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As necessidades dos servidores considerados pessoa com deficiéncia quanto a
adaptacao das condicdes de trabalho

Resumo

Considerando a importancia de favorecer a inclusdo de pessoas com deficiéncia [PcD]
no mercado de trabalho, fator importante para reduzir as desigualdades sociais e econémicas,
esta pesquisa, realizada em 6érgdo publico do Distrito Federal, visou diagnosticar as
necessidades de servidores publicos com deficiéncia quanto a adaptacdo do ambiente de
trabalho, levando em conta as dimens®es fisicas, tecnoldgicas, sociais, de lideranca, e de
desempenho e carreira. O estudo de caso Unico, de natureza quantitativa e descritiva, baseou-
se em dados coletados por questionario respondido por 18 servidores com deficiéncia. As
questdes formuladas apoiaram-se nas abordagens tedricas da ergonomia, sociotécnica e das
dimens®es bioldgicas, psicologicas, sociais e organizacionais [BPSO]. A andlise dos dados
foi realizada por meio de estatistica descritiva. A maioria dos respondentes avaliou de forma
positiva 0 ambiente, as condi¢cdes de trabalho e as rela¢des interpessoais no contexto laboral,
e as praticas de lideranca humanizada e o apoio psicossocial foram considerados
fundamentais para o bem-estar e o desempenho dos servidores PcD. Em contrapartida,
alguns individuos relataram que precisam de melhorias e adaptacdes nesses aspectos, o que
indicou a necessidade de acompanhamento periddico desse publico e a implementagéo de
ajustes para evitar o adoecimento e promover o sentimento de pertenca, seguranca e bem-
estar do servidor no exercicio do seu trabalho. Os resultados encontrados poderéo subsidiar
programas institucionais de ambientacdo e de inclusdo das diversidades, priorizando-se
intervencdes focadas na promocao da qualidade de vida no trabalho e na incluséo efetiva de
pessoas com deficiéncia em ambientes laborais.

Palavras-chave: qualidade de vida no trabalho; inclusdo das diversidades; seguranca
psicolégica

The needs of employees with disabilities regarding the adaptation of working
conditions

Abstract

Considering the importance of including people with disabilities [PwD] in the job market,
what is an important factor in reducing social and economic discrepancies, this research,
carried out in a government agency in the Federal District, aimed to diagnose the needs of
public servants with disabilities regarding adapting the work environment, considering physical,
technological, social, leadership, performance and career dimensions. Grounded on a
quantitative and descriptive methodology, this single case study collected data through a
questionnaire answered by 18 employees with disabilities. The questions were based on the
following theoretical approaches: ergonomics, sociotechnical, and also biological,
psychological, social and organizational dimensions [BPSO]. The data analysis was carried
out using descriptive statistics. Most respondents positively evaluated the environment,
working conditions and interpersonal relationships in the work context. Humanized leadership
practices and psychosocial support were considered essential for the well-being and
performance of PwD employees. On the other hand, some individuals reported needing
improvements and adjustments in these areas, highlighting the need for regular monitoring of
this group and the implementation of changes to prevent illness and promote a sense of
belonging, safety, and well-being for public servants in the performance of their duties. The
results may support institutional adaptation and inclusion of diversity programs, prioritizing
interventions focused on promoting quality of life at work and efectively including people with
disabilities in work environments.

Keywords: quality of working life; inclusion of diversities; psychological safety.
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Introducéo

Os temas de diversidade e inclusdo estdo no centro das discussbes atuais e,
globalmente, procuram-se formas de promover a igualdade e a equidade entre as pessoas,
oferecendo-se oportunidades a minorias e grupos marginalizados para que exercam
plenamente sua cidadania (Munanga, 2022). Este movimento estd em sintonia com a Agenda
2030 da Organizacdo das Nacdes Unidas [ONU], que tem como um dos Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel [ODS] a reducéo das desigualdades (ONU, 2023).

Nessa perspectiva, impde-se a adogao de préticas e de politicas publicas que ampliem
a participacdo dos grupos vulneraveis nos processos produtivos, garantindo-lhes igualdade
de oportunidades (Aguerre, 2019). Sob a 6tica da inclusdo social, no entanto, existem grupos
especificos, como as pessoas com deficiéncia e as com doencgas ou transtornos mentais, que
experimentam dificuldades para entrar no universo laboral, enfrentando barreiras em razéo
de suas condi¢des individuais (Chura e Gongalves, 2023).

A pessoa com deficiéncia [PcD] é definida pela Lei n°® 13.146/2015 como aquela que
apresenta uma limitacdo continuada, que pode ser de carater fisico, mental, intelectual ou
sensorial, que dificulta sua participacdo na sociedade em igualdade de condigbes com os
demais individuos (Brasil, 2015). A Lei 12.764/2012 considera a pessoa com transtorno do
espectro autista [TEA] como pessoa com deficiéncia para todos os efeitos legais (Brasil,
2012). O autismo esta classificado no Manual Diagnostico e Estatistico de Transtornos
Mentais [DSM - 5], de 2014, como um transtorno do neurodesenvolvimento que se manifesta
por meio de comportamentos restritos e repetitivos, além de dificuldades de comunicacao e
interacdo social.

Pessoas com TEA enfrentam obstaculos no trabalho, em razdo do preconceito e da
falta de apoio. Para mudar essa realidade, praticas de gestdo devem considerar
caracteristicas individuais e oferecer as adaptacdes ambientais e processuais adequadas,
voltadas para que o profissional PcD tenha condicdo de desempenhar suas atividades de
forma autbnoma (Basto e Cepellos, 2023; Halas, 2022). Além de politicas inclusivas no
recrutamento, é crucial implementar programas de ambientagdo, acompanhamento e suporte
para combater a exclusédo (Aguerre, 2019; Frota, 2019; Silva, 2019). Dessa forma, a instituicdo
deve sensibilizar os gestores, 0s quais sao protagonistas na modelagem do comportamento
da equipe na interacdo com pessoas com deficiéncia (Garbin e Cruz, 2019).

Edmondson (2020) enfatiza que, ao promoverem a expressao auténtica, comunicacao
sincera e feedbacks naturais, os lideres criam ambientes de seguranca psicoldgica, facilitando

o aprendizado e a admissédo de erros. Isso favorece inovacao, produtividade e engajamento,
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e melhora a saude fisica e mental da equipe. Silva e Antdnio (2020) destacam que préticas
de lideranga humanizada motivam colaboradores e aumentam a produtividade.

Na perspectiva da qualidade de vida no trabalho [QVT], Mignoni et al. (2023) frisam a
importancia de agfes institucionais que preservem a saude fisica, psicoldgica e social do
trabalhador. Limongi-Franca (2013) define QVT como a percep¢ao de bem-estar no trabalho,
analisada sob dimensdes biolégicas, psicolégicas, sociais e organizacionais [BPSO], e
alinhada as politicas, préticas e servi¢os de gestédo de pessoas. Uma boa gestdo da qualidade
de vida no trabalho [GQVT] requer visdo integrada dessas dimensbes para elaborar
programas de QVT que incluam ag¢fes, ferramentas gerenciais, inovag¢des tecnoldgicas e
melhorias ergonémicas (Limongi-Franca, 2013).

A abordagem ergonbmica da QVT visa adaptar o trabalho ao ser humano, atuando
sobre as causas dos problemas vivenciados no contexto profissional (Ferreira, 2013). Ferreira
(2012) apresenta seis categorias relativas aos principais fatores causadores de bem-estar e
mal-estar no trabalho: condicdes de trabalho e suporte organizacional, organizagdo do
trabalho, relagBes socioprofissionais de trabalho, reconhecimento e crescimento profissional,
elo entre trabalho e vida social e cultura organizacional.

Na abordagem sociotécnica, Walton (1973) utiliza oito categorias conceituais para
avaliar a qualidade de vida no trabalho: remuneracao justa e adequada, condi¢cdes de trabalho
seguras e saudaveis, oportunidade de aplicacdo e desenvolvimento de habilidades humanas,
crescimento e seguranga continuados, integracdo social na organizacéo, constitucionalismo,
trabalho e espago total de vida e relevancia social da vida no trabalho. Mehta (2012)
acrescenta as categorias conceituais de Walton (1973), beneficios e satisfagcao no trabalho.

