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“A deficiéncia ndo precisa ser um obstaculo para o sucesso”.

(Professor Stephen W. Hawking)

“Quando mudamos o foco dos nossos problemas e
limitacBes e olharmos para o que possuimos de mais
virtuoso, tudo ao nosso redor também muda e essa
mudanca comeca sempre de dentro para fora: a
autoestima e a autoeficicia aumentam e nos tornamos
cada vez mais produtivos e realizados.”

(Psicéloga Bruna Teitelrot)



RESUMO

JUSTIFICATIVA: O desenvolvimento de instrumentos de avaliacdo da autoeficacia
profissional para pessoas com deficiéncia € potencialmente util para o avango no
desenvolvimento de indicadores de salde de trabalhadores com deficiéncia, politicas de gestdo
e promover uma avaliacdo que vai além do desempenho das tarefas. OBJETIVOS: acessar a
validade de contetdo da Escala de Autoeficacia Profissional para Pessoas com Deficiéncia
(EAPPCD) adaptada da Escala de Autoeficacia Geral Percebida (EAGP), acessar 0s niveis de
clareza da linguagem e de pertinéncia préatica dos itens da EAPPCD e sua confiabilidade, e,
adaptar termos e formas dos itens deste instrumento com base nos indices de clareza e
pertinéncia e nas observagdes dos juizes avaliadores. METODO: estudo misto, descritivo e
transversal com servidores e alunos bolsistas de uma Instituicdo Federal de Ensino Superior
(IFES) do estado do Rio Grande do Sul. Foi realizada a adaptacao dos itens da EAGP; inclusao
de itens com as varidveis inclusdo social, satisfacdo e bem-estar no trabalho; avaliacdo dos
juizes avaliadores dos itens da EAPPCD; calculo da validade de conteldo adaptado de
Hernandez-Nieto; calculo da confiabilidade da medida de clareza e pertinéncia e; adequacéo
dos itens. FUNDAMENTAGCAO TEORICA: Teoria Social Cognitiva de Albert Bandura,
Psicologia Positiva, Psicometria, Coeficiente da Validade de Contetido (CVC) proposto por
Hernandez-Nieto e literatura atual sobre pessoas com deficiéncia e inclusdo social.
RESULTADOS: Participaram 35 sujeitos do Nucleo de Inclusdo e Acessibilidade, Ndcleo de
Estudos em Psicologia Positiva e servidores com deficiéncia da IFES. A idade variou de 22 a
62 anos; mais de 70% do sexo feminino; 74,3% com ensino superior completo; 65,7%
servidores técnicos-administrativos e docentes; 34,3% alunos bolsistas e; 45,7% servidores com
deficiéncia. O ponto de corte foi > 0,70 para 0 CVC e confiabilidade. O CVC total para clareza
do instrumento foi 0,88 e pertinéncia de 0,86. O Alpha de Cronbach para clareza do instrumento
foi 0,78 e o Alpha para pertinéncia foi 0,83. CONCLUSAO: A escala mostrou evidéncias de
validade de contetdo e confiabilidade favoraveis. Futuros estudos sdo necessarios para validar
a segunda versdo do instrumento que obteve 14 itens ap0s analise dos comentarios e adequagéo.
As barreiras atitudinais como um desafio das pessoas com deficiéncia e insergdo nos itens que
considerem 0s recursos de acessibilidade, foram os comentarios mais recorrentes pelos
participantes para uma inclusao social efetiva no ambiente de trabalho. Espera-se contribuir
com o avango no desenvolvimento de indicadores de satde de trabalhadores com deficiéncia,
politicas de gestdo e mapeamento do perfil das PCDs no trabalho a partir do desenvolvimento
da EAPPCD.

Palavras-chave: autoeficacia profissional, avaliagcdo psicologica, pessoa com deficiéncia



ABSTRACT

BACKGROUND: The development of self-efficacy assessment tools for professional
performance in people with disabilities is potentially useful for advancing the development of
health indicators for workers with disabilities, management policies and promoting an
evaluation that goes beyond task performance. OBJECTIVES: To access the content validity
of the Professional Self-Efficacy Scale for Persons with Disabilities (EAPPCD) adapted from
the Perceived General Self-Efficacy Scale (EAGP), to access the levels of language clarity and
practical relevance of the EAPPCD items and their reliability, and , adapt the terms and forms
of the items of this instrument based on the indices of clarity and pertinence and the
observations of the evaluating judges. METHODS: a cross - sectional, descriptive and cross -
sectional study was carried out with the students and students of a Federal Institution of Higher
Education (IFES) in the state of Rio Grande do Sul. Inclusion of items with the variables social
inclusion, satisfaction and well-being at work; evaluation of the evaluating judges of the
EAPPCD; calculation of content validity adapted from Hernandez-Nieto; calculating the
reliability of the measure of clarity and relevance; and items' suitability. THEORETICAL
BACKGROUND: Albert Bandura's Cognitive Social Theory, Positive Psychology,
Psychometry, Content Validity Coefficient (CVC) proposed by Hernandez-Nieto and current
literature on people with disabilities and social inclusion. RESULTS: Thirty-five subjects from
the Inclusion & Access Centre, the Positive Psychology Studies Centre and the disabled staff
from IFES participated. The age ranged from 22 to 62 years; more than 70% female; 74.3%
with complete higher education; 65.7% technical-administrative and teaching staff; 34.3%
scholarship students and; 45.7% servers with disabilities. The cutoff point was > 0.70 for the
CVC and reliability. The total CVC for instrument clarity was 0.88 and 0.86 relevance. The
Cronbach's Alpha Index for both, the instrument's clarity and relevance, was 0.78 and 0.83
respectively. CONCLUSION: The scale showed evidence of favorable content validity and
reliability. Future studies are needed to validate the second version of the instrument that
obtained 14 items after reviewing the comments and appropriateness. Attitudinal barriers as a
challenge for people with disabilities and inclusion in items that consider accessibility resources
were the most recurrent comments by participants for effective social inclusion in the work
environment. It is hoped to contribute to the progress in the development of health indicators
for workers with disabilities, management policies and mapping of the profile of PCDs at work
from the development of the EAPPCD.

