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Palavras-chave: Resumo

universidade; O objetivo da presente pesquisa foi avaliar o poder preditivo dos fatores do desenho do trabalho sobre a percepg¢ado
inclusdo; que pares e gestores tém em relagdo ao desempenho das pessoas com deficiéncia. A amostra foi composta por 72
organizagdes. funcionarios (entre docentes e técnicos administrativos) de uma universidade publica federal que responderam ao

Questionario Sociodemografico, ao Work Design Questionnaire (WDQ) e ao Inventario de Percepg¢do do Desem-
penho no Ambiente de Trabalho. Além disso, foram realizadas entrevistas semiestruturadas com 20 funcionarios.
Verificou-se que a autonomia na planificagdo da tarefa, variedade de tarefas, identificagdo da tarefa e as demandas
fisicas justificam 40% das variagdes na percepgdo acerca do desempenho das pessoas com deficiéncia no contexto
investigado. Esses resultados indicam que o desenho do trabalho tem um papel essencial na percepg¢do do desem-
penho das pessoas com deficiéncia, visto que amplia as evidéncias empiricas existentes sobre as possibilidades de
atuagdo desses individuos, corroborando assim para um mercado de trabalho mais inclusivo.

Perceived Performance of Persons with Disabilities and Work Design

Keywords: Abstract
university; The aim of the present research was to evaluate the predictive power that the factors of work design have about the
inclusion; perception that colleagues and managers have regarding the performance of people with disabilities. The sample

organizations. consisted of 72 employees (including teachers and administrative technicians) from a federal public university, who

answered the sociodemographic questionnaire, the Work Design Questionnaire (WDQ), and the Inventory of Per-
ceived Performance in the Work Environment. In addition, semi-structured interviews were conducted with 20 em-
ployees. It was verified that autonomy in planning tasks, the variety of tasks, identification of the task and the physi-
cal demands explain 40% of the variation of the perceived performance of people with disabilities in the context
investigated. These results indicate that work design has an essential role in the perceived performance of people
with disabilities, extending the empirical evidence about the possible performance of these people, thus supporting
a more inclusive labor market.

Percepcién de Desempefio de Personas con Discapacidad y Disefio del Trabajo

Palabras clave: Resumen
Universidad; El objetivo de la presente investigacion fue evaluar el poder predictivo de los factores del disefio del trabajo sobre
Inclusion; la percepcion que tienen los colegas y gerentes con relacion al desempefio de las personas con discapacidades. La

Organizaciones. muestra consistié en 72 empleados (entre maestros y técnicos administrativos) de una universidad publica federal,

los cuales respondieron al Cuestionario Sociodemografico, al Cuestionario de Disefio del Trabajo (WDQ) y el Desem-
pefio de Percepcion en el Inventario del Entorno Laboral. Ademas, se realizaron entrevistas semiestructuradas con
20 empleados. Se verificd que la autonomia en la planificacion de |a tarea, la variedad de tareas, la identificacion de
la tarea y las demandas fisicas explican el 40% de la percepcion de la variacidn en el rendimiento de las personas con
discapacidad en el contexto investigado. Estos resultados indican que el disefio del trabajo tiene un papel relevante
en la percepcién del desempefio de las personas con discapacidades, extendiendo la evidencia empirica de las posi-
bilidades de desempefio de estas personas.

' Enderego para correspondéncia:
Rua Felipe Marchetti, 80, Vila Marchetti, Sdo Jodo del Rei, MG, CEP 36307-248. E-mail: nivalda@ufsj.edu.br
Como citar este artigo:
Carvalho-Freitas, M. N., Tette, R. P. G., Souza, G. C., Bentivi, D. R. C., & Oliveira, M. S. (2019). Percepgdo de Desempenho de Pessoas com Deficiéncia e Desenho do Trabalho.
Revista Psicologia: Organizagées e Trabalho, 19(4), 781-790. doi: 10.17652/rpot/2019.4.17381


http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_issues&pid=1984-6657&lng=pt&nrm=iso

78Rarvalho-Freitas, M. N., Tette, R. P. G., Souza, G. C., Bentivi, D. R. C., & Oliveira, M. S. (2019). Revista Psicologia: Organizagdes e Trabalho, 19(4), 781-790

As discussGes sobre a inser¢do no trabalho de pessoas com
deficiéncia tém sido objeto de estudo de pesquisadores brasileiros,
principalmente a partir da promulgacdo da Lei de Cotas (Faria,
Siqueira, & Carvalho, 2013; Suzano, Nepomuceno, Avila, Lara, &
Carvalho-Freitas, 2008). A revisdo de literatura realizada pelos
autores Simonelli e Jackson Filho (2017) que analisa as publica¢des
brasileiras apds 25 anos da Lei de Cotas, constatou que, de forma
geral, as pesquisas mostram que o cumprimento da legislagdo esta
vinculado as agGes de fiscalizagdo e visam a atender a lei sem gran-
des investimentos em adaptagGes para adequagdo do ambiente
de trabalho as necessidades da pessoa com deficiéncia. Ademais,
0s cargos ocupados por pessoas com deficiéncia em organizagdes
brasileiras geralmente exigem baixa qualificagdo e envolvem pouca
interacdo com o publico (Tanaka & Manzini, 2005), indicando haver
uma disposi¢do para que esses funciondrios permanegam “fora da
vista dos clientes” (Faria et al., 2013, p. 237). A esse respeito, Ribeiro
e Carneiro (2009) observam que, muitas vezes, a baixa receptivi-
dade das organizagdes brasileiras frente a inclusdo é revelada por
meio de justificativas que ressaltam, por exemplo, a dificuldade de
fazer adaptagdes no ambiente de trabalho ou a escassez de pessoas
com deficiéncia qualificadas para o exercicio eficaz das ocupagdes.

Além disso, ao se contratar pessoas com deficiéncia com o Uni-
co intuito de cumprir a lei, as organizagdes tendem a desconsiderar
suas possibilidades de trabalho e a aloca-las em fungdes predomi-
nantemente operacionais e de menores salarios (Garcia & Maia,
2014; Neves-Silva, Prais, & Silveira, 2015), muitas vezes tendo por
critério a deficiéncia que possuem (Garcia & Maia, 2014; Ribeiro &
Carneiro, 2009; Suzano, Carvalho-Freitas, Tette, Brigenthi, & Vieira-
Silva, 2014). Conforme Jones, Latreille e Sloane (2006), quando um
trabalhador tem deficiéncia, os gestores geralmente tém baixas ex-
pectativas sobre seu desempenho, as quais sdo baseadas na relagao
entre a deficiéncia e a capacidade dos individuos de atenderem as
expectativas de determinada fungdo. Além disso, o desempenho
das pessoas com deficiéncia tem sido avaliado diferentemente,
conforme o tipo de deficiéncia (Suzano et al., 2014), reafirmando o
foco nas deficiéncias como caracteristicas distintivas para a avalia-
¢do do desempenho dessas pessoas em detrimento de suas compe-
téncias. Essas constatagdes indicam a importancia de se identificar
empiricamente como o desempenho de pessoas com deficiéncia é
avaliado por pares e gestores em situagGes com maiores exigén-
cias de qualificagdo profissional e com caracteristicas de trabalho,
conhecimentos, relagdes sociais e condi¢bes de trabalho similares
entre pessoas com e sem deficiéncia, uma vez que essa avaliagdo é
parte de um processo sociopsicolégico que se desenvolve no con-
texto das relagdes de trabalho (Peixoto, 2015).