Garbin e Cruz (2019) argumentam que o levantamento das necessidades de
adaptacdo do ambiente, da comunicacdo e das atividades a serem desempenhadas é
fundamental para que gestores e equipes oferecam condicfes especiais de trabalho, atitude
acolhedora e suporte aos servidores com limitagdes laborativas.

Visando contribuir para a inclusdo de pessoas com deficiéncia nos processos
produtivos, este estudo objetiva diagnosticar as necessidades de servidores publicos com
deficiéncia quanto a adaptacdo das condi¢des de trabalho, no que tange a ambiente fisico,
ambiente tecnologico, ambiente social, lideranga e supervisdo, atribuicdes e desempenho e,

por fim, desenvolvimento e carreira.

Material e Métodos

Para atingir o objetivo desta pesquisa, realizou-se um estudo de caso Unico (Silva et

al., 2021; Freitas e Jabbour, 2011). Trata-se de pesquisa quantitativa (Sampaio et. al., 2018),
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de natureza descritiva (Tonetto et. al, 2014), baseada em dados qualitativos (Sampaio et. al.,
2018), coletados por meio de questionario e analisados por meio da estatistica descritiva
(Sampaio et. al., 2018).

O estudo foi realizado em instituicdo publica do Distrito Federal, composta por cerca
de 2.000 servidores, sendo a metade deles de provimento efetivo e a outra metade de livre
provimento e exoneracao. Trata-se de organizacao que vem modernizando suas praticas de
gestdo no que tange a promocdao da qualidade de vida do servidor, & inclusédo da diversidade,
e a lideranca humanizada. Nesse sentido, j& vigora em suas praticas o acompanhamento
psicossocial de servidores que relatem desajuste temporério ou que apresentem necessidade
de adaptacao do contexto de trabalho, entre outras situacoes.

A coleta de dados ocorreu por meio de questionarios aplicados aos servidores e
servidoras identificados como PcD, que tivessem registrado Termo de Limitagdo Laborativa
[TLL] no 6rgédo sede do estudo. O TLL é um documento interno encaminhado a chefia do
servidor submetido a avaliacdo da Junta Médica Oficial [JMO], que contém recomendagdes
individualizadas para adaptacdo do ambiente e das atividades de trabalho. Além dessas
recomendacdes, o documento descreve as atividades da categoria, especifica a deficiéncia e
aponta as limitagfes laborativas do sujeito.

Foram identificados 35 servidores como publico-alvo, sendo 14 do sexo feminino e 21
do sexo masculino. Assim, apés autorizacao formal da instituicdo, esses servidores foram
convidados a participar deste estudo e, conforme a preferéncia informada, enviou-se, por e-
mail ou por WhatsApp, o link para responder ao questionario elaborado com a ferramenta
Google Forms. Dos 35 servidores e servidoras contatados, 18 responderam ao questionario,
responsividade de 51%.

O questionario foi composto por 34 questbes, sendo 17 perguntas fechadas de multipla
escolha com resposta de selegcdo Unicae 17 perguntas abertas, complementares as
perguntas fechadas. A elaboragcédo das perguntas constantes no questionario tomou como
base as seguintes dimensdes relativas a qualidade de vida no trabalho: ambiente fisico,
ambiente tecnologico, ambiente social, lideranga e supervisdo, atribuicdes e desempenho e,
por fim, desenvolvimento e carreira.

Tais elementos, consensualmente presentes nas abordagens tetricas da ergonomia,
sociotécnica e das dimensdes BPSO, foram priorizados em razdo de sua relevancia na
literatura sobre QVT, e por oferecerem uma visdo abrangente tanto do contexto em que estéo
inseridos os servidores publicos com deficiéncia, quanto das suas necessidades. Essas
abordagens favorecem uma analise holistica que considera aspectos individuais e a interagdo
entre pessoas e tecnologias no ambiente de trabalho, garantindo uma ética inclusiva e

fundamentada.



Trabalho de Conclusédo de Curso apresentado para obtencgédo do titulo USP
de especialista em Gestao de Pessoas — 2024 ESALD

A Tabela 1 apresenta a sintese das abordagens teodricas, as dimensdes consideradas,

comuns a todas elas, e os autores referéncia utilizados para constru¢cdo do questionario.

Tabela 1. Sintese abordagem tedrica e autor referéncia utilizado na construgdo do
questionario

Abordagem tetrica Dimensbes Autores referéncia
Ergon6mica Ambiente fisico Ferreira, M. C. (2012); Ferreira, M. C. (2013)

Ambiente tecnolégico - -
BPSO Ambiente social Limongi-Franga (2013)

Lideranca e supervisédo
Atribuicbes e desempenho
Desenvolvimento e carreira

Fonte: Dados originais da pesquisa

Sociotécnica Walton (1973); Mehta (2012)

Os dados foram analisados por meio da estatistica descritiva, que tem por principio a
organizacao, resumo e apresentacdo dos dados de forma clara, concisa e objetiva (Sampaio
et al., 2018). Para garantir o anonimato dos respondentes, omitiram-se do questionario a
identificacdo do género do sujeito, da unidade de lotagdo e da natureza da deficiéncia, de
modo que essas variaveis ndo compuseram a analise dos dados coletados.

O preenchimento do Formulario de Direcionamento Etico [FDE] dispensou a
submiss&o deste estudo ao Comité de Etica em Pesquisa [CEP], sem prejuizos ou desrespeito

aos preceitos éticos de pesquisa.

Resultados e Discussao

Apresentam-se a seguir 0s resultados encontrados a partir da aplicacdo do
guestionario aos servidores com deficiéncia lotados na instituicdo sede deste estudo. Os itens
investigados séo apresentados sequencialmente, respeitando a ordem em que foram
dispostos no questionario, a saber: ambiente fisico, ambiente tecnoldgico, ambiente social,

lideranga e supervisao, atribuicdes e desempenho, e desenvolvimento e carreira.

Ambiente fisico

Quanto a percepcédo do ambiente fisico, 15 sujeitos (83,3%) avaliaram que o local de
trabalho oferece acessibilidade arquitetbnica adequada as suas necessidades. No entanto, 3
sujeitos (16,7%) informaram que a instituicdo oferece acessibilidade arquitetbnica adequada
as suas necessidades nas areas comuns, mas ndo na sua unidade de trabalho, ou vice-versa
(Tabela 2). Nesse sentido, os respondentes indicaram como dificuldades enfrentadas, no que
tange a acessibilidade arquitetbnica, a auséncia de piso téatil nas areas internas as unidades
e a caréncia de indicacdo em braile na porta de acesso a unidade de trabalho. Ainda, foram

informadas a falta de banheiro acessivel préximo a unidade, além da existéncia de barreiras
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arquiteténicas, como a existéncia de algumas escadas ou degraus, sem a op¢ao de rampas,
gue dificultam o acesso a determinados locais, impondo ao individuo a utilizagdo de caminho

longo com acessibilidade para chegar ao local desejado.

Tabela 2. Percepcao do ambiente de trabalho: ambiente fisico (acessibilidade)
Quanto a acessibilidade arquiteténica (existéncia de rampas,
banheiros acessiveis, sinalizacdo em braile, dentre outros elementos Quant Percentual
gue considere importantes)
O local de trabalho oferece acessibilidade arquitetbnica adequada as
i 15 83,3%
suas necessidades
A instituicdo oferece acessibilidade arquitetbnica adequada as suas

necessidades nas areas comuns, mas ndo na sua unidade de 3 16,7%
trabalho, ou vice-e-versa
Vocé enfrenta dificuldades de acessibilidade arquitetbnica tanto nas 0 0.0%

areas comuns, quanto na unidade em que trabalha
Fonte: Resultados originais da pesquisa

Sobre o0 mobiliario, 14 respondentes (77,8%) avaliaram o mobiliario como adequado,
3 respondentes (16,7%) consideraram que o mobilidrio atende parcialmente suas
necessidades e 1 deles (5,5%) indicou que o mobiliario ndo atende suas necessidades, como
ilustra a Tabela 3. As necessidades ndo atendidas referem-se a inadequacado dos aparelhos
telefénicos ao uso por pessoas com déficit de audicéo, a dificuldade de encaixe entre mesa e
cadeira, em razdo dos apoios para os bragos, causando desconforto na tarefa de digitacao, e

a necessidade de apoio para os pés, em razdo da altura do mobiliario.