Keywords: professional self-efficacy, psychological assessment, person with disabilities
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INTRODUCAO

Acreditar no proprio potencial € uma questdo que mobiliza o ser humano para buscar
seus ideais, concretizar seus planos e explorar suas potencialidades. Conforme apresentado em
Hutz (2014) as pessoas se consideram capazes quando avaliam situacdes especificas. Essa
crenga de capacidade foi definida pelo psicélogo canadense Albert Bandura (1997) como
autoeficacia. De acordo com este autor, a autoeficacia refere-se a crenga de recursos cognitivos,
motivacionais e comportamentais necessarios para realizar uma tarefa, sendo considerado um
mecanismo regulador das a¢Ges humanas, impactando na definicdo de metas, execucdo de
tarefas e na tomada de decisdo (HUTZ, 2014). Segundo McPherson et al (2016) a percepc¢éo de
autoeficécia é considerada uma habilidade de vida, um comportamento adaptativo e positivo
para enfrentar e superar os desafios e demandas da vida. Esses autores citam a necessidade de
se criar programas de habilidades de vida para o desenvolvimento pessoal e profissional dessas
populacbes vulneraveis. As pessoas com deficiéncia (PCDs) é um desses publicos, em razédo
dos desafios enfrentados para ocupar 0s espacos que tem direito. Em razdo disso, segue
importante estimular essas crencas de capacidade em PCDs, em razdo da limitacdo sugerir
desafios quanto a adaptacdo em diversos ambientes, sendo o trabalho um deles.

Tomar conhecimento desse importante recurso pessoal é necessario para promover a
qualidade de vida no trabalho e o desenvolvimento de competéncias A Lei Brasileira de
Inclusdo, Lei N° 13.146 de 06 de julho de 2015, em Brasil (2015), institui o Estatuto da PCD e
em seu primeiro paragrafo apresenta que, quando necessaria, uma avaliacao da deficiéncia deve
ser realizada com um olhar biopsicossocial, a partir de uma equipe multiprofissional e
interdisciplinar. Dessa forma, cabe aos profissionais que lidam com esse publico desenvolver e
ter recursos que possibilitem avaliar aspectos positivos como a autoeficacia no trabalho,
visando planejamento de acdes de acompanhamento, adaptacdo e permanéncia no ambiente
ocupacional. O segundo artigo do estatuto da PCD apresenta o conceito de que “considera-se
pessoa com deficiéncia aquela que tem impedimento de longo prazo de natureza fisica, mental,
intelectual ou sensorial, o qual, em interacdo com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua
participacao plena e efetiva na sociedade em igualdade de condi¢des as demais pessoas™ (Art.
22 p. 1. BRASIL, 2015).

Segundo a Organizagdo Mundial de Saide (ONU - Brasil, 2016), em 2011 cerca del

bilhdo de pessoas viviam com alguma deficiéncia. No entanto, devido a falta de estatisticas
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sobre as PCDs, a invisibilidade ¢ significativa sendo um empecilho para o planejamento e
desenvolvimento de politicas publicas. De acordo com a Declaragdo dos Direitos da PCD,
aprovada pela Assembleia Geral da Organizacdo das NacGes Unidas em 09 de dezembro de
1975, além de expressar varios direitos inerentes a esse publico, ressalta-se a necessidade de
desenvolver aspectos psicologicos para 0 seu desenvolvimento, citando que “as pessoas
deficientes tém o direito as medidas que visem capacita-las a tornarem-se tdo autoconfiantes
quanto possivel”. Logo, os profissionais devem ser agentes promotores de informagao e satde
para tornar o mundo acessivel, igualitario e inclusivo, aspectos tdo reforcados pelas Nagdes
Unidas quando se tratam dos direitos das PCDs.

Dados do Censo do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) do ano de
2010, apresentaram que 23,9% da populacéo do pais possuia algum tipo de deficiéncia, dentre
elas visual, motora, auditiva, mental ou intelectual (BRASIL, 2012). No Rio Grande do Sul
23,84% da populacéo era de PCDs. De acordo com o IBGE de 2010, o foco primério das
politicas publicas esteve voltado ao segmento das pessoas que apresentavam deficiéncia severa,
atingindo 8,3% da populacdo brasileira com deficiéncia (daqueles tipos caracterizados em
possuir grandes dificuldades em ouvir, enxergar ou em se locomover). Além disso, a deficiéncia
se distribui em todas as faixas etarias, porém, no censo destacou-se a maior prevaléncia da
deficiéncia no grupo de pessoas com 65 anos ou mais, sendo sugerido o reflexo do
envelhecimento a acentuar esse maior contingente de PCDs na velhice. Esses dados revelam
uma prevaléncia bastante significativa na populacdo brasileira (BRASIL, 2012).

O comprometimento da deficiéncia, como uma incapacidade motora sugere problemas
socioemocionais as quais prejudicam a qualidade de vida, relagdes interpessoais e
desenvolvimento humano (PEREIRA; DEL PRETTE, A.; DEL PRETTE, Z., 2009). Logo, sdo
necessarios o trabalho de potencialidades, bem como aspectos positivos em PCDs sendo a
autoeficacia um dos fatores relevantes para o fortalecimento da autoestima em PCDs.

