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Resumo

O objetivo desta pesquisa foi identificar as bases do vinculo que se estabelece entre as pessoas com deficiéncia e a
organizacio na qual trabalham e as possiveis relagdes entre comprometimento, condi¢des de trabalho e satisfacdo
com fatores de qualidade de vida. Foram utilizados os construtos de qualidade de vida no trabalho,
comprometimento organizacional e a¢des de adequagio das condi¢des e praticas de trabalho. Os resultados indicam
que o comprometimento e a satisfagdo das pessoas com deficiéncia estdo associados com aspectos organizacionais e
niao com o tipo de deficiéncia ou dificuldade de se inserir no mercado de trabalho. Esse resultado reforca a
importancia de desenvolvimento de politicas publicas que assegurem educagdo e trabalho para essa populacio e
politicas organizacionais que garantam a manutencio da qualidade de vida desses trabalhadores.

Palavras-chave: Pessoas com Deficiéncia, Comprometimento Organizacional, Condi¢cdes de Trabalho, Qualidade de
Vida no Trabalho

Abstract

The aim of this research was identify the bases of the relationship that bind employees with disability to the
organization where they work. Furthermore, it intends to analyze the possible connections among commitment,
work conditions and satisfaction with working life factors. It was used the constructs of quality of working life,
organizational commitment and actions of adequacy in practices and work conditions. The results indicate that the
people with disability commitment and their satisfaction were associated with organizational aspects and they are
not associated with the kind of disability or with difficulty to insertion in the work market. This result reinforces the
importance of developing public policies that insure education and work to these people and organizational policies
to maintain the quality of working life of these employees.
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Com a regulamentacio das leis 8.213/91 e  gestio desse tipo de diversidade passa a ser um
7.853/89, garantindo a reserva de vagas no tema de interesse de profissionais e pesquisadores
trabalho para as pessoas com deficiéncia (PcDs), a  que investigam questdes relacionadas ao mundo
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organizacional. E indubitavel o papel que o
trabalho ocupa na vida das pessoas, e, sobretudo,
em grupos marginalizados historicamente, uma vez
que se constitui como principal elemento na
minimizacdo da exclusdo social a qual tais grupos
sao expostos (Schur, 2002).

Batista (2004) revela a existéncia de atitudes
paradoxais na inser¢do no trabalho de PcDs, em
que se pode encontrar a aberta segregacdo dessas
pessoas, alocando-as unicamente em atividades
consideradas inferiores, tendo por critério a
deficiéncia; e o reconhecimento, por parte de
algumas corporagdes, do wvalor da atividade
exercida pelo profissional, o que pode ser notado
nas politicas de insercdo e alocagdo de pessoas com
deficiéncia de acordo com suas potencialidades
para o trabalho.
realizadas com as com

Pesquisas pessoas

deficiéncia ja inseridas no mercado formal de
trabalho tém revelado que a adaptagdo das
condicbes de trabalho tem sido a principal
preocupacdo das organizagdes (Bahia & Santos,
2008; 2007).

Também tem sido observado pelas pesquisas que

Carvalho-Freitas &  Marques,
essas pessoas apresentam niveis de satisfacido

elevados em relacio aos diversos fatores
relacionados a qualidade de vida no trabalho;
sendo o UGnico aspecto a apresentar nivel
considerivel de insatisfacio o relacionado as
possibilidades de carreira e progressio dentro das
organizacbes  (Almeida, Carvalho-Freitas &
Marques, 2008; Barbosa-Gomes, 2009). Além
disso, ja foi constatado que existem relages entre
a adequagio das condi¢oes e praticas de trabalho
das organizagbes e a satisfacdo no trabalho de
pessoas com deficiéncia (Almeida et al., 2008).

Por outro lado, existem opinides divergentes
em relacdo ao vinculo que as pessoas com
trabalho:

pessoas acreditam que as pessoas com deficiéncia

deficiéncia mantém com o muitas
sdo incapazes e que elas se valem da deficiéncia
para ndo trabalhar adequadamente (Carneiro &
Ribeiro, 2008; Nascimento, Damasceno & Assis,
2008); outras pessoas acreditam que as PcDs sio
mais comprometidas com o trabalho devido as
dificuldades para se conseguir um emprego; e
muitos gestores tém duvida em relagdo ao vinculo
das pessoas com deficiéncia com o trabalho, isto é,

se o compromisso que elas tém com o trabalho se
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diferencia do das demais pessoas (Carvalho-Freitas,
2009a).

Esse cenario levou a condugio da presente
pesquisa, que tem por objetivo identificar as bases
do vinculo que se estabelece entre as pessoas com
deficiéncia e a organizacio na qual trabalham e
suas possiveis relagdes com condi¢oes de trabalho
e satisfagdio com fatores de qualidade de vida.
Deste modo, pretende-se aumentar o escopo de
conhecimento sobre o vinculo dessas pessoas com
as organiza¢cdes e contribuir para um melhor
entendimento do tipo predominante de vinculo
estabelecido entre as pessoas com deficiéncia e as

organizagdes que as inserem.

Referencial teorico

Conforme documento da Secretaria
Internacional do Trabalho (2000), telativo as
recomendagoes da Organizacdo Internacional do
Trabalho sobre a gestdo da deficiéncia no local de
trabalho, a pessoa com deficiéncia é definida como
um individuo que em decorréncia de deficiéncia
fisica, auditiva, visual ou multipla tem perspectivas
reduzidas para obter, manter e progredir em um
emprego apropriado. No entanto, se se retoma a
forma como a deficiéncia é vista ao longo da
2007)

verifica-se que as perspectivas dessas pessoas siao

histéria (Carvalho-Freitas & Marques,

dependentes do contexto histérico, social e
espacial no qual estdo inseridas. Nesse sentido, a
deficiéncia precisa ser entendida como fruto das
articulagbes construidas entre as condi¢bes fisicas,
biolégicas ou mentais, de um lado, e as
contingéncias historicas, de outro, que podera
tanto contribuir para uma maior inclusio social e
no trabalho dessas pessoas quanto para
potencializar sua discriminacio.