Tabela 3. Percepcao do ambiente de trabalho: ambiente fisico (mobiliario)
Quanto ao mobiliario (altura das mesas e cadeiras, dentre outros

Quant Percentual

componentes)

Atende totalmente suas necessidades 14 77,8%
Atende parcialmente suas necessidades 3 16,7%
Nao atende suas necessidades 1 5,6%

Fonte: Resultados originais da pesquisa

Sobre a iluminacéo, a Tabela 4 demonstra que 15 sujeitos (83,3%) consideraram a
iluminagdo adequada, 2 sujeitos (11,1%) a consideraram insuficiente: a baixa luminosidade
ou sombras dificultam algumas tarefas. Um sujeito (5,6%) avaliou a luminosidade como

excessiva, e explicou que a luz muito branca e intensa provoca dores de cabeca.

Tabela 4. Percepcao do ambiente de trabalho: ambiente fisico (condicfes de iluminacéo)

Quanto as condicdes de iluminacao Quant Percentual
A iluminacao é adequada as suas necessidades 15 83,3%
Ha iluminacao insuficiente 2 11,1%
Ha excessiva iluminacdo 1 5,6%

Fonte: Resultados originais da pesquisa
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Quanto a estimulagdo sonora, de acordo com o representado na Tabela 5, 13
respondentes (72,2%) n&o relataram incomodo, 3 respondentes (16,7%) informaram a
existéncia de barreiras sensoriais que comprometem a realizacdo de algumas atividades, e 2
respondentes (11,1%) relataram que hé excessiva estimulagdo sonora no ambiente, o que
dificulta a realizacéo do seu trabalho.

Tabela 5. Percepcao do ambiente de trabalho: ambiente fisico (estimula¢éo sonora)
Quanto a estimulacdo sonora Quant Percentual
A estimulacdo sonora no ambiente ndo lhe incomoda, e consegue

X S 13 72,2%
realizar suas atividades
Ha& barreiras sensoriais que comprometem a realiza¢do de algumas
o 3 16,7%
atividades
Ha excessiva estimulagdo sonora no ambiente, o que dificulta a 5 11.1%

realizacdo do seu trabalho
Fonte: Resultados originais da pesquisa

Quanto a natureza do som que incomoda, 0s respondentes apontaram que as
transmissdes do sistema de audio da instituicdo, veiculadas por caixas de som instaladas no
teto das unidades e corredores do edificio, assim como o barulho do ar-condicionado,
prejudicam a concentracdo e a comunicacdo por telefone. Outra questédo relatada foi a
proximidade de espacos onde ocorrem eventos com excessiva estimulacdo sonora durante
sua preparacao e realizacéo.

Consolidando o levantamento no que tange ao ambiente fisico da instituicéo,
observou-se que uma convergéncia de 13 dos respondentes (72,2%), avaliaram como
adequados todos os aspectos investigados. Ferreira (2012) explica que um dos requisitos
para a QVT é a adequabilidade das condi¢cBes de trabalho, ou seja, a adaptagéo do trabalho
a quem trabalha. Segundo ele, essa adequabilidade vincula-se ao ambiente fisico, aos
materiais utilizados para a execucdo da atividade, aos equipamentos, instrumentos de
trabalho e mobiliario existente, a iluminagcdo dos ambientes e postos de trabalho, ao nivel de
ruidos e ao suporte técnico.

Identificou-se, porém, a existéncia de dificuldades em relacdo a acessibilidade
arquitetbnica insuficiente, falta de sanitarios adaptados, mobiliario inadequado, condi¢des de
iluminagé&o insatisfatorias e estimulagdo sonora inconveniente. De acordo com as dimensdes
BPSO (Limongi-Franga, 2013), a dimens&o biologica abrange acdes e praticas que promovem
condi¢Bes saudaveis, relacionadas a saude, seguranca e ergonomia, incluindo o controle de
riscos ergondémicos e ambientais.

Segundo Serrano e Brunstein (2011), é responsabilidade da organizacdo e, em
especial, dos gestores, garantir condicdes para que os trabalhadores PcD desenvolvam de

forma plena suas possibilidades e potencial. Nessa perspectiva, Ferreira (2015), alerta que o
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trabalhador ndo deve, de maneira nenhuma, ser a varidvel de ajuste, adaptando-se ao
ambiente organizacional hostil. Ele enfatiza que a organizagdo deve eliminar as fontes
concretas dos desgastes e da fadiga, que geralmente sdo de natureza organizacional, a
exemplo de postos de trabalho ndo ergonémicos.

Ambiente tecnolégico

A respeito do ambiente tecnoldgico, como se observa na Tabela 6, 17 respondentes
(94,4%) avaliaram que o0s recursos tecnolégicos disponiveis sdo suficientes para o
desenvolvimento do seu trabalho. Um respondente (5,6%) avaliou como insuficientes os
recursos tecnolégicos disponiveis, ressaltando que faltam estacdes de trabalho adequadas,
auséncia de “mouses” ergonémicos, e que a quantidade de monitores é insuficiente, além de

este equipamento nao dispor de controle de luminosidade.

Tabela 6. Percepcdo do ambiente de trabalho: ambiente tecnologico (ferramentas de TI
disponiveis)
Quanto as ferramentas de Tecnologia da Informacao [TI] disponiveis Quant Percentual
Os recursos tecnoldgicos disponiveis sao suficientes para o

0
desenvolvimento do seu trabalho 1 94,4%
Os recursos tecnoldgicos disponiveis sao insuficientes para o
: 1 5,6%
desenvolvimento do seu trabalho
Os recursos tecnoldgicos disponiveis atendem parcialmente as suas 0 0.0%

necessidades
Fonte: Resultados originais da pesquisa

A despeito de quase a totalidade dos sujeitos terem avaliado positivamente o ambiente
tecnolégico, um respondente demostrou desconforto com a estacédo de trabalho. Referindo-
se ao carater antropocéntrico da abordagem ergondmica, Ferreira (2012) reitera a importancia
de adaptar as condic¢des de trabalho aos seus usuarios, visando facilitar suas interagdes com
as tarefas a serem realizadas e com as ferramentas de trabalho, de forma a garantir o bem-

estar do trabalhador, conjugando-o com a produtividade necessaria a organizagao.

Ambiente social e relagdes sociais

A Tabela 7 apresenta a percepcdo dos sujeitos quanto ao ambiente social e as
relacdes sociais, aspectos que estao presentes nas dimensdes psicolédgica e social descritas
por Limongi-Franga (2013). 100% dos respondentes (n=18) informaram que existe respeito e
apoio entre os colegas, 16 respondentes (88,9%) avaliaram que o ambiente é colaborativo e
existe senso de equipe. Ainda 14 respondentes (77,8%) consideraram que suas contribuicbes
sdo ouvidas e consideradas, e que as informacdes sdo compartilhadas com eles. 13

respondentes (72,2%) compartilharam que recebem “feedbacks” construtivos e que se sentem



Trabalho de Conclusédo de Curso apresentado para obtencgédo do titulo USP
de especialista em Gestao de Pessoas — 2024 ESALD

motivados para o trabalho. 11 respondentes (61,1%) informaram que se sentem valorizados

e pertencentes.

Tabela 7. Percepcdo do ambiente de trabalho: ambiente social/relagdes sociais (qualidade
das interacdes e da comunicacdo, pertencimento)
Qualidade das interacdes e da comunicacao, pertencimento (marque
guantas opcdes quiser)

Quant Percentual

Existe respeito e apoio entre os colegas 18 100,0%
O ambiente é colaborativo e existe senso de equipe 16 88,9%
Vocé percebe que suas contribuicdes sao ouvidas e consideradas 14 77,8%
Compartilham informacdo com vocé 14 77,8%
Vocé recebe feedbacks construtivos 13 72,2%
Vocé se sente motivado para o trabalho 13 72,2%
Vocé se sente valorizado e pertencente 11 61,1%
Eventos ocorridos no trabalho repercutem negativamente na sua 3 16.7%
saude fisica ou emocional '

As pessoas interagem pouco, e evitam falar sobre questdes 1 5 6%
pessoais '

Vocé se sente isolado, ndo se sente pertencente 1 5,6%
Vocé nédo se sente a vontade para apresentar seu ponto de vista 1 5,6%
Quando vocé fala, sente que néo Ihe ddo importancia 0 0,0%
Vocé se sente excluido 0 0,0%

Fonte: Resultados originais da pesquisa

Em contrapartida, 3 respondentes (16,7%) avaliaram que eventos ocorridos no
trabalho repercutem negativamente em sua saude fisica ou emocional. Este achado encontra
eco nas ponderacdes de Gostik e Elton (2022), de que muitas pessoas se sentem
constrangidas para compartilhar com suas chefias e seus colegas questfes de salude mental,
como ansiedade, e muitos gestores apresentam dificuldade em acolher essas situacoes.
Esses autores discorrem sobre como 0 ambiente e a carga de trabalho podem provocar efeitos
negativos na saude fisica e mental do trabalhador e apontam caminhos para os gestores
promoverem ambientes saudaveis, aliados a produtividade (Gostik e Elton, 2022). Nesse
sentido, Mehta (2012) destaca que tém sido cada vez mais frequente a implantagdo de
programas de saude mental ocupacional que abordam o estresse, com o intuito de promover
QVT.