Torna-se, portanto, essencial & utilizacdo de instrumentos que avaliem a autoeficacia
para o trabalho aos trabalhadores com deficiéncia fisica. Entender a autoeficacia como um
recurso do trabalhador, nos possibilita enguanto gestores uma base para avaliacdo,
planejamento e intervencéo a partir de acfes. Essas a¢cdes podem ser de capacitacdo, promocao
de conscientizagdo da comunidade e apoio aos servidores (ROSA; SILVA; SILVA, 2018).
Além disso, estudos sobre medidas de autoeficacia estdo voltados para diversos publicos, tais
como: adolescentes (SBICIGO et al., 2012), depressdo em adolescentes (DIAZ-SANTOS et
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al., 2008), professores (CARLOTTO et al., 2015), pacientes em tratamento (LEITE et al.,
2012), para tomada de decisao, aconselhamento de carreiras, ocupacional e escolha profissional
(DANTAS; AZZI, 2015; OLIVEIRA et al., 2014; DAMASIO, FREITAS; KOLLER, 2014;
AMBIEL; NORONHA, 2011), parentalidade materna (TRISTAO et al., 2015), autoeficacia
sexual (JUNIOR; CAPITAOQ, 2011) e para dirigir (MOGNON; SANTOS, 2016). Portanto,
medida de percepc¢éo de autoeficacia de PCDs sdo necessarias para apoiar a gestao de pessoas,
avaliagdo de desempenho e qualidade de vida no trabalho. O desenvolvimento de instrumentos
de avaliagdo da autoeficécia para o trabalho para PCDs é potencialmente Gtil para o avango no
desenvolvimento de indicadores de satde de trabalhadores com deficiéncia.

O estudo foi baseado na perspectiva da Teoria Social Cognitiva, Psicologia Positiva e
Psicometria e literatura atual sobre as PCDs e inclusédo social. Ainda, teve como objetivo geral
acessar a validade de conteldo da Escala de Autoeficacia Profissional para Pessoas com
Deficiéncia (EAPPCD) adaptada da Escala de Autoeficacia Geral Percebida (EAGP). Os
objetivos especificos foram acessar os niveis de clareza da linguagem e de pertinéncia pratica
dos itens da EAPPCD, calcular sua confiabilidade, calcular o coeficiente de validade de
conteido (CVC) adaptado de Hernandez-Nieto (2002) e adaptar termos e formas dos itens da
EAPPCD, com base nos indices de clareza e pertinéncia e com base nas observacdes dos juizes
avaliadores. A pergunta de estudo definiu-se em “qual o indice de validade de uma medida de

autoeficacia profissional para PCDs?”.
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REVISAO GERAL DA LITERATURA

TEORIA SOCIAL COGNITIVA, AUTOEFICACIA E PSICOLOGIA POSITIVA

A autoeficécia baseia-se nos pressupostos da Teoria Social Cognitiva (TSC) ou Teoria
da Aprendizagem Social, que define que as pessoas tém um papel ativo na escolha de suas vidas
ao invés de serem passivas as forcas ambientais de acordo com Bandura (1997). A TSC é
constituida a partir de trés aspectos, as quais sdo: (1) a capacidade de simbolizacéo, sendo uma
criacdo cognitiva de modelos de suas experiéncias; (2) a observacdo de si prdpria frente aos
modelos cognitivos, o que torna as pessoas habeis para regular suas acGes; (3) interacdo
reciproca entre o pensamento do sujeito e ambiente de acordo com Snyder e Lopez (2009).
Bandura define a autoeficacia como a crenca da pessoa em realizar uma determinada tarefa e a
considera como um estado relacionado a uma situagdo, perspectiva situacional ou trago
(BANDURA, 1997; HUTZ, 2014; SNYDER; LOPEZ, 2009). O pioneiro no estudo da
autoeficacia, também considera esse construto como a crenca de que se pode realizar o que se
quer, relacionado ao sentimento de controle pessoal e forma como a pessoa analisa a capacidade
de realizacdo de suas aces necessarias (SNYDER; LOPEZ, 2009). Afirma ainda, que a
autoeficacia sdo crencas de capacidades das pessoas em produzir efeitos desejados por meio
das proprias acoes.

Conforme o proprio Bandura afirma, a autoeficacia pode ser generalizada, um estado e
ser influenciada por outros dominios. Ainda para este tedrico, a crenca relacionada a eficacia
varia em diferentes atividades, demandas e circunstancias. A autoeficacia pode se desenvolver
a partir das seguintes fontes: experiéncia direta, vicaria, persuasdo verbal e estimulacdo
fisioldgica e emocional (NUNES, 2008). A experiéncia direta diz respeito as experiéncias de
sucesso antigas e recentes do sujeito, a experiéncia vicaria se refere a observacdo do
comportamento de pessoas que apresentam bom desempenho e sucesso neles, a persuasdo
verbal € quando o sujeito percebe sua capacidade por meio de estimulos vindo de outras pessoas
(por exemplo, na familia, escola e trabalho) e a estimulacéo fisiologica e emocional consiste no
grau de medo ou tranquilidade que se experiencia uma situacéo, quanto maior o medo menor
sera a autoeficacia (HUTZ, 2014). Outros pesquisadores do conceito desenvolveram pesquisas
em medidas de autoeficacia com a perspectiva baseada em tragos com dominio pessoal mais
generalizado (SHERER et al., 1982) como a Escala de Autoeficécia (Self-Efficay Scale).
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Além de a autoeficacia ser um construto de ordem pessoal, em Snyder e Lopez (2009)
ha o termo de “autoeficacia profissional”, que € definida como a segurancga que a pessoa sente
para dar conta da atividade de desenvolvimento profissional e objetivos relacionados ao
trabalho. Estudos em salas de aula e equipes de trabalho abordam também a autoeficacia
coletiva, que seria a crenga coletiva de que ao trabalhar juntos os objetivos comuns seriam
atingidos (SNYDER; LOPEZ, 2009).