Para buscar identificar as bases do vinculo que
se estabelece entre as PcDs e a organizacdo onde
elas trabalham sera utilizado o conceito de
comprometimento organizacional. A escolha desse
conceito se deve as questdes identificadas em
pesquisas anteriores e que se relacionavam as
davidas em relagio ao compromisso das PcDs
com o trabalho, a0 comprometimento delas etc.
(Carneiro & Ribeiro, 2008; Carvalho-Freitas,
2009a; Nascimento et al., 2008). Fazendo uma
revisdo de possivels conceitos que poderiam ser

utilizados para identificar as bases do vinculo que
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as PcDs estabelecem com as organizagdes em que

trabalham  verificou-se que o conceito de
comprometimento organizacional era o mais
pertinente para responder aos objetivos da
presente pesquisa.

Embora Rodrigues e Bastos (2009) argumentem
que uma extensa agenda de pesquisa tem
envolvido os pesquisadores, com vistas a superar
os problemas conceituais e empiricos na pesquisa
sobte comprometimento

organizacional, esse

conceito tem sido amplamente utilizado em
investigacdes empiricas nacionais e internacionais.
Esses autores identificaram 24  diferentes
defini¢bes cientificas do comprometimento que
foram classificadas em dois tipos de vinculo e
quatro caracterfsticas basicas, a saber: vinculo ativo
identificacio/

(engajamento/empenho  extra e

afeto) e vinculo passivo (permanéncia e
instrumentalidade/relagdo de troca).

Ainda que ndo haja consenso quanto ao
conceito, optou-se por utilizar uma idéia que
parece central nas discussdes dos pesquisadores,
referendada por Siqueira e Gomide Junior (2004), e
que consiste no pressuposto de existéncia de uma
concepcao  genérica de  comprometimento
organizacional como vinculo que se estabelece
entre o trabalhador e a organizagio de trabalho,
isto é, o comprometimento organizacional é visto
como um estado psicolégico que caracteriza a
relacdo do individuo com a organizagdo. Também
Bastos, Brandiao e Pinho (1997) concordam que
tratamento  do

“predomina, largamente, o

construto  como  disposicio.  Assim, o
comprometimento ¢ tomado como um  estado,
caracterizado por sentimentos ou reagoes afetivas”
(p- 100, grifo dos autores).

No entanto as pesquisas divergem em relagdo a
natureza do vinculo estabelecido; segundo esses
pesquisadores, duas bases psicologicas de
comprometimento sio identificaveis na atualidade:
a base afetiva que se ancora no pressuposto de que
o individuo se identifica e nutre sentimentos
positivos ou negativos em relacdo a organizagao de
trabalho da qual faz parte; e a base cognitiva que se
sustenta a partir da premissa de que o individuo

desenvolve na relagio com a organiza¢do um

conjunto de crengas sobre recompensas,
sustentadas sobre relagbes de troca com a
organizacio. O comprometimento, isto ¢é, o

vinculo que o individuo constréi com a
organizacio na qual trabalha, se sustenta a partir
dessas duas bases psicologicas (afetiva e cognitiva),
as quais contribuem para o aparecimento de estilos

de comprometimento distintos.

Considerando essas bases do
comprometimento, Allen e Meyer (1996)
desenvolveram um modelo de anilise de

comprometimento organizacional que considerava
trés componentes desse vinculo: um afetivo, de
base psicolégica afetiva; um instrumental; e um

normativo, os dois ultimos de base cognitiva. A

predomindncia maior de um, ou outro,
componente configura 0s estilos de
comprometimento. Cada estilo de

comprometimento revela aspectos especificos e

diferenciados do vinculo estabelecido com a
organizacio. O componente afetivo  refere-se a
identificacgio do individuo com as metas

organizacionais, assim como a introje¢do de seus
valores, assumindo-os como préprios e estd
associado a0 desejo de permanecer na organizagao.
O componente instrumental indica o grau em que o
trabalhador se mantém ligado a organiza¢ao devido
ao reconhecimento de custos associados com sua
saida da empresa; é observado em funcido das
recompensas e custos associados a condicdo de
integrante da organizacdo, ou seja, a intencdo de
manter-se engajado na organizagdo enquanto esta
apresenta beneficios que compensem a sua escolha
de trabalhar na mesma. O componente normativo
indica o grau em que o trabalhador possui
sentimento de obrigacdo, ou dever moral, de
permanecer na organizacio, isto é, os individuos
comprometidos apresentam algumas caracteristicas
em seu comportamento, nao porque eles calculem
que obterdo beneficios pessoais apresentando-os,
mas sim porque acreditam que é certo fazé-lo; o
individuo guia suas ac¢oes por padroes e pressoes
normativas por ele internalizadas. Os trabalhadores
podem perceber os trés estados simultaneamente,
s6 que em niveis diferentes. Por exemplo, alguns
trabalhadores podem sentir grande desejo de
permanecer na organizagio, aliada a necessidade e
obrigacio de ficar. Outros podem sentit uma
grande vontade de permanecer na organizacio,
mas nio tém necessidade e nem se sentem
obrigados a tal.

Visando

contemplar os componentes do
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comprometimento organizacional e a
predominancia de estilos de comprometimento foi
utilizado, na presente pesquisa, o questionrio de
comprometimento organizacional validado por
Rego, Cunha e Souto (2007). As pesquisas sobre
comprometimento organizacional tém indicado
que a percepcio de suporte organizacional é um
antecedente relevante no estabelecimento de um
comprometimento organizacional, principalmente,
afetivo (Siqueira, 2002). Suporte organizacional é
entendido como “as crencas dos empregados
acerca do grau em que a organizagio se preocupa
com o bem estar de seus empregados” (Siqueira &
Gomide Jr., 2004, p. 312). Conforme Bastos (1994)
existem multiplos aspectos relativos ao contexto de
trabalho que favorecem o estabelecimento dos
vinculos do trabalhador com a organizagio. Na
presente pesquisa buscou-se verificar se o estilo de
comprometimento estava relacionado com a
adequacdo das condi¢cGes de trabalho percebidas
pelas PcDs e com a satisfacio com fatores
relacionados a qualidade de vida no trabalho.

A importancia das a¢des de adequacido das
condi¢bes de trabalho remete a importincia do
entendimento do espago social no processo de
insercdo de PcDs. Kitchin (1998) aborda o papel
do espaco na reprodugio e manutenc¢do dos
processos de exclusio e indica a necessidade de
uma investigagdo do processo socio-espacial, o
qual relagbes  sociais,

reproduz  as para

compreender como as  pessoas tornam-se
marginalizadas e excluidas dentro da sociedade.
Para ele, o espaco seria um continente ativo da
vida social, e ndo somente um continente pacifico
da vida.