Um respondente (5,6%) informou que h& pouca interacdo com outras pessoas, que
sente isolamento e ndo se sente a vontade para apresentar o seu ponto de vista no ambiente
de trabalho. Sobre este aspecto, Gostik e Elton (2022), recomendam que cabe ao gestor fazer
com que todas as vozes sejam ouvidas, ressaltando que a equipe deve ser envolvida em
todas as decisfGes importantes.

Os achados corroboram o disposto por Edmondson (2020), quanto a importancia de
se promoverem ambientes de trabalho com seguranca psicoldgica, o que implica saber que

as opinides, ideias e guestionamentos do colaborador serdo ouvidos e considerados na
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organizacdo. Entdo, para haver seguranca psicoldgica, é preciso que o0 ambiente seja
receptivo, e que as pessoas se sintam confortaveis para se expressatr, interagir e aprender e,
além disso, se sintam pertencentes. Igualmente, Mehta (2012) assegura que os trabalhadores
demonstram um desejo genuino de participar nas decisbes que envolvem questbes
organizacionais que impactam suas vidas.

Ao serem questionados sobre como gostariam que as interacdes interpessoais
ocorressem, os respondentes evidenciaram a necessidade de que os interlocutores de
individuos com deficiéncia auditiva falem voltados para a pessoa, com boa articulacao labial
e em tom de voz normal. Apontaram, também, a necessidade de realizacdo de reunides
intersetoriais periddicas para a troca de experiéncias e evolucdo profissional. Além disso,
sugeriu-se que as interacdes se baseiem em respeito e empatia, valorizando as contribuices
oferecidas pelo sujeito PcD, de modo a favorecer o sentimento de pertenca.

De acordo com Walton (1973), o ambiente de trabalho deve proporcionar
oportunidades para preservar a identidade pessoal e a autoestima dos funcionarios,
garantindo a protecdo contra preconceitos. Ao explanar sobre a construgdo da diversidade
nas organizagfes, Serrano e Brunstein (2011) defendem que os gestores precisam garantir
aos trabalhadores PcDs as condicbes adequadas para que esse publico desenvolva
plenamente seus talentos e potencialidades. As autoras salientam, inclusive, a importancia
das habilidades comunicativas e de negociagdo do gestor para promover a interagdo entre
grupos diferentes. Elas argumentam que os lideres devem reconhecer as diferencas e valida-
las, evitando estere6tipos, inspirando e mobilizando os demais membros da equipe, como um
modelador de comportamento, pois a gestdo inclusiva depende de mudancas culturais

(Serrano e Brunstein, 2011).

Lideranca e supervisdo
Quanto a lideranca e supervisdo, em relacdo a orientacdo, 17 servidores (94,4%)
relataram que recebem orientagBes claras e suficientes a respeito das atividades a serem

desempenhadas, conforme demonstra a Tabela 8.

Tabela 8. Lideranca e supervisdo: orientacdo
Orientacdo Quant Percentual
Vocé recebe orientagfes claras e suficientes a respeito das

- 17 94,4%
atividades a serem desempenhadas
Vocé nao recebe orientacbes a respeito das atividades a serem 1 5 6%
desempenhadas ’
Vocé recebe orientagfes a respeito das atividades a serem 0 0.0%

desempenhadas, mas elas séo insuficientes, ou hdo sao claras
Fonte: Resultados originais da pesquisa
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Esses dados alinham-se a visdo de Gostik e Elton (2022) e de Edmondson (2020), os
quais enfatizam a responsabilidade do gestor no esclarecimento dos processos de trabalho,
a partir do oferecimento de mapas claros das atividades, e da informacéo de sua relevancia
na cadeia de processos e produtos da organizagdo, ampliando a visdo sistémica e a
consciéncia a respeito da tarefa a ser realizada.

No entanto, um respondente (5,6%) relatou que ndo recebe orientacdes a respeito das
atividades a serem desempenhadas, e apontou que se ressente da auséncia de mapeamento
de processos e de informacdes sobre o uso dos sistemas de informética utilizados na
instituicdo. Edmondson (2020), pontua que é fundamental ter clareza sobre o trabalho para
se construir seguranca psicolégica. Nesse sentido, € importante compartilhar o que deve ser
feito e como deve ser realizado, indicando-se os parametros de qualidade e relevancia da
entrega pactuada.

A Tabela 9 apresenta a percepcao dos respondentes quanto ao suporte oferecido pelo
gestor. 16 sujeitos (88,9%) avaliaram que sempre recebem suporte do gestor e/ou da equipe
quando tém alguma dificuldade relativa ao trabalho. Esse achado corrobora as ideias
defendidas por Gostik e Elton (2022), que diferenciam microgerenciamento de supervisao,
enfatizando a importancia de se acompanhar o trabalho em desenvolvimento, oferecendo a
eguipe, tanto em grupo como individualmente, oportunidade de compartilhar suas dificuldades
e encontrar solugbes compartilhadas. Ter conversas individualizadas com cada colaborador,
para conhecé-los e oferecer o0 suporte necessario, além de criar um espacgo propicio ao

feedback, é outra recomendacédo desses autores (Gostik e Elton, 2022).

Tabela 9. Lideranca e supervisdo: suporte
Suporte Quant Percentual
Vocé sempre recebe suporte do gestor e/ou da equipe quando tem

0
alguma dificuldade relativa ao trabalho 16 88,9%
Eventualmente vocé recebe suporte do gestor e/ou da equipe
- . 2 11,1%
guando encontra dificuldade relativa ao trabalho
Quando vocé tem alguma dificuldade relativa ao trabalho tem que 0 0.0%

resolver com seus recursos
Fonte: Resultados originais da pesquisa

Por outro lado, verificou-se que 2 sujeitos (11,1%) avaliaram que recebem suporte da
chefia ou equipe apenas eventualmente, e relataram a necessidade de mais presenca do
gestor. Nessa linha, Barcaui e Limongi-Franca (2014), ao investigarem a percepc¢do do
estresse no trabalho, avaliam o efeito do ambiente — a partir de uma percepg¢éo holistica deste
— sobre a saude integral do trabalhador, e alertam que profissionais com baixo controle de
suas atividades, alta demanda psicologica e baixo nivel de suporte tendem a ter mais

desgaste, apresentando maior sofrimento por estresse e insatisfagcdo. Esses autores
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complementam que a influéncia do suporte social na organizac&o diminui o impacto de fatores
estressores, refletindo-se em maior sensacdo de bem-estar por parte do trabalhador.

No que tange ao acolhimento fornecido pela lideranca e supervisdo, vé-se na Tabela
10 que 17 respondentes (94%) informaram que recebem apoio do gestor e/ou da equipe
guando tém algum problema pessoal que interfere no trabalho. Esses achados indicam que a
maioria dos respondentes consideram que estédo inseridos em ambientes nos quais existe
confianga interpessoal, estando, portanto, em um ambiente que prové seguranca psicologica
(Edmondson, 2020).

Tabela 10. Lideranca e superviséo: acolhimento
Acolhimento Quant Percentual
Quando vocé tem algum problema pessoal que interfere no trabalho,

~ . . 17 94,4%

vocé recebe apoio do gestor e/ou da equipe
Quando vocé tem algum problema pessoal que interfere no trabalho,
vocé ndo se sente a vontade para compartilhar com o gestor e/ou 1 5,6%
com a equipe
Quando vocé tem algum problema pessoal que interfere no trabalho,
vocé compartilha com o gestor e/ou com a equipe, mas nao recebe 0 0,0%
empatia

Fonte: Resultados originais da pesquisa

Edmondson (2020) argumenta que, em uma mesma organiza¢éo, pode haver espagos
com diferentes niveis de seguranca psicolégica. Corroborando essa afirmagédo, um
respondente (5,6%) informou que quando tem algum problema pessoal que interfere no
trabalho, ndo se sente a vontade para compartilhar com o gestor e/ou com a equipe, e relatou
a necessidade de escuta presente e empatica por parte do gestor e/ou da equipe quando ha
problemas pessoais. Assim, verifica-se que um dos respondentes ndo se percebe em um
ambiente de seguranca psicoldgica.