A eficécia esta entre as quatro variaveis da mais recente forma de capital psicolégico
positivo. Nessas varidveis estdo incluidas a esperanga, otimismo e resiliéncia (SNYDER;
LOPEZ, 2009). As aspiracOes, engajamento de metas estabelecidas e nivel de motivacéo estdo
relacionados as crencas sobre a capacidade de desempenho da pessoa (PACICO, 2013).

A autoeficacia pode ser entendida dentro da Psicologia Positiva como uma qualidade
humana. A Psicologia Positiva € uma abordagem cientifica aplicada a descoberta das qualidades
das pessoas e da promocdo do funcionamento positivo (SNYDER; LOPEZ, 2009). Essa
abordagem possui 0s seguintes campos de estudo: emocdes positivas, caracteristicas individuais
positivas e as instituicbes ou comunidades positivas de acordo com Teitelroit (2017). A
autoeficacia, sendo um construto psicolégico, forca pessoal e uma caracteristica individual
positiva, ajuda a pessoa a ser mais produtiva em sua vida pessoal, no trabalho e no aumento de
sua autoconfianca. O construto pode ser um papel protetor frente aos problemas psicoldgicos,
pois auxilia na saude fisica, influenciando processos biol6gicos relacionados a uma melhor
condicdo fisica de saude. Usar esse aspecto positivo para trabalhar em pessoas com deficiéncia
possibilita promover e potencializar aspectos pessoais, sociais e ocupacionais. Concorda-se
com Teitelroit (2017) que os temas investigados pela Psicologia Positiva, como autoeficacia e
resiliéncia, sdo de muita importancia para o florescimento humano e o bem-estar e quando
estimulados e desenvolvidos transformam uma trajetoria.

A autoeficécia auxilia no enfrentamento das adversidades das pessoas com deficiéncia.
Por isso, torna-se relevante abordar esse construto para a qualidade de vida e bem-estar no
trabalho, o que consequentemente traz a organiza¢ao mais produtividade e melhor desempenho
no trabalho das PCDs. Gera também um indicador de saude do trabalhador com deficiéncia.
Portanto, na perspectiva da cognicao social, a persisténcia e o sentimento de capacidade para
desenvolver com sucesso as diferentes demandas do trabalho representam aspectos centrais da

percepcao de autoeficacia nesse contexto.
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ESCALA DE AUTOEFICACIA GERAL PERCEBIDA (EAGP)

A primeira versdo da EAGP se chama The General Self-Efficacy Scale de Schwarzer e
Jerusalem (1995) e foi utilizada em estudos transculturais em 22 paises e adaptada para 30
idiomas. Shicigo et al. (2012) apresenta analise do instrumento original e destaca as evidéncias
de validade e confiabilidade decorrente de pesquisas realizadas com populagdes de diferentes
paises. Esta escala é do tipo autorrelato, com 10 itens a ser respondida em formato Likert, com
quatro opgdes de resposta (variando de 1 a 4), e que possui 0 objetivo de verificar a capacidade
de superar as dificuldades diarias e a adaptacdo ap0Os experienciar varios tipos de eventos
estressores da vida.

No Brasil, temos validada a EAGP, versdo inicial, a qual possui evidéncias de validade
e confiabilidade para avaliar autoeficacia geral em adolescentes desenvolvida por Shicigo et al.
(2012). A EAGP versao brasileira, apresentada na Figura 1, apresentou o indice de 0,81 do
Alpha de Cronbach, o que se considera favoravel. A versao brasileira além da versdo inicial ha
a versdo final do instrumento desenvolvido por Gomes-Valério (2016).
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Figura 1 — Escala de Autoeficacia Geral Percebida

ESCALA DE AUTOEFICACIA GERAL PERCEBIDA
Versdo Portuguesa de Fenato Nunes, Ralf Schwarzer & Matthias Jerusalem, 1999
WVersdo Inicial Brasileira Shicigo, Teixeira, Dias, & Dell’aglio, 2012,

Versdo Brasileira Final Gomes-Valéno, 2016.

NOME:

Data: / / Registro:

Abaixo sdo apresentadas algumas frases. Leia cada frase e circule o mimero que melhor descreve
vocé, conforme o esquema de respostas abaixo:

1- nfo € verdade | 2- € dificilmente verdade | 3- € moderadamente 4- ¢ totalmente verdade
ameu respeito | & men respeito verdade a men respeito a meu respeito

1. Eu posso resolver a maioria dos problemas, se fizer o esfor¢o necessano. 1(2[3]4
2. Mesmo que alguém se oponha eu encontro maneiras e formas de alcancar o 112134
que quers.

3. Tenho facilidade para persistir em minhas intengdes e alcancar meuws objetives | 1 | 2 | 3| 4
4. Tenho conflanga para me sair bem em sitnagdes inesperadas. 1(2[3]4
5. Devido as minhas capacidades, sei como lidar com situagdes imprevistas. 1(2[3]4
6. Consigo sempre resolver os problemas dificels quando me esforco bastante. 1(2[3]4
7. Eu me mantenho calmo mesmo enfrentande dificuldades porgque confio na a3l s
minha capacidade de resolver problemas.

8. Quando en enfrento um problema, geralments consige encontrar diversas ol
solucdes.

9. Se estou com problemas, geralmente encontre uma saida. 1(2[3]4
10. a0 importa a adversidade, en geralmente consigo enfrentar enfrenta-la. 1(2[3]4

Fonte: Gomes-Valério, 2016.