Em relacio as pessoas com deficiéncia, Kitchin

(1998)

produzido para exclui-las de duas maneiras:

afirma que o espago ¢é socialmente
organizado para manté-las “no lugar delas”; ou
como “textos” sociais que comunicam a elas que
estao “fora do lugar”. Tais processos de exclusiao
ocorrem no ambiente de trabalho, no transporte
publico, nos espacos de lazer, etc.

Carvalho-Freitas (2007) sugere a utilizacdo da
terminologia agdes de adequagio das condiges e priticas
de trabalho, a0 invés do termo espago, por nomear de
forma mais explicita os elementos cuja presenga ou
auséncia modificam a relagio de forcas entre

pessoas com e sem deficiéncia nas organizagoes.
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Essas acdes de adequagdo contemplam tanto
modificagbes no espaco concreto de trabalho
quanto implementagdes de praticas especificas que
visem dar condi¢Ges de igualdade ao trabalho das
pessoas com deficiéncia. Na presente pesquisa foi
utilizado o Inventario das A¢oes de Adequacio das
CondicGes e Praticas de Trabalho (Carvalho-
Freitas, 2009), composto por trés fatores:

Fator 1 - Sensibilizacio: refere-se a percepgao em
relacdo as acOes da empresa para sensibilizar as
chefias e funcionarios para a inser¢do de pessoas
com deficiéncia e fornecer informacdes sobre
saude e seguranca no trabalho a essas pessoas.

Fator 2 - Adaptagies: percepcio das pessoas
sobre as adaptagdes nas condigoes e instrumentos
de trabalho realizadas pela empresa para facilitar a
insercdo de pessoas com deficiéncia.

Fator 3 - Priticas de RH: adequagio das praticas
de selecdo, treinamento, promogio e transferéncia
realizadas pela empresa com vistas a inserir as

pessoas com deficiéncia.

Para verificar a satisfacio das PcDs com fatores
relacionados a qualidade de vida no trabalho, foi
utilizada a contribuicio tedrica de Walton (1973)
que buscou identificar elementos nas organizagoes
de trabalho que pudessem garantir a humanizacio
das relacGes de trabalho e que haviam sido “
negligenciados pelas sociedades industriais em
favor do avanco tecnolégico, da produtividade e
do crescimento econdémico” (p. 11). O referido
autor identifica oito fatores que afetam de modo

significativo a qualidade de vida do trabalhador:

Fator 1 - Compensagdo adequada e justa
(remuneracdo)

Fator 2 - Condi¢bes de seguranca e saude no
trabalho (condi¢Ges de trabalho)

Fator 3 - Uso e desenvolvimento de
capacidades
Fator 4 - Oportunidade de crescimento

continuo e seguranga  (oportunidades de
crescimento profissional)

Fator 5 - Integracdo social na organizagao

Fator 6 -

institui¢ao)

Constitucionalismo  (direitos na

Fator 7 - O trabalho e o espa¢o total da vida
(equilibrio trabalho e vida)
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Fator 8 - Relevancia do trabalho na vida

(relevancia do trabalho)

Na presente pesquisa foi utilizado o inventario
de qualidade de vida adaptado a partir do Modelo
por Walton (Carvalho-Freitas &
Marques, 2008) para a populagio de PcDs.

proposto

Método

Visando verificar se o fato de se ter deficiéncia
era um fator distintivo no tipo de vinculo
estabelecido com a organizacdo que inseria as
PcDs, buscou-se configurar a amostra com pessoas
que tivessem tido acesso a escolariza¢do, com no
minimo ensino fundamental completo, o que as
colocariam, em princfpio, com as mesmas
possibilidades de conseguir um trabalho que
pessoas com a mesma escolaridade. Além disso,
optou-se por pesquisar um Unico tipo de segmento
de mercado, visando assegurar uma amostragem de
PcDs que atuassem em condi¢bes similares de
organizacdo do trabalho. Optou-se, entdo, por
pessoas que atuavam em institui¢des financeiras,
mais especificamente bancos. Essa escolha
também se justifica porque a maior concentraciao
de PcDs no mercado de trabalho formal do pais
servicos  (48,39%),

conforme Neri, Pinto, Soares e Costilha (2003).

encontra-se no setor de

Durante o primeiro trimestre de 2009 foram
entrevistadas 33 pessoas com deficiéncia na Regido
Metropolitana de Belo Horizonte (RMBH)’. A
amostragem da pesquisa foi de conveniéncia,
devido a dificuldade de acesso aos sujeitos da
pesquisa: a participagdo das pessoas com
deficiéncia era livre e esclarecida, porém, a forma
de acesso a essas pessoas pode se dar apenas
através dos locais de trabalho, pois nio havia como
localizar PcDs com o perfil desejado de outra
forma. Hssa estratégia apresentava um problema
que era a necessidade de autorizagdo dos bancos
para localizar e convidar essas pessoas para
participar da pesquisa, 0 que trouxe inumeras

dificuldades, pois muitos bancos nio consentiram

3a Regido Metropolitana de Belo Horizonte ¢ a terceira maior
aglomeragdo urbana do pais, com 4,9 milhdes de habitantes (IBGE,
2006). Seu produto interno bruto em 2002 correspondia a cerca de
40 bilhdes de reais, dos quais aproximadamente 65% pertenciam a
cidade de Belo Horizonte (BH). Apesar de formada por 34
municipios, 80% da populagdo desta Regido concentra-se em cinco
deles: BH, Contagem, Betim, Ribeirdo das Neves e Santa Luzia. As
PcDs equivalem a aproximadamente 13,5% da populagéo total.

que os pesquisadores abordassem as PcDs que
trabalhavam na agéncia, mesmo sendo esclarecido
que a pesquisa nao precisaria ser realizada na
agéncia, nem no horério de trabalho. De 10 bancos
privados identificados como tendo em seu quadro
de pessoal PcDs, apenas quatro consentiram que
se abordassem as PcDs que trabalhavam em suas
agéncias. Por outro lado, algumas PcDs convidadas
nio quiseram participar da pesquisa. i importante
sublinhar
nenhuma relagdo com os bancos pesquisados, o
dificuldade

encontrada para conseguir autorizacio dessas

que os pesquisadores ndo tinham

que ¢é explicitado inclusive pela

institui¢bes financeiras para a realizacdo da
pesquisa.
Foram consideradas de forma indistinta,

pessoas com deficiéncia fisica e sensorial (auditiva
e visual), que ndo possufam nenhum déficit
cognitivo ou distirbio mental. Nenhuma pessoa
com deficiéncia visual fez parte da amostra,
embora também fizessem parte dos interesses da
pesquisa, porém niao haviam trabalhadores com
essa deficiéncia nas organizacoes pesquisadas.