Quanto a reconhecimento e valorizagéo, 12 servidores (66,7%) relataram que recebem
reconhecimento do gestor ou dos colegas, como mostra a Tabela 11. Edmondson (2020)
aponta os efeitos positivos de ambientes com seguranca psicolégica, em que a comunicagao
franca € uma préatica corriqueira, facilitando dar e receber feedbacks, onde pode-se oferecer

suporte para 0s pontos fracos e reconhecimento para o bom desempenho.

Tabela 11. Lideranca e supervisdo: reconhecimento e valorizacao
Reconhecimento e valorizacdo Quant Percentual
Quando vocé se esforca, ou apresenta desempenho positivo, vocé

: 12 66,7%
recebe o reconhecimento do gestor ou dos colegas
Eventualmente vocé recebe elogios pelo trabalho que desempenha 4 22,2%
Vocé nédo se sente reconhecido, apesar do seu comprometimento e
o 2 11,1%
dedicacao

Fonte: Resultados originais da pesquisa
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Com percepcéo diversa, 4 servidores (22,2%) relataram que eventualmente recebem
elogios pelo trabalho que desempenham, e 2 servidores (11,1%), relataram que ndo se
sentem reconhecidos, apesar do seu comprometimento e dedicacdo. Investigando-se as
necessidades de reconhecimento e valorizagdo observou-se que hd uma busca constante de
reconhecimento e valorizag&o por parte dos servidores PcD, e que a ocorréncia de feedbacks
corretivos ou positivos é bem-vinda pelos sujeitos. Edmondson (2020) salienta que, para o
feedback acontecer, é preciso observar cada membro da equipe e conhecer suas dificuldades
e potencial. Gomes (2019) esclarece que o reconhecimento € elemento de valorizagdo do
profissional, fator importante para o engajamento e a motivacéo, que estdo vinculados, em

grande medida, a relagcdo com o ambiente de trabalho e com a relacdo com o gestor.

Atribuicbes e desempenho

No que tange as atribuicdes e desempenho, a Tabela 12 apresenta as informagoes
relativas ao sistema de trabalho. 12 respondentes (66,7%) informaram que trabalham
totalmente no modo presencial, enquanto 6 respondentes (33,3%) informaram que
desempenham suas atividades de forma hibrida, alternando entre presencial e remoto. Em
relacdo a preferéncia quanto ao sistema de trabalho, 11 sujeitos (61,1%) demonstraram
preferéncia pela forma hibrida de trabalho, e argumentaram que esse sistema favorece o
aumento de desempenho e a satisfacdo do profissional. Esse achado corrobora o exposto por
Viana et al. (2022) sobre as vantagens do trabalho semipresencial, que conjuga os beneficios
das trocas interpessoais no ambiente organizacional com a praticidade do trabalho a partir de

casa.

Tabela 12. Atribuicbes e desempenho: sistema de trabalho

Sistema de trabalho Quant Percentual
Totalmente presencial 12 66,7%
Hibrido: alguns dias presencial, alguns dias remoto 6 33,3%
Totalmente remoto 0 0,0%

Fonte: Resultados originais da pesquisa

BN

Referente & compatibilidade das atribuicdes laborais com sua condicdo que o
caracteriza como PCD, conforme expresso na Tabela 13, 17 sujeitos (94%) avaliaram que as
tarefas sdo compativeis com sua condicao e capacidade. Chiavenato (1994) elenca as quatro
dimensdes profundas no desenho de um cargo — variedade, autonomia, identidade e
retroacdo — as quais sdo importantes para gerar satisfacdo do trabalhador em relacdo ao
contetdo da tarefa, na medida em que trazem maior dinamismo e desafio para a sua

realizacao e, em consequéncia, favorecem a maior produtividade do individuo.
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Tabela 13. AtribuicGes e desempenho: compatibilidade das atribuicées com sua condicdo
Compatibilidade das atribuicGes com sua condi¢éo Quant Percentual
As tarefas que Ihe foram designadas sdo compativeis com sua
condicéo e capacidade
As tarefas que Ihe foram designadas s&o simples demais para vocé 1 5,6%
As tarefas que Ihe foram designadas sdo incompativeis com sua 0 0.0%
condicdo e capacidade ’

Fonte: Resultados originais da pesquisa

17 94,4%

Contudo, vivenciando condigéo diferente da recomendada por Chiavenato, um
respondente (5,6%) avaliou que as tarefas atribuidas séo simples demais, porém, néo
percebia possibilidade de redefinicdo das atribuicbes em razdo da natureza das atividades da
unidade em que trabalha. Sobre essa situacdo, Chiavenato (1994) adverte que tarefas
extremamente simples podem, ao longo do tempo, se tornar fator de desmotivacdo para a
permanéncia no cargo, 0 que justifica considerar-se o enriquecimento de cargo como uma
alternativa. Mehta (2012) explica que o enriquecimento do cargo € uma estratégia que visa
proporcionar ao trabalhador atividades mais estimulantes e desafiadoras.

Quanto a carga de trabalho, a Tabela 14 demonstra que 16 servidores (88,9%)
avaliaram as tarefas designadas como compativeis com a carga de trabalho, o que se
respalda na recomendacdo de Gostik e Elton (2022) de que o gestor deve fazer uma
distribuicdo equilibrada das tarefas entre a equipe, evitando sobrecargas que sao fator de
risco para o adoecimento fisico e mental. Na contramao dessa maxima, um servidor (5,6%)
relatou que precisa estender seu horéario de trabalho para cumprir suas tarefas. Sobre isso,
Gostik e Elton (2022) orientam o gestor a criar mapas claros das tarefas e auxiliar os

colaboradores a priorizarem as atividades.

Tabela 14. AtribuicGes e desempenho: carga de trabalho
Carga de trabalho Quant Percentual
As tarefas que Ihe foram designadas sdo compativeis com sua carga

g 16 88,9%
e trabalho

Vocé precisa estender seu horario de trabalho para cumprir suas 1 5 6%
tarefas ’
Vocé tem poucas atribuicfes e as finaliza muito antes de cumprir a 1 5 6%

carga horéria
Fonte: Resultados originais da pesquisa

Apresentando outra perspectiva, um servidor (5,6%) considerou que tem poucas
atribuicdes e as finaliza muito antes de cumprir a carga horaria. Embora ndo tenham sido
relatadas necessidades de ajustes quanto ao volume de tarefas em relagdo a carga horaria
de trabalho, o fato de haver um servidor com excesso de trabalho, e outro com escassez de
tarefa aponta para a importancia de os gestores reverem as delegagfes de tarefas nessas

unidades, acolhendo as diretrizes dos autores mencionados.
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Em relagcdo ao equilibrio entre vida pessoal e profissional, demonstra a Tabela 15: 14
respondentes (77,8%) relataram que conseguem conciliar as atividades da vida profissional e
as demandas da vida pessoal. Por outro lado, 4 respondentes (22,2%) apontam que
eventualmente é preciso negociar no trabalho ou na esfera pessoal para encontrar o equilibrio

entre as duas areas.

Tabela 15. Atribuicbes e desempenho: equilibrio entre vida pessoal e profissional
Equilibrio entre vida pessoal e profissional Quant Percentual
Consegue conciliar as atividades da vida profissional e as demandas

. 14 77,8%

da vida pessoal
Eventualmente é preciso negociar no trabalho ou na esfera pessoal
para encontrar o equilibrio entre as duas areas
Em razao das limitagcdes da condicdo PCD ou de questbes de saude
(fisica ou emocional) tem dificuldade de conciliar as atividades da 0 0,0%
vida profissional e as demandas da vida pessoal.