Nesse sentido, o desempenho é considerado como o empenho
do individuo em agdes e comportamentos relacionados ao cum-
primento de objetivos e metas de trabalho que o levam a obter
resultados (Coelho Junior & Borges-Andrade, 2011; Sonnentag &
Frese, 2002). Os estudos mais tradicionais sobre o desempenho in-
dividual tém como foco principal o desempenho da tarefa, ou seja,
as contribui¢Bes técnicas para o nucleo do cargo ou a ocupagdo
exercida. Desse modo, o desempenho se relaciona aos comporta-
mentos esperados e prescritos para a fungdo, ou seja, intrapapel, e
depende principalmente de habilidades cognitivas. Tal fato ocorre,
possivelmente, devido a preocupagdo das organizagdes em aper-
feicoar o desempenho dos individuos considerando apenas suas
dificuldades e limitagdes, e deixando, assim, de considerar outras
varidveis pertencentes a distintos niveis (Coelho Junior & Borges-
Andrade, 2011).

No entanto, a partir do século XXI, os estudos sobre desempe-
nho passaram a incorporar elementos que foram sistematicamente

negligenciados no dominio do desempenho e que vao além da
dimensdo técnica ou da tarefa (Vielma, 2013). Com isso, outras
acdes que ndo estavam previamente prescritas ou previstas pelo
cargo passaram a fazer parte das investigagdes sobre o construto,
uma vez que, sendo manifestadas pelo individuo, ddo suporte ao
ambiente social, organizacional e psicoldgico para alcangar os ob-
jetivos organizacionais, sendo tais agdes conhecidas como desem-
penho contextual (Borman & Motowidlo, 1993). Outros autores
denominam esses comportamentos como extrapapel (Peixoto &
Caetano, 2013), justamente por ndo terem relagdo direta com a
tarefa executada. Esses comportamentos emergem para que haja
correspondéncia entre aquilo que é esperado no desempenho do
cargo e o desempenho real manifestado, uma vez que individuos
e grupos precisam de apoio e suporte material, psicossocial, finan-
ceiro, entre outros (Coelho Junior, 2009). Diante dessa perspectiva,
pesquisas mais recentes condicionam o desempenho a um conjunto
de fatores de natureza multideterminada, isto é, associando fatores
de nivel individual (querer fazer) a tarefa (saber fazer) e ao contexto
(poder fazer) (Coelho Junior & Borges-Andrade, 2011), de modo
a incorporar as condig¢Ges sociais e culturais relativas ao posto de
trabalho (Bendassolli & Malvezzi, 2013).

Dessa forma, percebe-se que as limitagdes das condigdes
organizacionais podem influenciar o desempenho. Aspectos refe-
rentes a burocracia, auséncia de abertura para o desenvolvimento
de competéncias, auséncia de respeito pelas diferengas, assédio
moral e mudangas impulsionadas por pressdes externas tendem a
impactar negativamente o desempenho individual (Souza, Mattos,
& Sardinha, 2009). Em virtude dessa complexidade, alguns autores
afirmam que, se tratando do desempenho, estdo em jogo multiplos
fatores, visto que ele tem impacto na prépria pessoa e no ambiente
em que se manifesta. Assim, pode-se definir o desempenho de
modo mais amplo ao tratd-lo como um conjunto de caracteristicas,
capacidades, comportamentos e agdes direcionadas para o alcance
de objetivos pessoais e organizacionais, passivel de julgamento
em termos de adequacdo, eficiéncia e eficacia, e com implicagdes
significativas sobre o bem-estar e a satisfagdo dos individuos
(Bendassolli & Malvezzi, 2013).

No que concerne ao desempenho contextual de pessoas com
deficiéncia, Stone e Colella (1996) construiram um modelo de
fatores que afetam o tratamento de pessoas com deficiéncia nas
organizagdes, que tem sido utilizado como referéncia em vdrias
pesquisas desenvolvidas internacionalmente nesse campo (Stone-
Romero, Stone, & Lukaszewski, 2006; Paetzold et al., 2008, entre
outras). O modelo sugere que a combinagdo de fatores do ambiente
externo (legislagdo), caracteristicas organizacionais (tecnologia,
normas, valores da organizagdo, etc.), caracteristicas pessoais (atri-
butos das pessoas com deficiéncia e do observador - colegas de tra-
balho e supervisores) e a natureza e organizagdo do trabalho afeta
a maneira como as pessoas sdo tratadas na organizagdao. O modelo
prediz que a natureza do trabalho e os atributos das pessoas com
deficiéncia influenciam as expectativas, inclusive de desempenho,
sobre essas pessoas.

Visando a caracterizar o contexto em que o desempenho se
manifesta, utilizou-se o conceito do desenho do trabalho, que é
definido como sendo o conjunto de tarefas, responsabilidades e
conteudo de trabalho e o modo como tais conteldos estdo estrutu-
rados (Oldham, 1996; Parker, 2014; Morgeson & Humphrey, 2008).
De acordo com Grant e Parker (2009, p. 319), o desenho do trabalho
“descreve como trabalhos, tarefas e papéis sdo estruturados, exe-
cutados e modificados, assim como o impacto dessas estruturas,
execugles e modificagdes nos resultados do individuo, do grupo e
das organizagbes”. Tal construto se distingue das demais teorias por
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abordar conteldos para além das condigGes de trabalho, isto é, por
ser mais abrangente e relacionar-se as questdes referentes a tarefa,
ao conhecimento, as condigdes sociais e de contexto.