O método de pesquisa utilizado foi o survey de
desenho tranversal, tendo sido utilizados como
instrumentos de coleta de dados os seguintes
questionarios: Questionario de Satisfacdio com
Fatores de Qualidade de Vida no Trabalho,
adaptado a partir do Modelo de Walton (1973) por
Carvalho-Freitas e Marques (2008); Questionario
de Comprometimento Organizacional, validado
por Rego et al,, (2007); e Inventirio de A¢oes de
Adequac¢io das Condigdes e Praticas de Trabalho
(IACPT) construido e wvalidado por Carvalho-
Freitas (2009).

Foi realizada uma primeira analise dos dados
utilizando-se da estatistica descritiva, visando
descrever os fatores dos questionarios analisados.
Também foi verificado se havia correlagcdes entre
os estilos de comprometimento identificados e as
Acbes de Adequacio das Condi¢oes e Praticas de
Trabalho; e entre os estilos de comprometimento e
o Inventirio de Satisfacio com Fatores de
Qualidade de Vida no Trabalho. Foi utilizado o
coeficiente de correlacio #bo de Spearman, visando
constatar se os fatores estavam associados e qual a
direcio e intensidade dessa associacio, isto é, se a
variagdo de um fator analisado estava relacionada

com a variagdo de outro fator considerado na
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investigacdo; se a direcdo era positiva, quanto mais
aumentava a concordancia em relagdo a um fator,
aumentava-se a concordancia em relacdo ao outro
fator; ou negativa, aumentando-se a concordancia
com um fator, diminuia-se a concordancia com
outro; e se as correlagbes eram intensas, isto é,
mais proximas de +1 ou -1. Considerando que a
escala Lzkert adotada (discordo
concordo totalmente) poderia ndo apresentar uma

totalmente a

distribuicio normal, a escolha pelo coeficiente 7ho
de Spearman se configurou na decisio mais
adequada (Malhotra, 2001).

Também foi realizado o Teste de

Qui-
Quadrado de Independéncia, com nfvel de
significancia de 0,05, para verificar se os estilos de
comprometimento e os resultados de satisfacdo
com fatores de qualidade de vida apresentados
dependiam de dados caracteristicos da amostra
como: sexo, idade, escolaridade, faixa etaria, tipo
de deficiéncia, cor, renda familiar, empregos
anteriores, sistema de cotas, ou se o estilo de
comprometimento dependia do fato de ser ou nio

o primeiro emprego formal da PcD.

Anailise dos Dados

Primeiramente sera apresentada a caractetizacio
da amostra estudada — 33 pessoas com deficiéncias
empregadas em quatro instituicdes financeiras
privadas da RMBH — em relagdo aos seus dados
pessoais e funcionais, com o auxilio da estatistica
descritiva. Em seguida, com o auxilio dessa mesma
estatistica, serdo apresentados os resultados das
percepcOes referentes aos fatores abordados —
Comprometimento  Otrganizacional, Ac¢des de
Adequacdo das Condigdes e Praticas de Trabalho e
Satisfacio com Fatores de Qualidade de Vida no
Trabalho. Posteriormente, serdo apresentados os
resultados dos testes de correlagdo de Spearman
entre os referidos fatores, com o objetivo de
averiguar as relagdes existentes entre as percepgoes
dos mesmos. Por ultimo, serdo apresentados os

Teste de Qui-Quadrado de

Independéncia realizado.

resultados do

Caracterizagdo da amostra

Com base nos resultados apresentados na
Tabela 1, é possivel observar que a maioria das
pessoas com deficiéncia inseridas em institui¢oes

financeiras privadas, na RMBH, ¢é do sexo
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feminino (57,6%), solteira (57,6%), com idade
predominante entre 25 e 29 anos (41,9%). No
tocante a cor, observa-se que a maioria da amostra
se declarou branca (57,6%) e ressalta-se que
nenhum entrevistado se declarou negro. A maioria
dos sujeitos possui elevado nivel de escolaridade,
com um total de 69,7% com nivel de escolaridade
correspondente  ao  superior incompleto e
completo. A respeito do tipo de deficiéncia que os
sujeitos entrevistados possuem, notou-se somente
a presenca das deficiéncias auditiva e fisica, sendo
esta ultima encontrada na maioria dos sujeitos
(87,9%). As demais deficiéncias (visual, multipla)
nio foram apresentadas por nenhum entrevistado.
A respeito do numero de moradores que os
entrevistados possuem por domicilio, observa-se
que a maioria possui 3 ou 4 moradores, totalizando
60,6% da amostra total. Sobre a renda que a
familiar, nota-se que a maioria possui um total de 4
a 7 salarios-minimos.

Considerando os aspectos funcionais da
amostra pesquisada, observa-se, na Tabela 2, que a
maioria ja havia trabalhado no mercado informal
anteriormente (51,5%), mas que o atual emprego
ndo se apresenta enquanto primeiro emprego
formal (90,9%). A maior parte dos entrevistados ja
teve dois empregos formais anteriormente (39,4%),
com um tempo total de permanéncia nos mesmos
equivalente de 1 a 5 anos (45,5%).

Também se observa na Tabela 2 que, em
relacdo ao atual emprego, a maioria conseguiu por
Cotas  (73,3%),
permanéncia de 1 a 5 anos (45,5%). Sobre o cargo

meio do Sistema de com
ocupado, nota-se que maioria dos entrevistados
ocupa cargo de escrituririo de caixa (48,3%), sendo
o cargo gerencial ocupado por dois entrevistados.
A respeito da remunerac¢io, recebem em maioria, o
equivalente a 3 salarios minimos (54,5%).
Considerando as caracteristicas gerais da
amostra, verifica-se que ela foi, em sua maioria,
composta por individuos do sexo feminino,
diferindo dos resultados encontrados na pesquisa
“Retratos da Deficiéncia no Brasil” (Néri, Pinto,
Soares & Costilha, 2003), na qual foi verificada que
a proporcio de homens, com alguma deficiéncia e
inseridos no mercado formal de trabalho, é
consideravelmente maior que a de mulheres com
65,76%

contra 34,26%, respectivamente. No que concerne

deficiéncia regularmente empregadas,
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a faixa etiria dos participantes da pesquisa, nota-se
que a maior parte de individuos estd na faixa entre
25 e 44 anos, o que se encontra em consonancia
com os resultados do pais (Néri et al., 2003).