CONTEXTO SOCIAL DA PESSOA COM DEFICIENCIA

Ao longo da historia a sociedade sempre teve teve diversas formas de conceituar a
deficiéncia em uma pessoa e o que muda ao longo do tempo, conforme Garcia e Maia (2014) é
a percepcéo social. Na revolugéo burguesa, no século XV1, surgiram defini¢6es de normalidade

(padrdo considerado normal) e deficiéncia quando se tratava de um desvio de natureza organica
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(VILELA, 2013). O estudo de Garcia e Maia (2014) menciona que no século XIX as
deficiéncias apareciam mais recorrentes devido aos conflitos militares. Durante o seculo XX, o
avanco da medicina trouxe uma maior atencdo as PCDs por haver a producdo de estudos no
campo da reabilitacdo. Também nessa época, as responsabilidades de cuidado das PCDs
passaram a ser um problema de Estado e ndo somente da familia (GARCIA; MAIA, 2014).
Ainda ndo se tratava de criacdo de politicas publicas, mas, conforme os autores citam, de uma
transferéncia de responsabilidade para entidades privadas e beneficentes com algum apoio do
Estado. Com o tempo, essas entidades ampliaram suas atividades para a educagdo além da
reabilitacdo. Aos poucos se foi percebendo que as PCDs poderiam estar em ambientes de ensino
e ocupacional comuns com a sociedade em geral. Essa percepcdo se reflete na criacdo e
expansdo da legislacdo na década de 1980.

O historico das PCDs é marcado por uma fase inicial de exclusdo para um periodo de
integracdo social que vem se expandindo. Contudo, uma concepgdo da PCD de inferioridade,
incapacidade, desvantagem e praticas de exclusdo e segregacao ainda se faz presente (VILELA,
2013). No trabalho desta autora é apresentado as concepc¢des da PCD no mercado de trabalho
e se verificou através de pesquisa com os gestores, que a barreira atitudinal € o desafio maior
da PCD a ocupar os espacos publicos que tem direito, sendo o trabalho um deles.

Quanto a nomenclatura, a Organizacdo das NacBes Unidas (ONU) definiu na
Convencao Sobre os Direitos da Pessoa com Deficiéncia o termo mais adequado ao se referir a
pessoa com algum tipo de deficiéncia como ‘Pessoa Com Deficiéncia’. Termo que o Brasil
legitimou em emenda constitucional em 2008 (LOCATELLI; BANDINO; REBELO, 2015).
Esses autores expdem que alguns termos, como “pessoa com necessidades especiais” e
“portador de deficiéncia” estdo em desuso, por ndo caracterizar a pessoa, visto que todas as
pessoas em algum momento precisam de necessidades especiais e pela deficiéncia ndo ser algo
que se “porta”.

Um estudo colombiano de reviséo de literatura sobre os tipos de enfrentamento sobre a
incapacidade fisica de deficiéncia mostrou resultados contraditérios em relacéo as estratégias
de acordo com Botero (2012). No estudo deste autor séo apresentadas as barreiras internas
(emocionais) dificultam a participa¢do da PCD em atividades sociais e laborais em virtude de
suas limitacdes funcionais e as barreiras externas (ambiente fisico e social), que s&o obstaculos
para a mobilidade no meio urbano, acessibilidade em transporte, preconceito, falta de

oportunidade e a dificuldade de acesso a recursos. Os resultados deste estudo mostraram que
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alguns autores acham que PCDs que se referem a um melhor ajuste emocional a incapacidade
evidenciam estilos de enfrentamento voltados para a resolugédo de problemas, no entanto, outros

autores afirmam que as PCDs usam mais durante o processo de adaptacéo

INCLUSAO SOCIAL NO TRABALHO

Segundo Werner e Hochman (2017) a incluséo social € um conceito abrangente que se
refere ao envolvimento total da pessoa, o qual inclui: emprego, recreacdo, educacdo e acesso
para exercer sua cidadania. Esses autores exploram que ainda ha diferentes defini¢des deste
conceito e alguns considerados obscuros. Refere-se que no campo da salde mental a presencga
fisica ndo pode ser considerada o unico fator de inclusdo. Citam que as relacBes sociais e 0
senso de pertencimento sdo importantes, constituindo uma “integragdo social”. Essa integracao
social abrange trés dimensdes, sendo elas: inclusdo fisica, que seria a participacdo do individuo
em atividades fora de casa e utilizagdo de servicos de acordo com a necessidade; inclusdo social,
sendo a intera¢do com outras pessoas na comunidade e recebendo apoio conforme a sua cultura,
e; inclusdo psicoldgica, que seria o sentimento individual de ser parte da comunidade
(WERNER; HOCHMAN, 2017). O trabalho é o caminho para conquistas internas (autoestima)
e externas (dinheiro) com significados semelhantes para pessoas com e sem deficiéncia
conforme Toledo e Blascovi-Assis (2007) em Souza-Silva, Diegues e Carvalho (2012).

Outros autores definem a inclusdo em dimensdes como ser aceito e reconhecido como
pessoa, envolver-se em recreacdo, lazer e demais atividades sociais, ter acomodacdes
adequadas, ter um trabalho, ter um sistema de servigos adequados e suporte familiar (HALL,
2009). Fala-se também de uma abordagem ecoldgica, enfatizando a importancia da interacao
entre caracteristicas pessoais e ambientais Simplican (2015) em Werner e Hochman (2017). A
inclusdo social da PCD vem de fatores individuais, ambientais e sociais e dependem de
transformacdes e suportes para possibilitar a integracao.