O modelo proposto por Morgeson e Humphrey (2006) considera
que o desenho do trabalho é composto a partir de quatro macrodi-
mensoes: as caracteristicas da tarefa, as caracteristicas do conheci-
mento, as caracteristicas sociais e as caracteristicas do contexto de
trabalho. As caracteristicas do conhecimento se referem a como o
trabalho é executado e a extensao e a natureza das tarefas associa-
das a esse trabalho. As caracteristicas do conhecimento se referem
aos tipos de conhecimentos e as habilidades que sao identificadas
no individuo, em fun¢do do trabalho realizado. As caracteristicas
sociais sdo relativas ao grau em que a realizagdo das atividades de-
pende de tarefas executadas por terceiros e ao nivel de interagdao
com outras pessoas, sejam elas da organizagdo ou nao. Por fim, as
caracteristicas do contexto de trabalho se referem as condigdes
fisicas, ao nivel de esforgo exigido para execucgdo das tarefas e a
variedade de equipamentos e tecnologias utilizadas pelo individuo.
E preciso, ainda, destacar que cada uma dessas macrodimensdes é
composta por outros fatores, tais como ilustra a Figura 1:

Caracteristicas do
Contexto

Caracteristicas
Sociais

Caracteristicas da
Tarefa

Caracteristicas do
Conhecimento

- Autonomia (na dénci -E

+ Complexidade do
trabalho

(iniciada ¢ recebida)

organizagdo do + Demandas fisicas
trabalho: na tomada de « Processamento de - Interagho externa &  Condigdes de trabalho
decisdo ¢ nos métodos informagao organizagio - Uso de equipamentos
CitElinlin)) « Resolugdo de problemas |+ Feedback de outros

- Varicdade de tarefas s

- Significado datarefa habilidades

- Identidade da tarcfa « Bspecializagdo

- Feedback do trabalho

Figura 1. Modelo de desenho do trabalho (Morgeson & Humphrey, 2006).

Estudos sobre desenho do trabalho evidenciam que a forma
como ele estd configurado resulta em efeitos (outcomes) relaciona-
dos a motivagdo interna, ao estresse, a satisfacdo, ao absenteismo,
arotatividade e ao desempenho no trabalho (Humphrey, Nahrgang,
& Morgeson, 2007; Morgeson & Campion, 2002; Parker, 2014;
Parker, Chmiel, & Wall, 1997). Acerca do desempenho, é possivel
relaciond-lo com o desenho do trabalho, tendo em vista que este
ultimo é resultante de diversas caracteristicas, como autonomia?
(Morgeson et al., 2005; Parker et al., 1997), autoeficacia (Parker,
1998), iniciativa pessoal (Frese, Garst, & Fay, 2007), proatividade
(Parker, Williams, & Turner, 2006; Grant & Parker, 2009) e motiva-
¢do (Hackman & Oldham, 1976).

A partir do cenario apresentado, o objetivo desta pesquisa foi
avaliar o poder preditivo dos fatores do desenho do trabalho sobre
a percepgdo que pares e gestores tém do desempenho de pessoas
com deficiéncia em situagOes de trabalho com exigéncias de de-
sempenho similares entre pessoas com e sem deficiéncia.

Método

A pesquisa foi realizada em duas fases: a primeira de enfoque
quantitativo; e a segunda, de enfoque qualitativo, visando a trian-
gulagdo dos dados e maior robustez dos resultados.

2 Conforme Morgeson e Humphrey (2006), a autonomia é definida como a “extensdo
em que um trabalho permite liberdade, independéncia e a possibilidade de arbitrar
sobre o planejamento do trabalho, tomar decisGes e escolher os métodos a serem
utilizados para o desempenho das tarefas” (p. 1323). Além disso, segundo esses
pesquisadores, a autonomia tem sido utilizada como uma categoria central nos
estudos que relacionam caracteristicas do trabalho e motivagao.

Participantes

Na etapa quantitativa foram convidados cerca de 800 funciona-
rios (entre docentes e técnicos administrativos) de uma universidade
publica federal que tem 15 funciondarios com deficiéncia (trés com
baixa visdo, um cego, um cadeirante, um com perda auditiva, um
com encurtamento dos membros superiores, sete com mobilidade
reduzida e uma docente surda). Esses funcionarios com deficiéncia
tém formagdo superior e 27% deles ocupam fungdo de chefia. Além
disso, a universidade conta com 103 alunos com deficiéncia (com as
mais diversas deficiéncias), o que leva a maioria do seu quadro de
funcionarios a ter contato com essas pessoas, ainda que de forma
esporadica. A escolha em realizar a pesquisa em uma universidade
se deu em fungdo da necessidade de investigar situagdes de traba-
lho em que as pessoas com deficiéncia estivessem em situagdo de
exigéncia de produtividade e complexidade de trabalho similares
aos seus pares, isto é, que ndo fossem alocadas em fungdes com
menores exigéncias, como as pesquisas acerca da inclusdo de pes-
soas com deficiéncia no trabalho témindicado (Garcia & Maia, 2014;
Neves-Silva et al., 2015). Responderam a pesquisa 133 funcionarios,
contudo, apenas as respostas de 72 pessoas foram consideradas,
pois responderam integralmente a todos os questionarios.

A universidade da qual os participantes da pesquisa fazem parte
é publica, localizada na regido sudeste do pais, e tem mais de 30 anos
de fundagdo. Possui seis campi e oferece em torno de 45 cursos de
graduacdo presenciais com mais de 10 mil alunos. Além disso, pos-
sui cerca de 30 programas de pds-graduagado stricto sensu com mais
de mil pds-graduandos. Tem em torno de 1.400 servidores, entre
docentes e técnicos administrativos em educagdo. Ressalta-se que
a escolha da instituicdo ocorreu em fungdo da conveniéncia, devido
a localizagdo geografica, a anuéncia da area de gestdo de pessoas e
da presungdo de que seu contexto organizacional seria compativel
com as demais instituicdes federais de ensino superior do pais.

Na etapa qualitativa, foram realizadas entrevistas com 20
profissionais que trabalhavam diretamente com pessoas com de-
ficiéncia na universidade, sendo nove gestores e onze colegas de
trabalho que exerciam a mesma fungdo. O objetivo foi obter dados
que pudessem ampliar, ratificar ou retificar as analises realizadas.

Instrumentos

Work Design Questionnaire (WDQ) (Morgeson & Humphrey,
2006; adaptado para o contexto brasileiro por Borges-Andrade,
Peixoto, Queiroga, & Pérez-Nebra (2019). A versdo brasileira é com-
posta por 71 itens, com escala de 5 pontos, ancorado nos extremos
de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente). Esses itens
se dividiram em 18 fatores, com eigenvalue >1, sendo capazes de
explicar 70% da variancia total dos dados. Todos os itens apresen-
taram carga fatorial superior a 0,40 e coeficiente alfa de Cronbach
entre 0,70 e 0,94. No presente estudo, os alfas variaram de 0,66
a 0,95, conforme mostra a Tabela 2. Vale destacar que, no estudo
de validagdo e adaptagdo do instrumento para o Brasil, os autores
Borges-Andrade et al. (no prelo) indicam a jungdo de trés subcate-
gorias: autonomia na tomada de decisdo e autonomia nos métodos
de trabalho, variedade de habilidades e solugdo de problemas e
interdependéncia iniciada e recebida. Além disso, cinco subcatego-
rias foram parcial ou integralmente renomeadas: autonomia na pla-
nificagdo do trabalho, autonomia de decisdo e realizagdo, solugdo
de problemas, interdependéncia e conforto no trabalho.