A prevaléncia de individuos solteiros é similar
aos resultados de outros estudos realizados com
PcDs (Almeida et al, 2008; Catvalho-Freitas,
2007).
encontrada, com grande parte dos participantes

A escolaridade  superior incompleta
fazendo o curso supetior no presente momento,
difere da distribuicado de PcDs inseridos no
mercado formal do pafs em que 31,20% tém de O a
4 anos de estudo e 31,18% tém de 8 a 12 anos de
estudo. No entanto, conforme Néri et al. (2003) a

participacdo de PcDs no mercado formal de

trabalho aumenta de acordo com os anos de
estudo, quando comparado com a populagio total
do pais.

No que diz respeito ao tipo de deficiéncia, os
dados da presente pesquisa ndo diferem dos dados
com

do pais

em que predominam pessoas

deficiéncia fisica, seguido por pessoas com
deficiéncia auditiva no mercado formal de trabalho
(Instituto Ethos, 2007). Também em rela¢do ao
tempo de trabalho, os resultados da populacio
brasileira tomados em seu conjunto de 1 a 5 anos
concentram a maior parte de PcDs presentes no
mercado formal de trabalho, resultado similar ao

da presente pesquisa.

Tabela 1
Caracterizagdo Sociodemogrdfica da Amostra (n = 33)
Variaveis Variaveis % Variaveis %
Masculino 14 -424 o Auditiva 4-121
Sexo o Tipo de Deficiéncia .
Feminino 19-57,6 Fisica 29 -879
20 2 24 5-152 E. Fundamental Compl. 2 - 6,1
25229  13-419 E. Médio Compl. 7-21,2
30 a 34 7 - 22,6 Nivel de Escolaridade E. Superior Incompl. 13 - 39,4
Faixa Etaria (em anos) 35239 1-32 E. Superior Compl. 10 - 30,3
40 a 44 1-3 Mestrado 1-3
45249 2-06,5 Branca 19 - 57,6
50 a 55 2-06,5 Amarela 3-91
Solteiro 19 - 57,6 Parda 10 - 30,3
Casado 12 - 36,4 Na2o declarou 1-3
Bstado Civil Divorciado ~ 1-3 Até 3 3.91
Unido estavel 1-3 4a7 22 - 66,1
Um 1-3 8a10 5-15.2
Dois 5-15.2 11a15 -
Trés 9-27,3 Renda Familiar Total 16 2 20 2-6,1
Moradores por Domicilio Quatro  11-333 20230 -
Cinco 5-15.2 30 240 1-3
Seis 1-3 > 40 _
Nio declarou 1-3

Nota. E = Ensino; Compl. = Completo; Incompl. = Incompleto
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Tabela 2
Dados Funcionais da Amostra (n = 33)
Variaveis % Variaveis %
o Sim 17 - 51, 5 Obteve emprego pelo Sim 22-733
Trabalho anterior informal N N
Nio 16 - 48,5 Sistema de Cotas Nio 8-26,7
Sim 3-9,1 <1 ano 6-182
Primeiro emprego formal Tempo de trabalho na
Nio 30-90,9 : 1 a5 anos 24 - 727
t
Um 5-15,2 atual empresa 52 10 anos 3-91
. . Dois 13-394 <1ano 2-6,1
Diferentes empregos formais
Trés 5-15,2 1 a5 anos 15-455
anteriores Tempo total de
Quatroou+ 5-152 10 a 15 anos 8-242
o trabalho nos empregos
missing 5-15,2 . 15 a 20 anos 2-6,1
Até3  18-54,5 Anenores > 20 anos 26,1
4a’ 13-394 missing 4-121
8a10 1-3 Agente comercial 2-6,1
Nivel salarial total (em salarios 11215 ) Assistente de gerente 2 - 6,1
minimos) 16 2 20 1-3 Atendente 2-6,
Cargo atual ocupado
20 a 30 - Escriturario de Caixa 17 - 51,5
> 30 - Subgerente 7-21
Supervisor administr. 1-3
Gerente 2-6,1
acreditam que ndo seria incorreto deixar a atual
Analise dos  fatores relacionados ao  organizagdo, 28% demonstraram-se indiferentes e

comprometimento no trabalho

Foram analisados, através da estatistica

descritiva, 0s trés componentes do
comprometimento organizacional:

Comprometimento afetivo: analisando os resultados
verifica-se que 89% das PcDs estabelecem vinculos
de afeto positivo com a organizac¢do que trabalham
e permanecem na organizacio porque desejam.
Analisando as questdes do fator constata-se que
94%  deles afirmaram ter uma forte ligacio de
simpatia com a organizagio; 82% dos mesmos se
sentem “parte da familia”; e 90% tém orgulho em
dizer a outras pessoas que fazem parte da
organiza¢ao em que trabalham.

Comprometimento normativo: analisando de forma
geral o fator verifica-se que 24% das PcDs
compartilham desse tipo de vinculo, isto ¢,
compartilham de um sentimento de obrigacio, ou
dever moral, de permanecer na organizacio. Ao
considerar a hipétese de receber uma oferta de

melhor emprego, 47% dos sujeitos entrevistados

somente 25% acreditam que nao deveriam deixar o
atual emprego. Com relagdo a hipétese de ndo
deixa-lo por sentitem que possuem obrigacGes
para com as pessoas que ali trabalham 42,4% dos
sujeitos discordam, 33,3% demonstram indiferenca
e 24,3% concordam. No momento, caso deixar o
atual emprego trouxesse vantagens, metade da
amostra acredita que ndo seria incotreto sair da
organizacdo, 28,1% demonstram indiferenca e
somente 21,9% concorda que isto seria errado.
Comprometimento instrumental: Analisando o fator
de forma geral, constata-se que 29% das PcDs se
mantém ligado a organizagdo devido ao
reconhecimento de custos associados com sua
saida da empresa e tém a inten¢do de manter-se na
organizacio enquanto esta apresentar beneficios
que compensem a sua escolha de trabalhar na
mesma. Verificando as questdes do fator verifica-
se que para a maioria dos entrevistados (75,8%), a
manutencdo do vinculo com a atual organizagao

nao se deve a percepcdo de que possuem poucas
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oportunidades de  emprego em  outras

organizacbes; ou porque se¢ safsse seriam
necessarios grandes sacrificios pessoais (76%). Em
relagdo ao ndo abandono da organizagdo por
considerar as perdas financeiras que setiam
prejudiciais, 48,5% discordam que isso acontega,
33,3% demonstraram indiferenca e somente 18,2%
concordam que essa assertiva seja verdadeira.