O estudo de Werner e Hochman (2017) apresentou a percepgdo de soldados com
deficiéncia intelectual em inserc¢do no servigo militar em Israel por um programa de incluséo e
pesquisou tambeém a visdo dos pais, cuidadores e equipe de trabalho. A interacdo entre os
relacionamentos interpessoais dentro da participacdo militar e comunitaria levou a resultados
positivos para os soldados com deficiéncia intelectual. Teve como destaque a importancia do

sentimento de pertencimento ao grupo, orgulho e sentimento de igualdade, gerando também o
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aumento da autoestima. Apesar do estudo ser com a populacdo de pessoas com deficiéncia
intelectual, nota-se relevante esse sentimento de acolhimento e aceitacdo do grupo para as
PCDs. Isso também é expresso em Costa (2001), onde o trabalho para a PCD é um meio de
desenvolver o sentimento de pertencimento na sociedade, o que contribui para 0 aumento de
sua autoestima e seguranca para enfrentar as barreiras sociais.

Segundo Snyder e Lopez (2009) a diversidade dentro de uma organizagdo melhora o
nivel de energia e talento, bem como aumenta a potencialidade de solucionar problemas de uma
organizacéo. Esses autores descrevem que na cultura norte-americana, por exemplo, a igualdade
de oportunidades € um valor central, o que eleva o desempenho de todos os trabalhadores.

A reserva de cotas para PCDs surgiu na Austria, Alemanha, Franca e Italia por
recomendacdo da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) para garantir vagas aos
veteranos da primeira grande guerra segundo Vasconcelos (2010). As empresas que néo
cumprissem as recomendacdes da OIT poderiam sofrer penalidades. Houve uma expanséao de
critérios para inserir também pessoas com acidentes de trabalho. A partir disso, surgiram
problemas de um sistema desgastado devido ao aumento da demanda e a0 mesmo tempo a
discriminagdo daqueles que ingressavam por cotas e serem trabalhadores bem qualificados
(VASCONCELOS, 2010). Este autor apresenta que, embora a criagdo de politicas afirmativas
tem o objetivo de permitir o acesso a minoria excluida ao trabalho baseando-se na
obrigatoriedade de cotas, ainda se mostra um desafio complexo devido aos varios aspectos
envolvidos no mundo do trabalho e a populagdo envolvida.

O sistema de cotas para trabalhadores com deficiéncia no Brasil se consolidou a partir
da Lei N°8.213 de 24 de julho de 1991, que dispde sobre os Planos de Beneficios da Previdéncia
Social e da outras providéncias. Em seu artigo 93 € informado que, conforme o nimero de vagas
na empresa, uma porcentagem deve ser destinada a PCDs habilitadas (BRASIL,1991). Nessa
lei, institui-se que as empresas com 100 ou mais trabalhadores devem contratar pessoas com
deficiéncia, na proporcao de 2% até 200 empregados, 3% de 201 & 500, 4% de 501 a 1000 e
5% de 1001 em diante.

As PCDs que estdo no mercado de trabalho concentram-se em ocupacdes mais simples,
de menor complexidade e de menor rendimento segundo Clemente (2008). A partir dos anos
2000 houve um maior numero de contratagdes de PCDs devido ao Ministério do Trabalho e
Emprego passar a fiscalizar o cumprimento da Lei de Cotas (BRASIL, 1991; BRASIL, 2012).

No entanto, essa lei possui limitacdes no que se refere a garantir a inclusdo a PCDs apenas em
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empresas de grande porte com mais de 100 funcionérios. Além disso, a real inclusdo esta aquém
de o esperado em razdo das empresas ndo conseguirem cumprir o percentual obrigatorio para
contratacdo (VILELA, 2013). Na Lei de Cotas sdo consideradas PCDs aquelas pessoas que
apresentam laudo médico que enquadra sua limitagdo em defini¢bes de deficiéncia fisica,
visual, auditiva, mental ou multipla, conforme consta no Decreto Federal N° 5.296 de 2 de
dezembro de 2004 (BRASIL, 2004; GARCIA; MAIA, 2014).

Ainda que consideremos importante essa politica de inclusdo, concorda-se com
Vasconcelos (2010) que além de incluir a PCD no ambiente de trabalho é necessario também
gue o ambiente ocupacional esteja preparado (tanto o local em acessibilidade fisica como o0s
demais trabalhadores do ambiente e seus gestores). De acordo com Ibafiez e Sanchez (2005) é
reconhecivel a capacidade de um individuo para desenvolver-se no ambito social e ocupacional
e que isso depende da disposicdo da sociedade a aceitar as pessoas com suas diferencas e
limitacGes. Um exemplo é o estudo de Smith et al. (2017) onde fizeram uma revisdo sistemética
sobre estudos de intervengdes baseadas em evidéncias para 0 aumento da participagdo no
trabalho para pessoas com varias deficiéncias. Os autores verificaram a importancia do contato
social, o qual desempenha atitudes favoraveis em relacdo a PCD e aqueles que tém contato com
elas. Esse estudo ainda colocou em destaque que o ambiente onde ocorre o contato é importante
e esse espaco deve ser estruturado juntamente com o apoio institucional. A sociedade
geralmente vé as PCDs como diferentes, dependentes e socialmente isoladas por ndo se
encaixarem no padrao normal ligada a capacidade. Tais atitudes negativas pré-concebidas entre
paises em desenvolvimento pode afetar a autoestima das PCDs, incluindo discriminagdo e
exclusdo social de acordo com Smith et al. (2017). Assim, se sentir integrado na equipe de
trabalho e gratificado por ter ingressado no servico publico pela reserva de vagas para PCD

pode ser considerado como conceitos operacionais nesse contexto.

