. Essas pessoas, porém,
também tém muitas duvidas em relacao
a insercdo de pessoas com deficiéncia, o
gue pode ser comprovado pelos
resultados em relacdo a concepcéo de
deficiéncia pautado na normalidade.

Quanto a analise das suposicoes
sobre o comportamento das pessoas em
situacOes de trabalho (Teoria X e Teoria
Y), foi verificado que, entre o0s
respondentes, 90,7% compartilham dos
pressupostos da Teoria Y, ou seja,
normalmente acreditam que as pessoas
sado motivadas para o trabalho e que o
desafio dos gestores € criar condicdes
para que as pessoas possam
desempenhar  adequadamente  seu
trabalho.

Buscando responder ao objetivo da
pesquisa, foi realizado o teste de qui-
quadrado de independéncia entre as
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concepgcbes de deficiéncia e a
frequéncia de concordancia com os
pressupostos da Teoria X e Teoria Y.
Foi constatado que a percepcao do
desempenho das pessoas com
deficiéncia depende da concordéancia
com 0s pressupostos da Teoria X
(valor qui-quadrado = 27,774, com
nivel de significAncia = 0,05, e valor
p = 0,023), a saber, a concordancia
de que o desempenho das pessoas
com deficiéncia no trabalho é
inferior ao das demais pessoas
depende da concordancia com o0s
pressupostos da Teoria X, isto é, da
suposicdo do gestor de que
normalmente as pessoas precisam ser
controladas e coagidas para executar
bem seus trabalhos.

Verificando se havia correlacdes
significativas entre as concepgdes de
deficiéncia e a concordancia com 0s
pressupostos da Teoria X e Teoria Y,
constatou-se que quanto mais se
concorda com 0S pressupostos da
normalidade maior a concordancia
com 0s pressupostos da Teoria X
(Pearson = 0,175 com nivel de
significancia = 0,01); e quanto mais
se concorda que o desempenho das
pessoas com deficiéncia seja inferior
ao das demais pessoas, mais se
concorda com 0S pressupostos da
Teoria X (Pearson = 0,189 com nivel
de significancia = 0,01). Esse
resultado indica que uma pessoa que
normalmente tende a desconfiar de
seus subordinados e a controlar os
seus resultados é motivada a ter uma
percepcdo pior do desempenho das
pessoas com deficiéncia e a focar
mais as dificuldades decorrentes da
deficiéncia que as potencialidades
dessas pessoas.

Em contrapartida, quanto maior a
tendéncia para um estilo ancorado na
Teoria Y, menor a concordancia com
0S pressupostos da matriz da
normalidade (Pearson = -0,154, com
nivel de significancia = 0,01) e
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menor a cren¢a de que o desempenho
no trabalho das pessoas com
deficiéncia  seja  inferior ao
desempenho das demais pessoas

(Pearson = - 0,177 com nivel de
significancia = 0,05).
Essas constatacoes séo

importantes, pois indicam que um
sujeito que acredita mais no
potencial das pessoas, de uma
maneira geral, tender4d também a
acreditar mais no potencial das
pessoas com deficiéncia e no
desempenho delas. Inversamente, um
gestor que desconfia de seus
subordinados, também tendera a ter
uma disposicdo mais negativa em
relacdo as possibilidades de trabalho
das pessoas com deficiéncia.

Com relacGo a  analise
qualitativa, em 227 participantes da
pesquisa, 86 (37,88%) responderam
a questdo: “Comentarios que julgar
importante sobre a insercdo de
Pessoas Portadoras de Deficiéncia no
Mercado de Trabalho”. As respostas
foram divididas em subcategorias,
conforme Bardin (1977), referente a
analise de respostas que foram
examinadas e exploradas por
agrupamento e classificacdo das
questbes segundo critérios definidos
a partir das leituras realizadas. As
respostas foram categorizadas em:
discurso politicamente
correto/idealizado; questionamento
sobre a capacidade da PcD; foco nos
pressupostos da inclusao; foco na
dimenséo técnica do trabalho da PcD
(desempenho, comprometimento,
vinculo, treinamento); negacdo da
diferenca;  supervalorizacdo  do
esforco da pessoa com deficiéncia;
predominancia de contradi¢des; foco
na deficiéncia; discurso vago;
discurso ancorado nos pressupostos
da matriz espiritual de se ver a
deficiéncia.

No curso de poOs-graduacdo em

Marketing, essa questéo foi respondida
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por treze alunos. Dentre as treze
respostas, sete (53,85%) se encaixaram
na categoria “discurso politicamente

correto/idealizado”, uma vez que

reproduziram opinides sobre a incluséo.
Entretanto nao apresentaram

justificativas para seus argumentos. A
maioria desses comentarios é formada
por frases curtas, por exemplo:

“Considero uma atitude legitima de

cidadania” ou “direitos iguais para

todos” ou “a insercdo valoriza o

deficiente”.