Inventario de Percepgao do Desempenho no Ambiente de
Trabalho (Suzano et al., 2014). Escala Likert, composta por 14
itens, de escolha forgada, considerando-se a variagdo de 1 (pés-
simo) a 6 (excelente). Este inventdrio é baseado nas discussdes
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sobre desempenho de Coelho Junior e Borges-Andrade (2011),
Bendassolli e Malvezzi (2013) e Peixoto e Caetano (2013). Os resul-
tados indicaram a existéncia de um fator com eigenvalue superior a
1,0, que explica 69% da variancia total. Todos os itens apresentaram
carga fatorial superior a 0,30 e coeficiente alfa de Cronbach igual a
0,965. No presente estudo, o alfa é igual a 0,94.

Questionario sociodemografico. Esse questiondrio visou a
levantar caracteristicas dos participantes da pesquisa como idade,
sexo, escolaridade, frequéncia de contato com pessoas com defi-
ciéncia no trabalho e cargo.

Entrevista semiestruturada. Essa entrevista visou a compreen-
der como gestores e pares percebiam as caracteristicas da tarefa,
as caracteristicas sociais, as caracteristicas do conhecimento e o
contexto de trabalho em que atuavam e as relagdes que faziam com
o desempenho das pessoas com deficiéncia que trabalhavam com
eles.

Procedimentos de coleta de dados

A pesquisa faz parte de um programa de pesquisa sobre a in-
clusdo de pessoas com deficiéncia no trabalho que foi aprovado
pelo Comité de Etica da UFSJ/ Plataforma Brasil, sob o numero
CAAE 94280818.9.0000.5151. A coleta de dados ocorreu por meio
de ferramenta on-line Survey Monkey. Foram convidados todos os
funcionarios e docentes que atuavam com pessoas com deficiéncia
no cotidiano de trabalho, a partir do envio de e-mails que conti-
nham o link da pesquisa. Os participantes que aceitaram o convite
assinalaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE),
que se encontrava na pagina inicial da ferramenta.

As entrevistas também obedeceram aos critérios éticos para
realizagdo da pesquisa. As entrevistas foram realizadas no préprio
ambiente de trabalho, em salas separadas, visando a manutengao
da confidencialidade das respostas.

Procedimentos de Analise de Dados

Foram realizadas andlises quantitativas no Software SPSS
(do inglés Statistical Package for the Social Science) versdo 20.0,
especificamente andlises descritivas (frequéncia, média e desvio-
-padrdo) e exploratdrias dos dados (entrada de dados, presenca
de casos extremos, distribuicdo dos casos omissos, distribuicao
de frequéncia das varidveis e tamanho da amostra). Foi utilizada
andlise de regressao linear multipla, considerando a percepgdo do
desempenho como a variavel dependente e como independentes
os 18 fatores do questionario sobre o desenho do trabalho, além de
fatores sociodemograficos. As técnicas para as analises estatisticas
utilizadas no presente estudo foram a estatistica descritiva, testes
de diferenca de médias e a analise de regressdo linear multipla.

Também foi feita analise de cluster, visando a verificar se os
respondentes poderiam ser agrupados segundo os fatores de di-
mensdo do trabalho preditores do desempenho e o resultado de
percepc¢do do desempenho de pessoas com deficiéncia. O método
foi o de Ward, baseado nos principios da analise de variancia. A me-
dida de similaridade utilizada foi a distancia euclidiana. Para deter-
minar o nimero de conglomerados, utilizou-se o grafico dos passos
de agrupamentos em relagdo ao nivel de distancia. Detectou-se
a formagdo de dois agrupamentos, configurando dois padrdes de
perfis de percepgdo de desempenho e de desenho do trabalho.
Foi realizado o teste de qui-quadrado para verificar se os clusters
identificados eram independentes dos dados sociodemograficos.

As entrevistas foram analisadas por meio da analise de conteu-
do (Bardin, 2011), privilegiando-se a analise de associa¢Bes entre

a percepgdo do desenho do trabalho que executam e a percepgao
do desempenho das pessoas com deficiéncia no mesmo contexto.

Resultados e Discussao

Em relagdo a caracterizagdo dos participantes, verifica-se que
dos 72 funciondrios que participaram da investigacdo, 40% eram
docentes e 60% eram técnicos administrativos. Quanto a formagao,
70% tinham especializagdo latu senso e as demais tinham realizado,
pelo menos, mestrado; 30% eram pessoas solteiras ou sem com-
panheiro e 70% viviam com um companheiro; 37% tinham contato
frequente (diario) com pessoas com deficiéncia no cotidiano de
trabalho, as demais (63%) tinham contato menos frequente, isto &,
ndo tinham contato didrio com essas pessoas, variando de as vezes
(34%) a raramente (29%). A idade média dos respondentes foi igual
a 38,52 (DP =10,53). As andlises descritivas dos fatores do desenho
do trabalho e da percepgdo sobre o desempenho no trabalho estdo
apresentadas na Tabela 1.

Tabela 1

Estatistica descritiva dos fatores do WDQ e percepgéo de desempenho.

Dimensdo Fatores Média  Desvio-padrdo
Autonomia na planificagdo
do trabalho 3,59 0,9
Autonomla;. de Slemsao e 3,42 1,02
Caracteristicas realizacao

da tarefa Variedade de tarefas 4,25 0,90

Significado da tarefa 4,10 0,79

Identificacdo da tarefa 3,54 0,87

Feedback do trabalho 3,25 1,07

Complexidade do trabalho* 1,93 0,82

Caracteristicas Processamento de 4,24 0,92

do informagdo

conhecimento Solugdo de problemas 4,03 0,81

Especializagdo 3,54 1,00

L Suporte social 3,85 0,78

Caracte.n‘stlcas Interdependéncia 3,03 0,89

sociais

Interagdo fora da organizagdo 3,05 0,98

Conforto no trabalho 2,78 1,09

Contexto de Demandas fisicas 2,04 0,77

trabalho Condigdes de trabalho 3,52 0,87

Uso de equipamentos 2,72 1,00

Desempenho 4,59 0,80

Nota. * Unico fator que no questionario apresenta assertivas negativas, isto
é, quanto mais se concorda com os itens do fator, menos complexo é o tra-
balho.