Fonte: Resultados originais da pesquisa

4 22,2%

Indo ao encontro do alerta de Mignoni et al. (2023) sobre a dificuldade de equilibrar a
vida pessoal e a profissional, os respondentes relataram que as vezes é necessario adaptar
o horario de trabalho para conciliar com consultas médicas e atividades de reabilitacéo, e que
as chefias tém demonstrado compreensao e acolhimento dessas necessidades. No entanto,
um servidor relatou que ndo se sente confortavel em relacéo a sua condigédo PcD, e evita que
as pessoas a percebam, de modo que ndo se expde perante os colegas e nao desenvolveu
relacbes de amizade no ambiente de trabalho.

Esse relato indica que o respondente percebe falta de seguranca psicologica no
ambiente em que se insere, e corrobora 0 exposto por Toyofuku (2022), de que 61% das
pessoas (sendo maior a propor¢cdo entre representantes dos grupos minorizados) evita se
expor no ambiente de trabalho, ocultando aspectos pessoais, para ndo serem julgadas ou
excluidas por seus pares. A mesma autora salienta a importancia do pertencimento para que
o individuo se identifique como parte de uma comunidade (Toyofuku, 2022).

Silva (2019) argumenta que € tarefa da organizagdo desenvolver formas de gestéo da
diversidade, por meio de técnicas e préticas inclusivas para garantir que as diferencas
individuais que caracterizam essa diversidade sejam adequadamente direcionadas para o
sucesso. Em contrapartida, a grande maioria dos respondentes se sente a vontade para
negociar com as chefias eventuais ajustes nos horarios para conciliarem o trabalho com as

necessidades da vida pessoal.

Desenvolvimento e carreira
Sobre desenvolvimento e carreira, a Tabela 16 demonstra que, quanto a capacitagao,

a totalidade dos respondentes, ou seja, 18 servidores (100%), afirmaram que a instituicdo Ihes
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oferece oportunidades de capacitacdo, e eles as aproveitam. Entretanto, algumas
necessidades no que tange a aspectos de capacitacdo profissional foram apontadas pelos
respondentes, a saber, maior divulgacao, oferta dos cursos nos dois turnos, para ampliar o
acesso aos interessados, e capacitacao especifica para algumas areas de atuacao.

Tabela 16. Desenvolvimento e carreira: capacitacdo
Capacitacao Quant Percentual
A instituicdo em que trabalha lhe oferece oportunidades de

oE - , 18 100,0%
capacitacao e vocé as aproveita.
A insti_tuigéo em que trabalha Ihe oferece oportunidades de 0 0.0%
capacitacao, porém, vocé ndo as aproveita. '
A instituicdo em que trabalha néo lhe oferece oportunidades de 0 0.0%

capacitacao
Fonte: Resultados originais da pesquisa

Referente a possibilidade e perspectiva de crescimento profissional vé-se na Tabela
17 que 12 servidores (66,7%) avaliaram que h& oportunidades de crescimento profissional na
instituicdo. 4 servidores (22,2%) avaliaram que n&o ha oportunidade de crescimento
profissional, enquanto 2 servidores (11,1%) avaliaram que, apesar de haver oportunidades de
crescimento profissional para muitos na instituicdo, essas oportunidades ndo sao para eles.
Identificou-se ainda que na percepcao dos respondentes as oportunidades de crescimento
profissional dependem de proximidade com pessoas influentes, e que a meritocracia ndo é

considerada ao se oferecerem cargos com gratificagao.

Tabela 17. Desenvolvimento e carreira: crescimento profissional
Crescimento profissional Quant Percentual
Vocé percebe oportunidades de crescimento profissional na

ASAS 12 66,7%
instituicdo em que trabalha.

Vocé nao percebe oportunidades de crescimento profissional na

RSO 4 22,2%
instituicdo em que trabalha.

Ha oportunidade de crescimento profissional para muitos na 5 11.1%

instituicAo em que trabalha, mas néo para vocé.
Fonte: Resultados originais da pesquisa

A dimensao psicoldgica inclui agbes que impactam as constru¢des cognitivas do
individuo, como o clima organizacional, carreira, remuneracdo e vida pessoal (Limongi-
Franca, 2013). Nessa dimensdo estdo incluidos os relacionamentos interpessoais, as
oportunidades de evolucdo na carreira e equilibrio entre vida pessoal e profissional, entre
outros elementos. Ja a dimensé&o organizacional proposta por Limongi-Franga (2013) envolve
acoes que reforcam os vinculos de comprometimento com a empresa e valorizam a imagem
da organizacdo. Nessa dimenséo estdo o treinamento e desenvolvimento, as melhorias de

processos de trabalho e a oportunidade de participar de decisfes.
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Ao refletir sobre qualidade de vida no trabalho, Paschoal (2013) afirma que o bem-
estar se vincula a experiéncias positivas do trabalhador, assim como a percepg¢éo do sujeito
de que, no contexto de trabalho, tem oportunidade de expressar e desenvolver seu potencial,
no sentido de concretizar suas metas de vida. Dessa forma, infere-se que a existéncia de
oportunidades iguais para o crescimento profissional torna-se requisito importante para o
sentimento de bem-estar no trabalho.

Confrontando-se as informac¢des advindas das respostas ilustradas nas Tabelas 16 e
17, nota-se certa incongruéncia na instituicdo, quando de um lado, oferece oportunidade de
capacitacdo atodos, o que aumenta as competéncias e habilidades do individuo, qualificando-
o para desempenhar melhor suas atividades, e de outro ndo oferece oportunidades iguais de
crescimento profissional.

Investigou-se, também, qual dimensdo era a mais importante, na percepg¢do do
sujeito, para lhe proporcionar uma boa experiéncia no ambiente de trabalho. Conforme
demonstra a Tabela 18, em primeiro lugar, foram indicados o ambiente social/relagdes sociais
(interagbes, comunicacao e pertencimento) e lideranca e supervisao (orientacdo, acolhimento,

suporte, reconhecimento e valoriza¢ao).

Tabela 18. Prioridades apontadas pelos sujeitos, sendo 1 atribuido a mais importante e 6
atribuido a menos importante para obter uma boa experiéncia no ambiente de trabalho

Conhecendo suas prioridades prioridade prioridade prioridade prioridade prioridade prioridade

1 2 3 4 5 6

Dominios priorizados Quantidade de respondentes
Ambiente fisico (acessibilidade

arquitetdnica, iluminacgéo, estimulacdo 4 3 2 1 6 2
sonora, mobiliario)
Ambiente tecnoldgico (ferramentas de Tl 5 4 3 2 3 4
adequadas)
Ambiente social/relagbes sociais

. ~ A . 7 3 2 1 4 1
(interagbes, comunicagao, pertencimento)

Lideranca e superviséo (orientacao,

acolhimento, suporte, reconhecimento e 7 2 2 2 4 1
valorizacao)
AtribuicBes e desempenho (sistema de 4 5 > > 3 2
trabalho, carga de trabalho, atribui¢cdes)

Questbdes fisicas (dor, desconforto, fadiga, 4 5 0 3 0 6

sSono, repouso, energia)

Fonte: Resultados originais da pesquisa

Em segundo lugar, destacaram-se atribuicbes e desempenho (sistema de trabalho,
carga de trabalho e atribuicdes) e questbes fisicas (dor, desconforto, fadiga, sono, repouso,
energia). As percepcgdes de terceiro e quarto lugar em importancia foram difusas, distribuindo-
se equilibradamente entre todos os dominios apresentados. Em quinto lugar sobressaiu-se o

ambiente fisico (acessibilidade arquitetdnica, iluminacéo, estimulagdo sonora, mobiliario). As
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guestdes fisicas (dor, desconforto, fadiga, sono, repouso, energia), consideradas por 5
sujeitos como prioridade 2, foram apontadas com énfase também como sexto lugar em
prioridade para uma boa experiéncia no ambiente de trabalho, indicando que para alguns
sujeitos este € um dominio relevante e, para outros, ndo €, o que indica a necessidade de
andlise particularizada da situagéo de cada servidor PcD.

Os achados apresentados na Tabela 18, aproximam-se dos resultados da pesquisa
realizada por Ferreira (2013) com servidores publicos federais, na qual foram identificados
cinco nucleos teméticos estruturantes do conceito de QVT na 6ética dos servidores publicos,
distribuidos em dois eixos. O primeiro eixo, composto pelos nicleos desenvolvimento pessoal
e profissional, ambiente de trabalho saudavel e gestdo humanizada do trabalho, alcancou o
significativo peso de 72% na descricdo de QVT pelos servidores publicos federais. Nessa
perspectiva, Ferreira (2013) considera que ha QVT quando se conjugam esses elementos.
No segundo eixo estdo contidos os nucleos sentimento de prazer com o trabalho e trabalho:
tempo valioso de vida, responsaveis pelos outros 28% de peso na descri¢cdo de qualidade de
vida no trabalho no entender dos servidores publicos federais que participaram do estudo
citado (Ferreira, 2013).