De forma geral, verifica-se a predominancia do
componente afetivo do vinculo entre as PcDs e as
organizagdes que as inseriram, com predominancia
de um desejo de permanecer na organizacio
porque se sentem parte integrante dela. No
entanto, os componentes instrumental e normativo

também estdo presentes.

Anailise dos fatores relacionados as condigdes
de trabalho

Analisando os fatores relacionados as acoes de
adequacdo das condicGes e praticas de trabalho
verifica-se que:

Fator 1 - Sensibilizagao: Analisando de uma
forma geral o fator verifica-se que 77% das PcDs
concordam  que  existam  atividades  de
sensibilizacdo para a inser¢do de PcDs nas
organizacGes que trabalham. Analisando as
diversas questdes do fator, constata-se que: sobre
as informagdes que recebem sobre saude e
seguranca no trabalho, a maioria da amostra
concorda que essas informagdes sao oferecidas de
forma acessivel (79%). Observou-se que 60% das
pessoas com deficiéncia entrevistadas relataram
que sio realizadas atividades de formagio,
instrucdo e informagdo para as mesmas. Além
disso, 82% das mesmas relataram que quando estas
ocorrem, sio veiculadas de forma que nio as
coloquem em desvantagem em relacio as demais
pessoas que nao possuem deficiéncia. Concordam
ainda que sio realizadas sensibilizagdo das chefias
(82%) e dos grupos de trabalho (82%) com relagao
a insercio de pessoas com deficiéncia.

Fator 2 - Adaptagies: Também 77% da amostra
pesquisada concordam que foram feitas adaptacGes
nas condi¢des de trabalho para a insercio de PcDs
nas organizacGes em que trabalham. A respeito das
adaptacOes fisicas necessarias a insercdo dessas
pessoas (rampas, elevadores, degraus sinalizados
com cores vivas, adaptacio de banheiros e
bebedouros 79%  dos

etc.), respondentes

afirmaram que estas foram realizadas no local de

trabalho. Com relagio as aquisicbes ou
modificagbes dos locais de trabalho que visem a
locomocgio e o acesso das pessoas com deficiéncia,
82% da amostra afirmou que essas tém ocorrido.
70% dos sujeitos afirmaram que hé redistribuicao
de tarefas conforme as suas necessidades; e que ¢é
feita alocagdo das pessoas com deficiéncia em dreas
de facil acesso (76%).

Fator 3 - Priticas de RH: De forma geral, 73%
das PcDs

adequaram as praticas de Recursos Humanos

concordam que as organizagoes
visando facilitar o acesso das PcDs ao trabalho.
Pouco mais de metade da amostra (51,5%) afirmou
que ha treinamento das Brigadas de Incéndio para
a evacuagdo de pessoas com deficiéncia. A maioria
dos sujeitos afirmou que os procedimentos de
promogdo e transferéncia das pessoas com
deficiéncia sdo sistematizados, tendo por critério, a
capacidade (85%) e experiéncia no trabalho (88%).
67%  dos

entrevistados que durante o processo de sele¢iao os

Além disso, foi afirmado por

procedimentos  utilizados ~ asseguraram  a
possibilidade de realiza¢do por parte dos mesmos.

das

condicOes e praticas de trabalho verifica-se que,

Analisando as a¢bes de adequacdo
embora a percepgao de existéncia dessas acOes nas
organizacOes pesquisadas seja grande, mais de 20%
da amostra pesquisada ndo percebe a existéncia

dessas a¢des nas organizagoes.

Analise dos fatores relacionados a satisfacido
no trabalho
Em

relacionados a qualidade de vida no trabalho foi

relacilo a  satisfacio com  fatores
verificado que:

Remuneragio - A trespeito do salario recebido,
87,9% da amostra declarou estar satisfeita com o
mesmo. Ao comparar o salario com as atividades
desenvolvidas, 84,5% demonstrou satisfacio, o
mesmo ocorrendo com 88% ao compara-lo com o
recebido pelos demais colegas. Sobre os beneficios
recebidos (seguros, planos de saude) a que tém
direito, 94% dos entrevistados relataram satisfacao.

Condiges de trabalbo - A maior parte da amostra
declarou estar satisfeita com a jornada de trabalho
(91%), com os recursos que a instituicdo oferece
para realizar as fungdes (90,5%), com o grau de

seguranca pessoal que percebem ao realizar suas
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atividades (91%) e com as condi¢oes fisicas que
percebem no local de trabalho (82%). A satisfacdo
também foi verificada na maioria da amostra no
tocante as adequacdes necessirias para O
desempenho de suas funcdes (rampas, elevadores,
banheiros, sinalizacio sonora etc) (91%); com as
modifica¢des feitas nos equipamentos a fim de
facilitar o trabalho (94%); e com as informagoes
recebidas sobre sadde e seguran¢a no trabalho
(88%).

Uso e desenvolvimento de capacidades - Sobre a
liberdade de acdo que possuem para realizar o
trabalho, 97% dos entrevistados demonstraram
satisfagdo. Esta mesma percep¢ido foi observada
por 85% dos sujeitos no tocante ao grau de
liberdade que possuem para tomar decisGes
relativas as atividades desempenhadas, por 88%
sobtre as oportunidades que possuem para aplicar
no trabalho os conhecimentos e/ou habilidades
Além 82%  delas

satisfacio relagio  as

que  possuem. disso,

demonstraram com
oportunidades de realizar atividades desafiantes, e
97% com a possibilidade de desempenhi-las do
inicio ao fim, bem como sobre as informacSes
necessarias para realiza-las desta forma.
Oportunidades de crescimento profissional - Sobre as
oportunidades de “crescer” como pessoa humana
na realizacio do trabalho, 91% dos entrevistados
demonstraram satisfacio. A maiotia da amostra
também apresentou esta percep¢do em relacao as
oportunidades que a instituicdo oferece para que

possa  desenvolver conhecimentos e

habilidades
desempenhadas (81%). Entretanto, ainda sendo

novos
relacionadas as funcoes
malioria, uma porcentagem menor de sujeitos

demonstrou satisfagdo com a seguranca que
percebem quanto ao futuro na instituicdo: 62,5%.
Integragao social na organizacio - 97% da amostra
afirmou estar satisfeita com o relacionamento
social estabelecido com seus superiores, bem como
o apoio  recebido

pelos  mesmos  no

desenvolvimento do trabalho. Toda a amostra

apresentou satisfacgio com o relacionamento
estabelecido com os colegas e diversos grupos da
instituicao. Além disso, 94% relataram satisfacdo
com o clima de amizade e respeito que percebem
no local de trabalho e 81% com a maneira que os
conflitos sdo resolvidos na instituicao.