SAUDE MENTAL, QUALIDADE DE VIDA E BEM-ESTAR NO TRABALHO

Um dos modelos utilizados no contexto nacional para compreender a qualidade de vida
no trabalho (QVT) é a perspectiva de Walton (1973) que buscou identificar elementos nas
organizacOes a fim de garantir a humanizagdo nas relagcbes de trabalho, considerando a
dimensao dos direitos do trabalhador. Por ele é proposto oito fatores relacionados a QVT, sendo

eles: compensacao justa e adequada (remuneracgéo), condi¢des de seguranca e saude no trabalho
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(condicdes de trabalho), uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento
e seguranca (oportunidade de crescimento profissional), integracdo social na organizacéo,
constitucionalismo (direitos na instituicéo), trabalho e espaco total da vida (equilibrio trabalho
e vida), bem como relevancia do trabalho na vida (relevancia do trabalho).

A QVT estd implicada com o engajamento no trabalho. Por exemplo, o modelo de
Comprometimento Organizacional proposto por Allen e Meyer (1996) consideram trés
componentes para o engajamento no trabalho, sendo eles: comprometimento afetivo — com base
psicologica afetiva que trata da introjecdo dos valores da empresa a seus proprios valores;
comprometimento instrumental — com base cognitiva e é associado ao reconhecimento dos
custos associados a saida da organizacao; comprometimento normativo — com base cognitiva e
relacionado com a obrigacdo moral com a empresa, pelo fato de receber beneficios da
organizacdo e devido a isso se sente na obrigacdo de atuar reciprocamente. Segundo esses
autores, os componentes de base cognitiva sao coexistentes podendo atuar simultaneamente. A
base afetiva se refere a identificacdo que o sujeito tem e nutre sentimentos positivos ou
negativos em relacdo a organizacao de trabalho que é vinculado. A base cognitiva se concentra
na premissa do sujeito desenvolver um conjunto de crengas sobre recompensas sustentadas nas
relacBes de troca com a organizacdo (BASTOS, BRANDAO; PINHO, 1997).

Outro aspecto relevante que remete a salde mental, qualidade de vida e bem-estar no
trabalho é o engajamento das pessoas no seu ambiente profissional. Para Vasques et al. (2016)
0 engajamento € quando o trabalhador tem um intenso prazer em realizar sua atividade laboral
investindo esforcos e energias trazendo bem-estar e realizagéo pessoal. Esses autores citam que
0 engajamento no trabalho inclui trés conceitos: satisfacdo no trabalho, comprometimento com
a organizacao e alto desempenho. Schaufelli e Bakker (2004) desenvolveram a Utrech Work
Engagement Scale (UWES) para avaliar o engajamento no trabalho. Este instrumento possui
estrutura fatorial de trés dimensoes: vigor, dedicacdo e concentracdo e possui validade brasileira
com correlag@es significativas de engajamento no trabalho e faixa etéria laboral.

Estudo de Weiand e Vazquez (2014) com 234 profissionais analisou a relacdo entre
engajamento no trabalho, carreira profissional e as caracteristicas pessoais de Otimismo,
Esperanca Disposicional e Autoeficacia e verificou que a crenca de autoeficacia se associa
significativamente & elevacéo do engajamento no trabalho. Considerando essa abordagem, estar
feliz realizando seu trabalho pode ser um indicador de saide mental, qualidade de vida e bem-

estar no trabalho.
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Frente ao cenario da inclusdo social, das organizacGes e a produtividade do capital
humano, bem como aspectos a serem considerados e relacionados sobre qualidade de vida no
trabalho, salude mental no trabalho e bem-estar no trabalho o presente estudo se propde a
contribuir no sentindo de buscar um instrumento que auxilie na avaliacdo da autoeficicia no
trabalho para PCDs alinhado a perspectiva da avaliacdo em Psicologia Positiva nas

organizacoes.

ADAPTACAO E VALIDACAO DE INSTRUMENTOS PSICOLOGICOS

Conforme Borsa, Damasio e Bandeira, (2012) a literatura da area de adaptacdo de
instrumentos psicoldgicos, sugere seguir diretrizes em razdo de critérios metodoldgicos. No
entanto, esses autores afirmam que ndo ha um consenso na literatura sobre os passos de uma
adaptacdo e validacdo. Ainda, a adaptacdo se refere a adequacdo cultural e contexto e
compreende um processo complexo com planejamento referente as caracteristicas
psicométricas a fim de validar para a populacdo pretendida. As fases de uma adaptacdo levam
em conta, uma traducdo da ferramenta do idioma de origem para o idioma-alvo, sintese das
versOes traduzidas, avaliacdo da sintese por juizes experts, avaliacdo do instrumento pelo
publico-alvo, traducdo reversa, e estudo-piloto recomendado por Borsa, Damésio e Bandeira
(2012). Estes, afirmam que, além das outras fases, ao realizar a adaptacdo de um instrumento
ja existente é necessario adaptar para o contexto e populacdo diversificada, bem como realizar
as andlises estatisticas para verificar o qudo consideravel valido sera o instrumento. Ao adaptar
um instrumento é recomendavel antes de sua aplicacdo a investigacdo da clareza e relevancia,
ou seja, sua validade de contetdo (CASSEPP-BORGES; BALBINOTTI; TEODORO, 2010).