No que diz respeito a importancia do papel do gestor, os achados deste estudo
corroboram a literatura. Mendes e Aguiar (2013) afirmam gque a competéncia interpessoal é a
mais exigida no exercicio da chefia, uma vez que ele é o intermediario entre a organizacao e
sua equipe, e tem de administrar conflitos e facilitar a cooperacao entre seus colaboradores,
sendo sua atuagao determinante para o bem-estar ou mal-estar da equipe. Além disso, Gostik
e Elton (2022) atribuem ao gestor a responsabilidade por auxiliar cada membro de sua equipe
a se sentir pertencente, dando voz a todos, promovendo a camaradagem entre 0s
colaboradores, explicitando objetivos comuns e reconhecendo as contribui¢cdes individuais e
coletivas.

As condi¢cBes de trabalho, expressas pelo sistema de trabalho, carga de trabalho e
atribuicdes, assim como o conforto fisico, ocupam também lugar de destaque na priorizacdo
dos respondentes para a percep¢ao da qualidade de vida no trabalho. Considera-se que ha
conexdo entre esses dois dominios, pois o desconforto fisico pode dificultar a realizagéo das
tarefas, assim como a sobrecarga de trabalho reflete na saude do trabalhador, provocando
adoecimento fisico e mental. A priorizacdo dos servidores indica que o ambiente socioafetivo
€ mais relevante para o bem-estar no trabalho do que o ambiente fisico.

Ao trazer luz sobre as necessidades dos servidores PcD quanto a adaptacdo do
ambiente e qualidade das relacdes estabelecidas no trabalho, este estudo oferece subsidios

para a elaboracdo de programas efetivos de inclusdo das diversidades, contribuindo tanto

19



Trabalho de Conclusédo de Curso apresentado para obtencgédo do titulo USP
de especialista em Gestao de Pessoas — 2024 ESALD

para a promoc¢do da diversidade nas organizagcdes, quanto para a qualidade de vida de
servidores com deficiéncia.

Os resultados desta investigagdo podem ser utilizados para a sensibilizacdo dos
gestores e colegas que acolhem pessoas com TLL, contribuindo para a unido da equipe, para
a transformacdo do ambiente fisico e social, e favorecendo o desempenho do sujeito em
guestao, assim como a produtividade de todo o grupo no qual se insere. Além disso, 0s
resultados encontrados neste estudo podem ser utilizados pela instituicdo pesquisada para
que sejam promovidas as adaptacOes apontadas pelos sujeitos participantes.

Consideracdes Finais

Este estudo se propds a diagnosticar as necessidades de servidores publicos com
deficiéncia quanto a adaptacdo das condi¢des de trabalho, no que tange a ambiente fisico,
ambiente tecnologico, ambiente social, lideranga e supervisdo, atribuicdes e desempenho e,
por fim, desenvolvimento e carreira.

Identificou-se a necessidade de adaptacdes individualizadas no contexto de trabalho,
com vistas a promover o ambiente fisico adequado a cada servidor. Algumas adaptacdes
referem-se a eliminagdo de barreiras arquitetdnicas para promover a acessibilidade para
individuos com restricdo de mobilidade, e a adaptacao de instalagées sanitarias, outras a
identificac@o de piso tatil e placas em braile para aqueles que possuem deficiéncia visual, e
certas adaptacdes solicitadas dizem respeito a adequacédo de equipamentos para contemplar
deficiéncias auditivas. Além dessas, adequacdo de luminosidade e de ferramentas ou
equipamentos de Tl também foram demandadas.

Na perspectiva das relacdes interpessoais e comunicacdo, foram indicados como
importantes pelos participantes deste estudo itens como empatia, escuta ativa, orientacdo e
suporte, pertencimento e segurancga psicoldgica, os quais sdo percebidos por muitos deles
como existentes no seu ambiente de trabalho, mas identificados como elementos que néo
fazem parte do cotidiano laboral de alguns individuos.

Sob o ponto de vista da organizagdo do trabalho, foram consideradas importantes a
flexibilizagdo de horarios e do modo de trabalho, sendo o modelo hibrido (alternancia entre
presencial e remoto) indicado como preferencial.

Quanto as atividades, elas estdo adequadas a maioria dos respondentes, embora
alguns se ressintam de maior clareza na delegacdo de suas tarefas, de superviséo e suporte,
e de adequacéo da carga e complexidade das atividades atribuidas.

A maioria dos servidores com TLL que compuseram este estudo avaliou de forma

positiva 0 seu ambiente de trabalho, as condicbes de trabalho e as relagdes interpessoais
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nesse contexto. No entanto, a existéncia de alguns individuos que necessitam de melhorias
e adaptacdes nesses aspectos, indica que é importante e necessario o acompanhamento
periddico desse publico, e que os ajustes indicados sejam feitos para evitar o adoecimento,
seja ele fisico ou sofrimento emocional, e para promover o sentimento de pertenca, seguranga
e bem-estar do servidor no exercicio do seu trabalho.

Nesse sentido, sugerimos a implantacdo de programa de acompanhamento regular
dos servidores PcD, mediante a facilitagdo de grupos focais integrados por pessoas com
deficiéncia da mesma natureza, para aprofundar a discusséo acerca das suas necessidades
especificas, com periodicidade a ser definida em conjunto com o publico-alvo. Do resultado
dos grupos focais, devem ser planejadas intervenc¢fes voltadas para sanar as dificuldades
relatadas e os problemas identificados.

Se, por um lado, o escopo reduzido deste estudo, realizado em uma Unica instituigéo,
tem a vantagem de trazer informacdes relativas aos servidores PcD que integram o 6rgédo
sede do estudo, fornecendo-lhe subsidio para a¢des customizadas, considera-se que ha
limitac@o para generalizarem-se os achados para 6rgaos publicos em geral. Outrossim, trata-
se de contexto muito particular, de modo que os resultados ndo podem ser estendidos para
empresas privadas. Assim, sugerem-se a realizagdo de estudos posteriores abrangendo

outros 6rgaos publicos, e estudos com organizacdes privadas.
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Apéndice

Questionéario aplicado ao publico-alvo

Levantamento de necessidades quanto a adaptacdo das condi¢8es de trabalho de
servidores com Termo de Limitacdo Laborativa

Prezados participantes,

Estamos conduzindo uma pesquisa para identificar as necessidades de adaptacéo do
ambiente de trabalho, a partir da perspectiva dos servidores que tenham Termo de Limitag&o
Laborativa nesta instituicao.

Neste sentido, desejamos conhecer as suas necessidades em relagdo ao ambiente
fisico e as ferramentas de trabalho, assim como compreender o que faz com que vocé se
sinta inserido no ambiente de trabalho, e identificar as habilidades e atitudes desejaveis para
interagir com vocé de forma mais adequada.

O presente estudo € o trabalho de concluséo de curso da pos-graduacao em Gestéo
de Pessoas oferecido pela USP/ESALQ, e a sua identificagdo, assim como da instituicdo em
que trabalha, seréo resguardadas.

Esperamos que os resultados encontrados contribuam para subsidiar programas de
inclusao das diversidades. Assim, contamos com a sua colaboracdo, que é muito importante
para nos.

Atenciosamente,

Cristina Jacobson Jacomo Cinnanti

PERCEPCAO DO AMBIENTE DE TRABALHO
Ambiente fisico
Quanto a acessibilidade arquitetdnica (existéncia de rampas, banheiros acessiveis,
sinalizagdo em braile, dentre outros elementos que considere importantes).
a) local de trabalho oferece acessibilidade arquitetbnica adequada as suas
necessidades.
b) A instituicdo oferece acessibilidade arquitetdbnica adequada as suas necessidades nas

areas comuns, mas nao na sua unidade de trabalho, ou vice-e-versa.
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c) Vocé enfrenta dificuldades de acessibilidade arquitetnica tanto nas areas comuns,
guanto na unidade em que trabalha.

No caso de vocé enfrentar dificuldades relativas a acessibilidade arquitetdnica, por
favor, explique a sua necessidade.