O “discurso  politicamente
correto/idealizado” também foi
recorrente nos cursos de Gestdo de
Pessoas e no de Gestdo de Negdcios,
uma vez que dos vinte e um alunos de
cada curso, que responderam a questéo,
tanto em um quanto em outro curso,
seis respondentes (28,57% do total de
cada) fizeram comentarios idealizados a
respeito da incluséo das PcDs. Contudo
as afirmacbes eram pautadas em
justificativas idealizadas em que as
prerrogativas ddeve seoutem que ser
predominam, tais como: “E viavel,
possivel, demonstra responsabilidade
social, é ético e ndo deve ser visto como
filantropico, pois os PNEs [pessoas
portadoras de necessidades especiais]
podem ser tdo eficazes quanto os nao
portadores” ou “Todos tém direitos
iguais. Todos devem ter a chance e a
oportunidade para desenvolver suas
atividade e habilidades” ou “Acho
importante nos preocuparmos com a
insercdo de pessoas deficientes no
mercado de trabalho. Importante e
necessario” e “Com certeza deve-se
fazer a inclusdo destas pessoas que
sofrem bastante preconceitos. Vamos
lembrar dos Direitos de todos”.

No curso de Gestdao de
Negocios, cinco alunos (23,81% do
total) do curso tiveram respostas que se
encaixaram na categoria “foco nos
pressupostos da inclusdo”. As seguintes
respostas sao representativas dessa
categoria: “Nao seria o deficiente que
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deveria se preparar para o trabalho. O
trabalho que deveria esta preparado para
o deficiente, entende-se como trabalho o
sentido amplo da palavra - local,
transporte, etc.” ou “Eu acho que todos
sdo iguais desde que se tenham
condicbes adequadas para trabalhar”.
Observa-se, nessas questdes, que ha
uma consciéncia de que o ambiente de
trabalho deve estar adaptado para
receber e incluir as PcDs e, dessa forma,
cobrar o mesmo desempenho.

Seis respostas (28,57%) dos
alunos do curso de especializagcdo em
Gestdo de Pessoas foram classificadas
na categoria “foco nos pressupostos da
matriz técnica”, como por exemplo:
“Maior conscientizacdo das pessoas
sobre a capacidade das PcDs em
colaborar com a  organizacao,
conscientizar as pessoas da forma de
tratamento da pessoa com deficiéncia
no ambiente de trabalho para evitar a
discriminacdo”. Esse tipo de resposta
demonstra a preocupacao das pessoas
do citado curso com a
formacao/treinamento para as mudancas
dentro das organizacdes. Além disso,
geralmente, consideram os funcionérios
da organizagdo como recurso a serem
geridos e o foco do curso esta na
integracao entre 0s recursos humanos.

No que se refere ao curso de
Gestao Ambiental, trés respondentes, ou
seja, 37,5% do total das oito respostas
apresentaram comentarios que foram
classificadas como “ancorado nos
pressupostos da matriz espiritual”, ja
gue nesta categoria o0s fatores
predominantes sdo a caridade e a
piedade em relacdo a PcD, o que pode
ser exemplificado na resposta: “Todo
ser humano tem que ter oportunidades
para trabalhar, ndo importa se €
deficiente ou ndo, e as pessoas que nao
tém deficiéncia deve ajudar as que tém
em todos os sentidos”.

Outra categoria com elevado
percentual (25%) do numero de repostas
dos alunos de Gestdo Ambiental foi a
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“Supervalorizagao”, por exemplo: “As
pessoas com deficiéncia tém forca e
capacidade igual ou maior que as
pessoas sem, e temos muito a aprender
com eles” ou “Aprendemos a valorizar
deficientes, vendo neles capacidades
além do que podemos imaginar”.

Essas analises nos mostram que
a maioria das respostas séo
estereotipadas com relacdo as pessoas
com deficiéncia, pois muitos percebem
alguma caracteristica positiva ou
negativa na pessoa e generaliza para

todo o grupo de pessoas com
deficiéncia, exaltando-a ou
supervalorizando-a sem conhecé-la,

ocorrendo dessa forma o efeito halo.

Esse efeito pode ser
exemplificado nas falas de alguns
respondentes quando a pessoa com
deficiéncia é vista e percebida como
uma pessoa iluminada, um ser
superior, e as outras caracteristicas e
defeitos da pessoa sdo encobertos
ressaltando apenas esse. Do mesmo
modo, se 0 respondente questiona a
capacidade da pessoa com
deficiéncia, ele tende a enxerga-la
como incapaz, como uma pessoa que
precisa de cuidados e que precisa ser
protegida. Ao ressaltar apenas esse
lado sem olhar os outros aspectos,
cria-se uma impressao geral da
pessoa conforme a percepc¢do que o
respondente possui.