Conforme pode ser verificado na Tabela 1, as caracteristicas
da tarefa dos participantes da pesquisa indicam que eles tendem
a concordar que as tarefas que desempenham lhes proporcionam
liberdade para planejar (autonomia na planificagdo do trabalho).
Contudo, acreditam que tém autonomia parcial para tomar deci-
soes e definir os métodos de trabalho (autonomia de decisao e rea-
lizagdo). Em geral, concordam que realizam multiplas tarefas (varie-
dade de tarefas) e que o trabalho executado tem influéncia sobre a
vida de outras pessoas (significado da tarefa). Tendem a concordar,
também, com a assertiva de que o trabalho que executam forma
produtos completos que sdo reconheciveis (identificagdo) e concor-
dam parcialmente com a indicagdo de que recebem informagdes
diretas e claras sobre o seu desempenho (feedback do trabalho).

Quanto as caracteristicas do conhecimento, verifica-se que os
participantes concordam tanto que o trabalho que realizam exige
habilidades intelectuais superiores (complexidade) quanto atengdo
e processamento de dados (processamento de informagao), além
de exigir ideias e solugGes Unicas (solugdo de problemas); e tendem
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a concordar serem necessarios também conhecimentos e habilida-
des em areas especificas (especializagdo).

Em relagdo as caracteristicas sociais, tendem a concordar que
tém orientagdo e assisténcia no trabalho (apoio social) e concor-
dam parcialmente que o trabalho exige interdependéncia, intera-
¢do fora da organizagdo e feedback de outras pessoas.

Quanto as caracteristicas contextuais, discordam que o traba-
Iho tenha exigéncia de esforgo fisico (demandas fisicas). Concordam
parcialmente que tém conforto no trabalho (cadeiras e local ade-
quados para suas demandas) e variedade e complexidade da tecno-
logia e equipamentos usados (uso de equipamentos). Concordam
parcialmente que o trabalho ndo apresenta riscos a saude (condi-
¢Oes de trabalho).

De forma geral, verifica-se que entre os respondentes pre-
domina o desenho do trabalho que apresenta as caracteristicas
da tarefa, do conhecimento, sociais e contextuais similares aos
resultados encontrados por Jesus (2018), em seu estudo realizado
com técnicos-administrativos de uma instituicdo publica federal. A
autora verificou em seu estudo que as caracteristicas da tarefa, do
conhecimento e sociais foram avaliadas de forma moderadamente
positiva, sinalizando que as atividades exigem certa complexidade
para a execu¢do, mas que ha autonomia, variedade de tarefas e
feedback advindo da prépria realizagdo da atividade, e que também
ha suporte social, interdependéncia e feedback dos colegas, entre
outros. Porém, o contexto de trabalho foi avaliado de forma menos
positiva.

Foi verificado também que os fatores de desenho do trabalho
e a percepcdao do desempenho de pessoas com deficiéncia nao
tinham relagdo de dependéncia com os dados sociodemograficos
relativos a sexo, estado civil, escolaridade, e nem com a frequéncia
de contato com pessoas com deficiéncia no trabalho. Identificou-
se, contudo, que os fatores de desenho do trabalho referentes a au-
tonomia de decisdo e realizagdo (qui-quadrado = 43,327, p = 0,002),
identificagdo da tarefa (qui-quadrado = 18,513, p = 0,018), solugdo
de problemas (qui-quadrado = 28,101, p = 0,031) e especializagdo
(qui-quadrado = 23,930, p = 0,032) tém relagdo de dependéncia
com o cargo (se docente ou técnico administrativo). Esse resultado
indica uma maior percep¢do de autonomia do docente, também
identificada em outras pesquisas relacionadas aos docentes de
ensino superior que atuam em instituicdes federais, a despeito
de uma série de controles internos e externos de mérito (Lemos,
2012). Morgeson e Humphrey (2006) também constataram empi-
ricamente maior autonomia entre ocupacgdes profissionais (na qual
pode-se incluir o docente) e ocupagdes ndo profissionais (na qual
pode-se incluir os técnicos administrativos).

Além disso, percebeu-se correlagdo entre fatores de desenho
do trabalho e a idade dos participantes, de forma que quanto maior
a idade, maior a concordancia com os fatores de autonomia na
planificagdo do trabalho (r = 0,41, p < 0,05), autonomia de decisdo
e realizagdo (r = 0,50, p < 0,01), variedade de tarefa (r = 0,24, p <
0,05), identificagdo da tarefa (r = 0,38, p < 0,01), feedback dos ou-
tros (r = 0,28, p < 0,05), solugdo de problemas (r = 0,38, p < 0,01),
especializagdo (r=0,44, p < 0,01), suporte social (r= 0,30, p < 0,05),
conforto no trabalho (r = 0,25, p < 0,05) e condig¢des de trabalho (r
=0,36, p < 0,01). No estudo realizado por Jesus (2018), a dimensao
caracteristicas da tarefa também obteve relagdo positiva com a ida-
de dos participantes (r = 0,150; p < 0,01), mais precisamente com os
fatores autonomia de decisdo e realizagdo, identidade da tarefa e
feedback do trabalho.

No contexto em questdo, no qualtambém estdoinseridas as pes-
soas com deficiéncia, o desempenho delas é percebido, de maneira

geral, como tendendo a muito bom, o que é similar a percepgao
de desempenho de pessoas com deficiéncia fisica e auditiva em
organizagBes privadas (Suzano, Carvalho-Freitas, Tette, Brighenti,
& Vieira-Silva, 2014), embora a universidade tenha funcionarios
e estudantes com as mais diversas deficiéncias. Além disso, pelo
menos a metade dos funcionarios com deficiéncia da universidade
ndo pode ter suas deficiéncias consideradas como leves, uma vez
que requerem adaptagdes nas condi¢des e nos instrumentos de tra-
balho para garantir um bom desempenho. Essa percepgao positiva
do desempenho das pessoas com deficiéncia ratifica resultados de
pesquisas que indicam beneficios na contratagdo dessas pessoas
em empregos competitivos (Avila-Vitor & Carvalho-Freitas, 2012:
Lindsay, Cagliostro, Albarico, Mortaii, & Karon, 2018) e difere de
uma avaliagdo mais geral das pessoas com deficiéncia identificadas
pelas pesquisas como um todo (Carneiro & Ribeiro, 2009, Neves-
Silva et al., 2015, Simonelli & Jackson Filho, 2017). Esses resultados,
contudo, precisam ser situados em uma realidade em que, na maio-
ria dos casos, os funcionarios com deficiéncia tém as qualificacdes/
background exigidos para suas atividades, tendo sido aprovados em
concursos publicos.