Quanto ao mobiliério (altura das mesas e cadeiras, dentre outros componentes)

a) Atende totalmente suas necessidades.
b) Atende parcialmente suas necessidades.
c) Na&o atende suas necessidades.

No caso de o mobiliario ndo atender, ou atender parcialmente as suas necessidades,
expligue a sua necessidade.

Quanto as condi¢cdes de iluminacéo

a) Ha iluminagéo insuficiente.
b) A iluminacdo é adequada as suas necessidades.
c) Ha excessiva iluminacao.

No caso de a iluminacdo ndo ser adequada as suas necessidades, explique a condi¢éo
ideal para que vocé se sinta confortavel.

Quanto a estimulagéo sonora

a) Ha excessiva estimulagdo sonora no ambiente, o que dificulta a realizagdo do seu
trabalho.

b) A estimulagdo sonora no ambiente ndo Ihe incomoda, e consegue realizar suas
atividades.

c) Ha barreiras sensoriais que comprometem a realizacdo de algumas atividades.

No caso de haver dificuldade ou desconforto decorrentes de barreiras sensoriais ou
estimulacao sonora, explique e descreva a condicao ideal para que vocé se sinta confortavel.
Ambiente tecnolégico

Quanto as ferramentas de Tecnologia da Informacéo (Tl) disponiveis

a) Os recursos tecnoldgicos disponiveis sdo suficientes para o desenvolvimento do seu
trabalho.

b) Os recursos tecnolégicos disponiveis atendem parcialmente as suas necessidades.

c) Osrecursos tecnoldgicos disponiveis séo insuficientes para o desenvolvimento do seu
trabalho.

No caso de os recursos tecnoldgicos disponiveis ndo serem adequados ou suficientes,
expligue a sua necessidade.
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ESALO

Ambiente social/relacOes sociais

Qualidade das interagcdes e da comunicacdo, pertencimento (marque quantas

opc¢oes quiser)

a)
b)
c)
d)
e)
f)

g9)
h)
i)

)

K)

ambiente é colaborativo e existe senso de equipe.

Existe respeito e apoio entre os colegas.

Vocé percebe que suas contribuicdes sdo ouvidas e consideradas.
Compartilham informag&o com vocé.

Vocé recebe feedbacks construtivos.

Vocé se sente valorizado e pertencente.

Vocé se sente motivado para o trabalho.

As pessoas interagem pouco, e evitam falar sobre questdes pessoais.
Vocé se sente isolado, ndo se sente pertencente.

Vocé ndo se sente a vontade para apresentar seu ponto de vista.
Quando vocé fala, sente que nao Ihe dao importancia.

Vocé se sente excluido.

Eventos ocorridos no trabalho repercutem negativamente na sua salde fisica ou
emocional.

Por favor, compartilhe como vocé gostaria que as pessoas interagissem com vocé?

LIDERANCA E SUPERVISAO
Orientacao

a)

b)

Vocé recebe orientacdes claras e suficientes a respeito das atividades a serem
desempenhadas.
Vocé recebe orientacdes a respeito das atividades a serem desempenhadas, mas elas

sdo insuficientes, ou nao sao claras.

c) Vocé nédo recebe orientacles a respeito das atividades a serem desempenhadas.
Descreva quais sdo suas necessidades em relacdo a orientacdo para realizar seu
trabalho?
Suporte
a) Vocé sempre recebe suporte do gestor e/ou da equipe quando tem alguma dificuldade
relativa ao trabalho.
b) Eventualmente vocé recebe suporte do gestor e/ou da equipe quando encontra
dificuldade relativa ao trabalho.
c) Quando vocé tem alguma dificuldade relativa ao trabalho tem que resolver com seus

recursos.
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Descreva quais séo suas necessidades em relacdo a suporte para superar dificuldades
relativas ao trabalho?
Acolhimento
a) Quando vocé tem algum problema pessoal que interfere no trabalho, vocé recebe
apoio do gestor e/ou da equipe.
b) Quando vocé tem algum problema pessoal que interfere no trabalho, vocé compartilha
com o gestor e/ou com a equipe, mas ndo recebe empatia.
c) Quando vocé tem algum problema pessoal que interfere no trabalho, vocé ndo se
sente a vontade para compartilhar com o gestor e/ou com a equipe.
Expligue quais sdo suas necessidades quando tem algum problema pessoal que
interfere no trabalho?
Reconhecimento e valorizagao
a) Quando vocé se esforca, ou apresenta desempenho positivo, vocé recebe o
reconhecimento do gestor ou dos colegas.
b) Eventualmente vocé recebe elogios pelo trabalho que desempenha.
c) Vocé néo se sente reconhecido, apesar do seu comprometimento e dedicacao.

Explique quais sé@o suas necessidades em relacéo a reconhecimento e valoriza¢ao?

ATRIBUICOES E DESEMPENHO
Sistema de trabalho
a) Totalmente presencial.
b) Hibrido: alguns dias presencial, alguns dias remoto.
c) Totalmente remoto.
Vocé esté satisfeito com o seu processo de trabalho? Caso nao esteja satisfeito, diga
gual o processo de sua preferéncia, e porque ele € importante para vocé.
Compatibilidade das atribuicbes com sua condicdo
a) As tarefas que lhe foram designadas sdo compativeis com sua condicdo e capacidade.
b) As tarefas que Ihe foram designadas sédo simples demais para vocé.
c) As tarefas que lhe foram designadas sdo incompativeis com sua condicdo e
capacidade.
Vocé gostaria de redefinir com a chefia as tarefas sob sua responsabilidade? Explique
suas necessidades.
Carga de trabalho
a) As tarefas que lhe foram designadas sdo compativeis com sua carga de trabalho.
b) Vocé precisa estender seu horério de trabalho para cumprir suas tarefas.

c) Vocé tem poucas atribui¢cdes e as finaliza muito antes de cumprir a carga horaria.
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Compartilhe as suas necessidades em relacdo ao volume de tarefas e a carga horaria.
Equilibrio entre vida pessoal e profissional

a) Consegue conciliar as atividades da vida profissional e as demandas da vida pessoal.

b) Em razdo das limitacdes da condicdo PCD ou de questdes de saude (fisica ou
emocional) tem dificuldade de conciliar as atividades da vida profissional e as
demandas da vida pessoal.

c) Eventualmente é preciso negociar no trabalho ou na esfera pessoal para encontrar o
equilibrio entre as duas &reas.

Explique quais sdo suas necessidades para conciliar vida pessoal e profissional?

DESENVOLVIMENTO E CARREIRA
Capacitacgao
a) A instituicio em que trabalha Ihe oferece oportunidades de capacitacdo e vocé as
aproveita.
b) A instituicdo em que trabalha Ihe oferece oportunidades de capacitagédo, porém, vocé
nao as aproveita.
c) A instituicdo em que trabalha n&o lhe oferece oportunidades de capacitacao.
Compartilhe as suas necessidades em relagéo a capacitacao.
Crescimento profissional
a) Vocé vé oportunidades de crescimento profissional na instituicdo em que trabalha.
b) H& oportunidade de crescimento profissional para muitos na instituicdo em que
trabalha, mas n&o para vocé.
c) Vocé nao percebe oportunidades de crescimento profissional na instituicdo em que
trabalha.

Compatrtilhe as suas necessidades em relacdo ao crescimento profissional.

CONHECENDO SUAS NECESSIDADES ESPECIFICAS
Compartilne quais necessidades especificas, relativas a sua condigéo particular que,

sendo atendidas, impactariam positivamente na sua qualidade de vida no trabalho?

CONHECENDO SUAS PRIORIDADES
Indigue a ordem de prioridade, sequencialmente, sendo 1 0 mais importante e 6 0
menos importante, em que 0os dominios abaixo sdo mais determinantes para lhe proporcionar
uma boa experiéncia no ambiente de trabalho.
o Ambiente fisico (acessibilidade arquitetbnica, iluminagéo, estimulagcdo sonora,

mobiliario)
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o Ambiente tecnoldgico (ferramentas de Tl adequadas)

o Ambiente social/Relagbes sociais (interagdes, comunicagao, pertencimento)

o Lideranca e supervisdo (orientacdo, acolhimento, suporte, reconhecimento e
valorizacéo)

o AtribuicBes e desempenho (sistema de trabalho, carga de trabalho, atribuicdes)
Questoes fisicas (dor, desconforto, fadiga, sono, repouso, energia)
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