Direitos na instituicao - Toda a amostra apresentou
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satisfagdo para com o tratamento justo recebido
por parte de seus supetiores, bem como o respeito
que a instituicdo demonstra ao direito de insercdo
no trabalho da pessoa com deficiéncia. 97% estio
satisfeitos com o tespeito apresentado pela
instituicio no tocante aos direitos estabelecidos em
lei e 94% em relagdo a liberdade que sentem para
reivindica-los. Sobre o empenho da organizacio
em implementar as sugestOes feitas pelos sujeitos
entrevistados e colegas, 97% dos sujeitos relatou
satisfagdo e 90% tiveram a mesma percepcao sobre
o respeito ao direito de pertencerem ao sindicato
da classe.

Equilibrio trabalbo ¢ vida - A maioria da amostra
afirmou estar satisfeita com o espago de tempo que
o trabalho ocupa na vida (87,5%); com o tempo
que resta depois do trabalho para se dedicar ao
lazer (81%); e¢ com o respeito por parte da
institui¢do a privacidade apos a jornada de trabalho
(97%). Esta ultima porcentagem de entrevistados
satisfeitos também foi verificada em relacio ao
equilibrio entre trabalho e lazer que possuem.

Relevancia do trabalbo - 94% dos entrevistados
relataram que estdo satisfeitos com a importancia
das atividades que exercem, com a possibilidade de
contribuir para com a sociedade ao trabalhar e com
trabalho

desempenhado possui. 97% dos entrevistados

a responsabilidade social que o
demonstraram satisfacio com o respeito que a
sociedade atribui a institui¢do na qual trabalham e
93% com as atividades desempenhadas ao exercer

a funcio.

De forma geral as PcDs estio satisfeitas com os

diversos  fatores que contribuem para a
manutencio de suas qualidade de vida no trabalho.
Apenas um fator apresentou um indice de
insatisfacdo maior, que se refere a2 manutenc¢do de
seus empregos e ao futuro dessas pessoas na
instituicao, com 37,5% das PcDs insatisfeitas com
essa questdo. Tendo em vista os demais dados
analisados, pode-se levantar a hipétese de que essa
insatisfacdo se refere a prépria realidade do setor
que, por sua propria caracteristica de institui¢ao
privada, nio oferece garantias de permanéncia dos

trabalhadores.

Correlagao entre fatores

Visando verificar, entdo, se o estilo de vinculo
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estabelecido estava associado as condi¢oes de
trabalho e a satisfacio com fatores de qualidade de
vida no trabalho foram realizadas as correlacOes

apresentadas a seguir:

Comprometimento organizacional e agoes de adequagio
das condigoes e praticas de trabalho

Conforme pode ser verificado na Tabela 3,
quanto maior a percepgio de existéncia de agdes de
sensibilizagao por parte da organizagdo maior sio os
Comprometimentos Afetivo e Normative. As demais
acoes de adequacido das condigbes e praticas de
estilos de

trabalho niao estdo associadas aos

comprometimento das PcDs.

Tabela 3

Correlagao de Spearman entre Comprometimento Organizacional ¢ Agdes de Adequagao das Condicoes e Praiticas de

Trabalho
Fatores Sensibilizacio Adaptagbes Praticas de RH
Comprometimento Afetivo 0,485%* - -
Comprometimento Normativo 0,418* - -

Comprometimento Instrumental

Nota: * = correlagao significante ao nivel de 0,05 (2-tailed); ** = correlagdo significante ao nivel de 0,01(2-tailed)

Tabela 4

Correlagao entre Comprometimento Organizacional e Satisfagao no Trabalho

Fatores Comprometimento  Comprometimento Comprometimento
Afetivo Normativo Instrumental

Remuneracio 0,385* 0,271* -
Condicoes de trabalho - - -

Uso e desenvolvimento de capacidades - - -
OportL.mldade de crescimento 0,434+ ) )
profissional

Integracao social na organizagao - - -
Direitos na instituicio 0,501* - -
Equilibrio trabalho e vida 0,366* - -
Relevancia do trabalho 0,403* - -

Nota: * = Correlagdo ¢ significante ao nivel de 0,05 (2-tailed); ** = Correlagdo ¢ significante ao nivel de 0,01(2-tailed)

Comprometimento  organizacional e os fatores de
satisfacdo com fatores de qualidade de vida no trabalho

A partir dos resultados apresentados na Tabela
4 verifica-se que:

1)  Quanto

remuneracgao;

maior a satisfacgio com a

com as oportunidades de
crescimento profissional; com o respeito da
das PcDs;

equilibrio trabalho e vida pessoal; e com a

instituicdo pelos direitos com o
relevancia do trabalho: Maior o Comprometimento
Afetivo das PcDs.

2) Quanto maior a satisfagio com a

remuneracao: Maior o Comprometimento Normativo.

3) Nenhum fator de satisfacdo no trabalho esta
correlacionado com o Comprometimento Instrumental.

O teste de Qui-Quadrado
demonstrou relacio de dependéncia entre os
dados

o que

realizado nao
estilos de comprometimento e o0s
demograficos da amostra pesquisada,
significa que os estilos de comprometimento das
PcDs nido podem ser associados a nenhuma
caracteristica da populacdo, ficando restrita sua
associacao a caracteristicas de suporte percebidas
em relacdo a organiza¢do. Também em relacio a
satisfacdo com fatores de qualidade de vida no
trabalho e dados demograficos, o Teste de Qui-
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Quadrado nio demonstrou nenhuma relacio de

dependéncia.

Discussio

A partir da realizacdo da presente pesquisa foi
possivel constatar que as PcDs estabelecem
diferentes tipos de comprometimento com as
organizagdes que as inserem, sem necessariamente
a presenga de um estilo eliminar a possibilidade de
aparecimento do outro estilo. No entanto, o tipo
de comprometimento predominante encontrado
foi o de base afetiva que se funda no desejo dessas
pessoas de permanecerem nas organizacbes em
que trabalham.