Para avaliar a relagdo entre os fatores do desenho do trabalho
e a percepgao do desempenho das pessoas com deficiéncia sera
apresentada a tabela de correlagbes (Tabela 2), na qual é possivel
verificar que a avaliagdo do desempenho das pessoas com defi-
ciéncia esta correlacionada positivamente com dez dos 18 fatores
do desenho do trabalho. O desempenho esta correlacionado com
todos os fatores de caracteristicas do trabalho (autonomia na plani-
ficagdo do trabalho, autonomia de decisdo e realizagdo, variedade
de tarefas, significado da tarefa, identificagdo da tarefa e feedback
do trabalho); com dois fatores

das caracteristicas do conhecimento (processamento de infor-
magado e solucdo de problemas); com o fator de suporte social das
caracteristicas sociais; e com o fator de condigdes no trabalho das
caracteristicas do contexto do trabalho. Essas correlagdes ajudam
a relativizar a associagao da deficiéncia com incompeténcia e bai-
xa capacidade de realizagdo, identificada por Ribeiro e Carneiro
(2009). Ao considerar que as pessoas com e sem deficiéncia estdo
em condigGes similares de trabalho, verifica-se que a possibilidade
de pessoas com deficiéncia realizarem trabalhos com desenhos
mais complexos, contribuindo, assim, para uma melhor avaliagao
de seus desempenhos e, por consequéncia, abrindo possibilidades
para ressignificar a associagdo entre deficiéncia e baixo desempe-
nho no trabalho.

A partir da analise dos resultados apresentados na Tabela 3,
verifica-se que quatro fatores do desenho do trabalho explicam
40% da percepgdo de desempenho das pessoas com deficiéncia
na universidade. Constata-se que quanto maiores sdao a autonomia
na planificagdo do trabalho, a variedade de tarefas, a identificagao
da tarefa (trés fatores relacionados as caracteristicas da tarefa) e
as demandas fisicas (caracteristicas de contexto), melhor é a per-
cepcdo do desempenho do trabalho de pessoas com deficiéncia.
Esse resultado, compreendido no contexto em que pessoas com
deficiéncia (tanto funcionarios como estudantes) tém demandas
de desempenho similares aos demais funciondrios e estudantes
universitarios, ratifica um conjunto de discussdes e premissas que
indicam que, garantidas as condi¢Bes de formagdo/qualificacdo
profissional e de condi¢des de trabalho adequadas (Dipboye &
Colella, 2005) e colocadas as pessoas com deficiéncia em situagdes
de status igual as demais pessoas (Pettigrew, Tropp, Wagner, &
Christ, 2011), a percepg¢do do desempenho das pessoas com defi-
ciéncia se torna positiva.
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Supde-se que as pessoas com deficiéncia sdo percebidas como
mais capazes de desenvolver estratégias idiossincraticas na realiza-
¢do de seus trabalhos quando na presenca dos fatores do desenho
do trabalho relacionados a autonomia na planificagdo do trabalho,
a variedade de tarefas, a identificagdo da tarefa e as demandas
fisicas (que, no caso da universidade, sdo poucas). Desse modo,
a deficiéncia é percebida como mais préxima de uma diferenga
funcional (Carvalho-Freitas, Silva, Tette, & Silva, 2017), o que traz
para o contexto laboral novas formas de organizar o trabalho e que
contribui, desse modo, para o alcance dos resultados esperados
pela instituigdo.

As caracteristicas do conhecimento ndo predizem a percepgao
do desempenho de pessoas com deficiéncia, o que indica que, em
relagdo a situagdes em que as pessoas com deficiéncia sdo vistas
como qualificadas para o trabalho, a associagdo entre deficiéncia
e incapacidade desaparece, reafirmando a importancia da garantia
de qualificagdo profissional para elas (Vieira, Vieira, & Francischetti,
2015).

Identificagdo de padrées de Desenho do Trabalho e Percepgdo do
Desempenho de Pessoas Com Deficiéncia

Visando a verificar a possibilidade de agrupar os respondentes
em grupos relativamente homogéneos entre si e heterogéneos
entre eles, foi realizada a analise de cluster (Tabela 4). Foram iden-
tificados dois clusters distintos de perfis de percepcao de desempe-
nho das pessoas com deficiéncia e de desenho do trabalho (fatores
preditores do desempenho). Entende-se que esses agrupamentos
distinguem as percep¢des dos participantes sobre o desempenho
das pessoas com deficiéncia, as quais foram situadas em configura-
¢Oes distintas de desenho do trabalho no que se refere a autonomia
na planificagdo do trabalho, a variedade de tarefas, a identificagdo
da tarefa (fatores da dimensdo de caracteristicas das tarefas) e as
demandas fisicas (fatores da dimensdo do contexto de trabalho).

Tabela 3
Andlise de regressdo linear multipla do desempenho e as varidveis prediti-
vas.

Bloco 1
o e Erro- Beta
Variaveis preditivas Beta padrio padronizado t p
Constante 0,994 0,548 — 1,814 0,074
1 Autonomia na
planificagdo do 0,224 0,095 0,268 2,354 0,022*
trabalho
3 Variedade de tarefa 0,226 0,084 0,253 2,679 0,009*
>ldentificacioda 374 104 0,405 3,598 0,001*
tarefa
16 Demandas fisicas 0,246 0,104 0,235 2,373 0,021*
Bloco 2
o e Erro- Beta
Variaveis preditivas Beta padrio padronizado t p
Constante 0,405 0,552 — 0,735 0,465
1 Autonomia na
planificacdo do 0,291 0,098 0,344 2,984 0,004*
trabalho
3 Variedade de tarefa 0,255 0,083 0,284 3,090 0,003*
5ldentificacioda (370 (106 0,378 3,502 0,001*
tarefa
16 Demandas fisicas 0,252 0,101 0,235 2,488 0,016*
Cargo (Odocente; 1 354 169 0,216 2,210 0,031*

técnico administrativo)
Nota. Bloco 1: R? ajustado = 0,401; F(4,67) = 12,893; p = 0,000; DW = 1,987. /
Nota: * p < 0,05. KMS = 0,796. Bloco 2: R? ajustado = 0,471; F(5,63) = 13,108;
p =0,000; DW = 1,844. / Nota: * p < 0,05. KMS = 0,663

Padrao 1 - Percepgao do desempenho das pessoas com defici-
éncia como muito bom e desenho do trabalho com autonomia. O
perfil dos sujeitos que fazem parte desse cluster é de funcionarios
que tendem a perceber o desempenho no trabalho de pessoas com
deficiéncia como muito bom e que percebem na configuragado de
seus trabalhos (desenho do trabalho) a possibilidade de planeja-
mento com autonomia, uma variedade de tarefas a serem desem-
penhadas, a possibilidade de organizar as tarefas do trabalho de
tal forma que possam realiza-las do inicio ao fim (identificagdo da
tarefa) e cujas demandas fisicas sdo poucas.