De uma forma geral, a pesquisa
possibilitou fazer uma aproximacgao
em relacdo a forma como a
deficiéncia é vista, indicando a
presenca marcante de duvidas e a
reproducdo do  discurso da
necessidade de insercdo de pessoas
com deficiéncia no mundo do
trabalho. Acredita-se que a auséncia
de informagbes mais sistematizadas
sobre as possibilidades de trabalho
das pessoas com deficiéncia leve as
pessoas a emitir opinibes que
acreditam gue sejam coerentes com o
conjunto de valores da nossa
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sociedade, embora ndo apresentem
informacdes que possam levar a crer
gue ja refletiram sobre a tematica ou

gque tenham se empenhado em buscar
informagdes mais efetivas sobre esse
processo.

Os resultados desta pesquisa
ajudam a compreender o processo de
insercdo de pessoas com deficiéncia,
pois mostram que as resisténcias em
relacdo ao trabalho dessas pessoas nao
podem ser associadas apenas ao fato de
se possuir uma deficiéncia. Pelo
contrario, essas resisténcias estdo
associadas a um conjunto mais amplo
de crencgas, percepgdes e valores que a
pessoa possui ou compartiiha em
relagdo ao trabalho delas. Ao se
constatar que as pessoas que tém uma
crenca na natureza humana pautada nos
pressupostos da Teoria Y avaliam o
desempenho de pessoas com e sem
deficiéncia de maneira igualitaria e ndo
limitam as possibilidades de adequacao

dessas pessoas apenas a algumas areaspesquisas em profundidade,

da empresa, verifica-se que a
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deficiéncia, por si sO, ndo € um atributo
gue modifica a percepcao das pessoas e
a maneira como preferem controlar o
trabalho dos subordinados.

Por outro lado, a pesquisa nos
indica a necessidade de se discutir a
guestdao da insercdo de pessoas com
deficiéncia nos mais diversos cursos de
graduacéo e especializagéo, visto que a
modificacdo de atitude € possivel ao se
modificar a forma como se vé ou se
valoriza determinada realidade. Assim,
os cursos de formacdo tém um papel
importante na construcdo de uma
sociedade em que 0 acesso de todos seja
uma regra a ser respeitada.

Por outro lado, é importante
sublinhar as limitacbes da pesquisa,
realizada em trés Universidades todas
do Estado de Minas Gerais. Sé&o
necessarios novos estudos em outras
regides do pais para ver se os resultados

se confirmam. Além disso, outras
analises poderiam ser feitas,
introduzindo-se outros métodos como
dentre
outros.
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TABELA 1: Resultados da Analise das Concepcdes de Defiaiéntas Suposicdes
sobre o Comportamento Humano (Teoria X e Teoripor)parte da amostra
pesquisada

Variavel | Observacoes Variavel |  Observacbes
Matriz Discordo totalmente = 33,5%Matriz da Discordo totalmente = 5,8%
Espiritual  Discordo muito = 25,5% Normalidade Discordo muito = 26,3%

Discordo pouco = 21%
Concordo pouco = 12,5%
Concordo muito =5,3%
Concordo totalmente = 2,2%

Discordo pouco = 43,4%
Concordo pouco = 20,5%
Concordo muito = 3,6%
Concordo totalmente = 0,4%

Discordo totalmente = 0,9 %Matriz Discordo totalmente = 33,6%

Matrizda  Discordo muito = 3,9% Técnica: Discordo muito = 47,3%
Incluséo Discordo pouco = 3,5% Fator Discordo pouco = 16,8%
Concordo pouco = 13,3% |Desempenho Concordo pouco =2,3%

Concordo muito = 40,3%
Concordo totalmente = 38%

Concordo muito = 0%
Concordo totalmente = 0%

Discordo totalmente = 0,9%
Discordo muito = 1,3%
Discordo pouco = 3,6%

Matriz Discordo totalmente = 15,6%Matriz
Técnica: Discordo muito = 22,7% Técnica:
Fator Discordo pouco = 30,6% | Fator

Vinculo Concordo pouco = 25,4% | Treinamento Concordo pouco = 11,5%
Concordo muito = 4,5% Concordo muito = 34,3%
Concordo totalmente = 1,3% Concordo totalmente = 48,5%
Discordo totalmente = 2,2%

Matriz Discordo muito = 8,9% Suposicdes  Teoria X = 9,3%

Técnica: Discordo pouco = 18,2% |sobre as Teoria Y =90,7%

Fator Concordo pouco = 32,9% |Pessoas

Beneficios Concordo muito = 33,4%
Concordo totalmente = 4,4%

Fonte: DADOS DA PESQUISA, 2008.
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