A presenga do comprometimento normativo,
ancorado em valores morais e no sentimento de
obrigacido de permanecer na organiza¢do é menos
importante para as PcDs, o que problematiza a
percepcao de gestores (Carvalho-Freitas, 2009a) e
do senso comum de que as PcDs inseridas seriam
mais comprometidas, pois elas ficariam em divida
de gratiddio em relagdo a empresa que as
a Lei de

favoreca a minimizacdo tanto desse estilo de

contrataram. Possivelmente, Cotas
comprometimento como o do comprometimento
instrumental, uma vez que as PcDs reconhecem
que existem possibilidades reais de inser¢dao delas
no mercado formal de trabalho, o que pode ser
comprovado na propria caracterizacdo da amostra
em que 90,9% das PcDs ja tiveram outros
empregos formais.

De forma geral, poderia se dizer que as PcDs
trabalham
delas

(comprometimento afetivo), mais do que por

permanecem nas organizagoes que

porque desejam e se sentem parte

sentimentos de obrigacio, gratidao

(comprometimento  normativo) ou  porque

acreditem ndo ter outras possibilidades de trabalho
(comprometimento instrumental).

Analisando os fatores organizacionais que
poderiam se relacionar com o tipo de vinculo
estabelecido,  verifica-se que as agdes de
sensibilizagio realizadas pelas organizagdes estio
relacionadas positivamente com a presenca do
comprometimento afetivo e do comprometimento
normativo.  Nesse  sentido, acentua-se a
importancia das praticas de sensibilizacio nas
empresas inserem PcDs.  As

que acoes de

adaptacdo das condi¢oes de trabalho e das praticas
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de Recursos Humanos nio estdo relacionadas com
nenhum dos tipos de comprometimento, no
entanto,

sdo agOes que estdo concretamente

relacionadas com as possibilidades reais de
acessibilidade e desempenho cotidiano do trabalho
dessas pessoas.

Além disso, verifica-se que as PcDs apresentam
nfveis de satisfacdo com praticamente todos os
fatores de Qualidade de Vida no Trabalho. Poderia
se cogitar que essa satisfacdo se daria em func¢io do
tipo de deficiéncia ou de nao se ter tido outros
empregos anteriormente, porém, os resultados
indicaram que ndo existe relacio de dependéncia
entre esses fatores. No entanto, seria relevante
pesquisar, em um mesmo contexto de trabalho, se
os resultados de comprometimento e satisfagao no
trabalho apresentam diferencas significativas entre
pessoas com e semr deficiéncia, pois, embora possam
ser encontradas pesquisas realizadas com bancarios
que identificam elevados indices de satisfagdo com
o trabalho, como a investigacio conduzida por
Donaire, Zacharias & Pinto (2004), é recotrente na
literatura cientifica estudos sobre insatisfacio no
trabalho, sofrimento e adoecimento de bancitios
(Borges, 2001; Carij¢ & Navarro, 2009; Gravina &
Rocha, 2006; Mergener, Kehrig & Traebert, 2008;
Murofuse & Marziale, 2001).

Analisando as correlacoes entre
comprometimento organizacional e satisfacio com
os fatores de qualidade de vida no trabalho,
verifica-se uma relacio direta e positiva entre eles,
isto é, quanto maior o comprometimento afetivo maior
a satisfacdo com os fatores de qualidade de vida no
trabalho relacionados as politicas organizacionais,
tais como: remuneragio, oportunidade de
crescimento profissional, direitos na instituicdo,
equilibrio trabalho e vida e relevancia do trabalho.
Tal resultado demonstra a importancia da garantia
desses fatores para a manutencio do desejo de
permanecer na organizagao por parte das PcDs. E
interessante notar

também que o

comprometimento  instrumental ndo  estd
relacionado com nenhum fator de satisfacdo no
trabalho, nem com as a¢des de adequagbes das
condicdes e praticas de trabalho.

E relevante sublinhar também que fatores
demograficos, como tipo de deficiéncia e
dificuldade na obten¢do de emprego anterior no

mercado formal, comumente associados a0 maior
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comprometimento das PcDs no trabalho e aos
resultados de satisfacio dessas pessoas, nio se
apresentaram relacionados na presente pesquisa
(ndo existe relacdo de dependéncia entre eles). Os
fatores associados ao comprometimento e a
satisfagdo das PcDs sdo decorrentes das politicas
organizacionais percebidas pelas PcDs na empresa,
resultados  esses  similares as  pesquisas
desenvolvidas com trabalhadores sem deficiéncia
(Chang Jr., Santos, Silva, Chang & Nogueira, 2007;
2004; dentre

resultados indicam que em condi¢Ges de garantia

Donaire et al, outras). Esses
de acesso a0 mercado de trabalho, o vinculo das
PcDs com as organizagdes ¢ similar ao das demais
pessoas. Possuir deficiéncia fisica ou auditiva ndo
se constitui em um fator de distingdo para o estilo
de comprometimento com o trabalho. O que se
associa ao vinculo estabelecido sdo as politicas e

do

trabalhador. Nesse sentido, é importante refletir

praticas  organizacionais de valorizagdo
que sdo pessoas, que possuem uma deficiéncia, que
sdo contratadas pelas organizagdes.

A deficiéncia tem sido historicamente um fator
(Carvalho-Freitas &

negando o

de discriminag¢do social
2007),
possibilidades de trabalho daqueles que a possuem.
No

discriminacio e garantindo o direito ao trabalho, o

Marques, acesso €  as

entanto, minimizando os fatores de

vinculo dessas pessoas com as organiza¢oes
dependera de outros fatores que nio o tipo de
deficiéncia per s.

Esses resultados, embora apresentem limites em
funcio do tamanho da amostra e¢ da sua
composi¢cao — pessoas com escolaridade mais alta,
residentes em uma capital do Estado onde as
ofertas de emprego sio maiores do que em cidades
do interior; e empresas que muito provavelmente
desenvolviam estratégias mais definidas de inser¢ao
de PcDs — eles ajudam a melhor compreender esse
processo, pois indicam que é necessario deslocar o
olhar da pessoa com deficiéncia para a organizacio
que a insere, pois O comprometimento e a
satisfagdo delas estdo associados com aspectos
organizacionais e ndo com o tipo de deficiéncia
apresentada ou dificuldade de se inserir no
mercado de trabalho. Esse resultado reforca a
importancia de desenvolvimento de politicas
publicas que assegurem educagdo e trabalho para

essa populacio e politicas organizacionais que

assegurem a manutencdo da qualidade de vida de
seus trabalhadores.
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