Tabela 4
Meédia dos fatores dos clusters conforme perfis de desenho do trabalho e
percepgdo de desempenho de pessoas com deficiéncia.

Padrdo 1 Padrdo 2

Dimensdo (n=53) (n=18)

Médias Médias
Desempenho 4,77 4,23
Autonomia na planificagdo do trabalho 4,05 2,37
Variedade de tarefas 4,33 4,19
Identificacdo da tarefa 3,83 2,82
Demandas fisicas 1,88 2,57

Padrdo 2 — Percep¢do do desempenho das pessoas com defi-
ciéncia como bom e desenho do trabalho com menor autonomia.
Deste perfil fazem parte os funcionarios que percebem o desem-
penho das pessoas com deficiéncia como bom. A organizagdo do
trabalho desses respondentes se caracteriza por pouca autonomia
no planejamento do trabalho, variedade de tarefas e pouca possi-
bilidade de organizar as tarefas do trabalho de forma que possam
realizé-las do inicio ao fim (identificagdo da tarefa), além de poucas
demandas fisicas, embora um pouco maiores do que as do cluster
anterior.

Esses padrdes de agrupamento dos respondentes confirmam a
importancia do desenho do trabalho na percepgéo de possibilida-
des de desempenho das pessoas com deficiéncia na medida em que
amplia o conhecimento nesse campo e indica que o desenho do
trabalho tem influéncia também no entendimento do desempenho
de outras pessoas, abrindo, assim, possibilidades para futuras pes-
quisas que identifiquem possiveis mediagdes cognitivas envolvidas
nesse processo.

Foram avaliados os resultados dos clusters, tendo sido identifi-
cado que fazer parte desses grupos independia do sexo, do cargo,
da frequéncia de contato com pessoas com deficiéncia e da idade
dos participantes. Isso indica que o desenho do trabalho tem um
papel importante para a percepgdo do desempenho das pessoas
com deficiéncia, expandindo os resultados de pesquisas que indi-
cam a importancia de oportunidades iguais de trabalho para esses
individuos (Silva & Helal, 2017).

Anadlise de conteudo das entrevistas. A partir da andlise das
entrevistas foram identificados dois grupos distintos de percepgdo
do desempenho das pessoas com deficiéncia e de seus desenhos de
trabalho. Dos 20 entrevistados, sete avaliaram como muito bom o
desempenho das pessoas com deficiéncia (categoria 1), oito o per-
ceberam como bom, contudo, identificaram restrigdes associadas,
principalmente, as condigdes de trabalho (categoria 2), e cinco tive-
ram respostas vagas que dificultaram a associagdo entre desenho
do trabalho e desempenho das pessoas com deficiéncia. Sendo a
relagdo entre o desenho do trabalho e o desempenho das pessoas
com deficiéncia a questdo mais relevante para esta investigagdo,
foram escolhidos dois fragmentos de duas entrevistas que sdo re-
presentativos dos argumentos defendidos por cada um dos grupos.



788arvalho-Freitas, M. N., Tette, R. P. G., Souza, G. C., Bentivi, D. R. C., & Oliveira, M. S. (2019). Revista Psicologia: Organizagdes e Trabalho, 19(4), 781-790

Categoria 1: Percepg¢do do desempenho das pessoas com defi-
ciéncia como muito bom e desenho do trabalho com autonomia.

As atividades que realizo sdo muito amplas, porque cada més a gente
esta focado em alguma coisa, igual agora a gente esta focado no...,
entdo cada més, cada dia, € uma coisa nova que chega, entendeu?
Entdo sdo problemas que vdo surgindo todos os dias. Igual a..., a gente
fez compra de materiais, entdo a gente estava tentando instalar em
todos os campus, entdo é, é muito incerto né. A inclusdo das pessoas
com deficiéncia aqui foi 6tima. Até porque as pessoas com deficiéncias
que eu trabalho, elas se viram superbem, auténomas, entdo elas fazem
tudo, mesmo a gente sabendo a necessidade delas, elas conseguem se
sair superbem. Por exemplo, eles tém baixa visdo, os computadores
sdo adaptados com letra grande e software de voz, eles fazem todo
o trabalho administrativo, coordenam o trabalho dos..., coordenam
reunides, definem estratégias de trabalho. S6 as vezes quando tem
alguma coisa que algum deles ndo enxerga, que eles me chamam. Mas
fora isso, 6timo, pelo menos as duas pessoas que eu tenho contato sdo
6timas. Ja tive contato com outros que eu vi que eram mais limitados,
mas os que eu convivo, tem hora que nem parece que tem, né. Entdo é
supertranquilo (relato de entrevista).

Esse fragmento indica uma relagdo bastante positiva entre a
organizagdo do trabalho e a percepgdo do desempenho das pessoas
com deficiéncia. As adequacgbes realizadas atendem as necessida-
des delas e a possibilidade de autonomia faz elas imprimirem suas
formas singulares na realizagdo do trabalho, demonstrando compa-
tibilizagdo entre desenho do trabalho e desempenho, contribuindo
para uma percepgdo positiva sobre a atuagdo das pessoas com
deficiéncia no ambiente de trabalho. Esse resultado amplia os acha-
dos de pesquisas realizadas em organizagdes que tém experiéncias
bem-sucedidas de inclusdo de pessoas com deficiéncia (Avila-Vitor
& Carvalho-Freitas, 2012), por indicar quais fatores do desenho do
trabalho sdo importantes na predi¢do da percepgdo de desempe-
nho dessas pessoas. Além disso, a despeito de serem funciondrios
administrativos, as pessoas com deficiéncia definem estratégias e
elegem agdes a serem desenvolvidas prioritariamente, distribuin-
do atividades e construindo formas de organizagdo do trabalho.
Essa analise amplia a compreensdo dos resultados quantitativos
da pesquisa, pois embora na presente investigagdo a percepgdo
de autonomia seja maior entre os docentes, também os técnicos
administrativos identificam essa caracteristica em suas tarefas.
Tal condigdo relativiza os resultados de pesquisas que associam as
fungGes, profissionais ou ndo profissionais, com maior ou menor
autonomia. Esses resultados indicam a necessidade de analisar as
situagdes reais de trabalho para referendar essas premissas.

Categoria 2: Percepg¢do do desempenho das pessoas com defi-
ciéncia como bom e desenho do trabalho com menor autonomia.

As minhas atividades sdo mais na parte administrativa, porque eu tra-
balho na édrea de... e 1a tem muitos cargos especificos..., mas a minha
parte é sempre relacionada a qualquer demanda de administragdo,
seja abrir uma licitagdo, fazer pagamento de bolsista, organizar arqui-
vo, enviar documentos, tramitar processos... E a parte mais burocra-
tica mesmo do setor. Tem que ter conhecimento mesmo assim... dos
sistemas, que a gente mexe também com muito sistema pra poder
elaborar documento, fazer pagamento, entdo assim... sistemas tanto
internos como o do governo mesmo, legislagdo para fazer licitagdo.
Entdo tem uma série de coisinhas, assim, que sdo de uso geral, né. Eu
acho que para o trabalho de uma pessoa com deficiéncia, acho que ter
um...ter o conhecimento do trabalho e das condigdes da pessoa para
poder adequar, e isso ndo acontece assim... Eu falo assim porque eu
trabalho diretamente com o ..., entdo assim, eu vejo que eu mesma
tenho dificuldade de entender o trabalho para poder, eu fico meio que
numa fungdo, assim, de auxiliar ele no trabalho ou de construir algumas

alternativas. Entdo é dificil de... as vezes eu ainda sinto dificuldade,
assim, de integrar ele na atividade por precisar mesmo desse tempo
de entender como que pode funcionar para ele. Entdo as vezes tem
que resolver um negdcio num outro tempo, entdo eu ja vou e resolvo e
acaba que ele ndo pega aquela parte do trabalho para fazer porque tem
0 prazo, entdo é muito assim... e ndo tem tanto suporte assim se vocé
for ver. Entdo aqui, quando, por exemplo, ele chegou 13, ele mesmo
que levou os programas que ele precisava e foi adaptando. Mas tem
sistema do governo que ndo é acessivel para pessoas cegas e de baixa
visdo. Eu vejo que ndo tem muita integragdo na universidade, a pessoa
entra e vai para o setor e cada um se vira como pode...acho complicado,
né (risos), assim, para quem ja estd, e para quem entra, é muito... No
inicio pensei, ‘meu Deus, como que vai ser trabalhar com ele, o que que
vai ser, serd que vai dar certo?’... eu fiquei cheia de...mas depois vocé vé
que ndo, vocé vé que flui, normal. A questdo da condigdo do trabalho,
como que vai ser feito, acho que faz muita diferencga, e podem ter qua-
lidades e defeitos como qualquer outra pessoa (relato de entrevista).

Esse fragmento demonstra um ambiente de trabalho em que
as pessoas com e sem deficiéncia tém menos autonomia para a
realizagdo das atividades e no qual dependem de prazos e sistemas
informatizados, nem sempre acessiveis, que formam um cenario
de pouca autonomia para o planejamento do trabalho e com me-
nos possibilidades de realizagdo das tarefas exigidas do inicio ao
fim. Nesse contexto, o desempenho da pessoa com deficiéncia é
visto como bom, embora haja varias restrigdes que contribuem,
inclusive, para uma possivel sobrecarga do colega de trabalho, con-
forme indicado por outras pesquisas (Ribeiro & Carneiro, 2009). A
percepgdo do desempenho da pessoa com deficiéncia também se
relaciona a organizagdo do trabalho, aos problemas dos sistemas
pouco acessiveis e a falta de integracdo do individuo nas préticas
da organizagdo. Nesse sentido, a organizagdo do trabalho continua
tendo impacto na percepgdo do desempenho da pessoa com defi-
ciéncia, pois ela ndo consegue realizar todas as atividades.

Consideragdes Finais

A presente investigacdo possibilitou identificar empiricamente
a relagdo entre o desenho do trabalho e a percepgdo do desem-
penho das pessoas com deficiéncia. Dependendo da possibilidade
de autonomia na planificag¢do do trabalho, da variedade de tarefas,
da identificagdo da tarefa e das demandas fisicas, a percepgdo do
desempenho das pessoas com deficiéncia se modifica. O impacto
do desenho do trabalho é primordial para a predicdo da percepgao
do desempenho das pessoas com deficiéncia, pois justifica 40% da
variagdo no resultado, além de ter sido referendado como elemen-
to importante na analise qualitativa realizada, indicando uma con-
vergéncia dos resultados a partir de duas estratégias metodoldgicas
distintas.

Os resultados demonstram também uma contribuigdo cientifica
e pratica importante, pois a investigacdo desloca o foco da defi-
ciéncia para a forma como trabalho esta organizado quando se esta
analisando o desempenho dessas pessoas. As discussdes sobre a
integragdo da pessoa com deficiéncia com foco em suas possibilida-
des e desenvolvimentos individuais como garantia de desempenho
(Carneiro & Ribeiro, 2009, Neves-Silva et al., 2015, Simonelli &
Jackson Filho, 2017) se mostram frageis para explicar o seu desem-
penho, pois fatores ligados ao desenho do trabalho se apresentam
como preditores importantes da avaliagdo de desempenho desses
individuos.

Dessa forma, referenda-se empiricamente o pressuposto de
que, garantidas possibilidades de trabalho e de qualificagdo neces-
saria (condigdo prévia para aprovagao no concurso), a percepc¢do de
desempenho de pessoas com deficiéncia é positiva. Tal conclusdo
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amplia o conhecimento dessa tematica ao identificar fatores do
desenho do trabalho que contribuem para a percep¢dao do de-
sempenho das pessoas com deficiéncia. Nos casos em que essa
percepc¢do é negativa, as pessoas com deficiéncia tém, conforme
demonstrado, menos autonomia no planejamento do trabalho e as
tarefas tendem a ter menores possibilidades de identificagdo (mais
burocraticas), além de ndo serem oferecidas as adaptagées neces-
sarias para garantir a acessibilidade no trabalho.

Uma percepgdo positiva acerca do desempenho das pessoas
com deficiéncia em cendrios tidos como de atividades complexas,
como no caso da universidade, tem o potencial de desconstrugao
de discursos que associam a deficiéncia a incapacidade e que geram
comportamentos de afastamento das pessoas com deficiéncia por
ndo saberem como se relacionar, e também ocasionam atitudes
de piedade ou de supervalorizagdo (Rezende, Carvalho-Freitas, &
Vieira-Silva, 2015). Além disso, esses resultados reforgam empi-
ricamente a importancia da manutengdo de politicas publicas de
inclusdo de pessoas com deficiéncia como estratégia para garantir a
sua formacgao, qualificagdo profissional e possibilidades efetivas de
inclusdo no mercado de trabalho (Vieira et al., 2015).

Acreditamos que as limitagdes da pesquisa estdo na escolha,
por motivos convenientes, da universidade como ambiente de ana-
lise do estudo realizado e do numero de respondentes. Também
estdo entre as limitagSes a ndo inclusdo de questdes relativas as
adaptagGes do trabalho para garantir a acessibilidade como possivel
variavel preditiva. Outras pesquisas devem ser realizadas visando a
ampliagdo dos conhecimentos sobre a percepgdao do desempenho
de pessoas com deficiéncia.
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