A validade de contetdo é um dos tipos de validade que pode ser utilizada para fazer
uma validacdo inicial de um instrumento e consiste em verificar se o instrumento possui uma
amostra representativa de um universo de comportamentos e dominios de acordo com Cassepp-
Borges, Balbinotti e Teodoro (2010). Conforme esses autores, esse tipo de validade trata-se de
uma avaliacdo subjetiva, por ser pessoal e opinativa, por contar com juizes avaliadores que
verificam se o teste mede o que ele se propde a medir. Hernandez-Nieto (2002) propde um
Coeficiente de Validade de Contetdo (CVC) que avalia a concordancia entre 0s juizes. Esse
CVC é calculado com base nessa avaliacdo dos juizes avaliadores e deve conter a avaliacdo de

quatro critérios, sendo eles: clareza, pertinéncia, relevancia tedrica e dimenséo teorica. Além



24

disso, € deixado um espaco para opinido sobre o item. Este autor recomenda que sejam
consideradas aceitaveis as questdes em que obtiveram CVCc > 0,80. No entanto, ele afirma que
0 ponto de corte pode-se relativizar pelos juizes ndo ter a mesma formacdo e, a partir disso, ter
diferentes opinides.

Conforme Pasquali (2001), um teste com validade de conteudo deve conter algumas
especificacbes antes da construcdo dos itens, o que foram levadas em consideracdo nesse
estudo, o qual trata de uma adaptagéo e validagdo de instrumento. Segundo esse autor, essas
especificacbes comportam: a defini¢do de contetido (no caso, as variaveis autoeficécia, inclusdo
social e satisfacdo no trabalho); explicitacdo dos processos psicoldgicos (através dos conceitos
operacionais dos itens de acordo com cada variavel) e determinacdo da proporc¢ao relativa de
representacdo no teste de cada topico do conteudo (a autoeficacia foi representada nos primeiros
10 itens e nos 5 restantes outras variaveis foram contempladas). Para Pasquali (2001), quanto
aos objetivos do teste, este ndo deve ser elaborado para avaliar apenas um processo. Além disso,
esse autor sugere que as escalas sigam varios critérios a fim de serem mais precisas. Para ele,
os itens devem ser objetivos, simples, claros, pertinentes, precisos, variados, etc. No presente
estudo a adaptacdo de um instrumento que avalie a percepc¢do de autoeficécia, além de conter
as questdes psicoldgicas, motivacionais e comportamentais foi realizada a inclusdo de outras

variaveis que influenciam o grau de autoeficacia, de acordo com Bandura (1997).
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METODOLOGIA

DELINEAMENTO

Trata-se de um estudo misto (quantitativo e qualitativo), descritivo e de corte
transversal. O estudo quantitativo envolveu a andlise da validade de conteudo referente ao
calculo do CVC adaptado de Hernandez-Nieto (2002). Para fazer a validacdo de conteudo e
calculo do Alpha de Cronbach utilizou-se o programa estatistico SPSS versdo 20 para a
tabulacdo dos dados. Neste, foi realizado a analise descritiva a partir do Teste t para amostras
independentes. A parte qualitativa se referiu a adaptacdo dos itens da EAGP a partir de uma
revisdo tedrica referente ao contexto da autoeficécia profissional aplicada as PCDs e anélise de
contetdo do questionério de julgamento da EPPCD (em anexo) dos comentérios e sugestdes
dos entrevistados.

Foi seguido as seguintes etapas: (1) adaptacao dos 10 itens da EAGP a partir da revisdo
de literatura de forma geral, (2) inclusdo de 5 itens com as varidveis inclusdo social, satisfacéo
e bem-estar no trabalho, (3) avaliacdo dos juizes experts, (4) validade de contetdo e (5)
adequacao dos itens conforme as contribuicdes dos juizes avaliadores, conforme sugerido por
Borsa, Damasio e Bandeira (2012).

A pesquisa foi realizada na Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS) no
periodo de marco a julho do ano de 2018. O convite para participar da pesquisa foi realizado
primeiramente a coordenacdo dos locais das pessoas que atenderam os critérios de inclusdo e a
Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas da UFRGS. Foram explicados o objetivo da pesquisa, seus
beneficios, possiveis riscos e os procedimentos. Apds concordancia e envio dos contatos pela
coordenacdo dos locais e da Pro-reitoria, os participantes foram convidados através dos canais
de comunicacdo (e-mail e telefone) da instituicdo. Foram entrevistados no seu local de trabalho
em uma sala privativa. Os participantes receberam os esclarecimentos sobre os objetivos do
estudo e o que deles seria esperado na fungéo de juizes avaliadores do conteudo da Escala de
Autoeficacia Profissional para PCDs. Na ocasido, lhes foram apresentados os seguintes
protocolos: o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), em anexo, contendo os
esclarecimentos éticos, como garantia de privacidade, liberdade de participar ou autorizacéo da
participacao, de desistir a qualquer momento da pesquisa, 0s riscos, beneficios de participar do

estudo e o tempo estimado para fornecer as informac6es; questionario sociodemografico e um
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questionario de julgamento dos niveis de clareza e pertinéncia dos itens da Escala de
Autoeficécia Profissional para PCDs. Foi feita a leitura dos itens e os participantes responderam
as informacdes solicitadas que foram gravadas. O tempo para responder a pesquisa foi entre 15
a 30 minutos para a maioria dos participantes.

PROCEDIMENTOS ETICOS

O estudo seguiu as condigdes estabelecidas na Resolucdo N° 466/12 do Conselho
Nacional de Saude (CNS) e foi aprovado pelo comité de ética em pesquisa da Universidade
LaSalle Canoas, com o registro na Plataforma Brasil, CAAE 768 12217.8.000.5307 e na
instituicdo coparticipante com o0 CAAE 768 12217.8.3001.5347.

CRITERIOS DE INCLUSAO E EXCLUSAO

Os critérios de inclusdo para os participantes da pesquisa foram servidores e bolsistas
(alunos de graduacdo) que atuem no Nucleo de Inclusdo e Acessibilidade da UFRGS,
professores e bolsistas (alunos de pos-graduacdo Stricto-Sensu) do Nucleo de Estudos em
Psicologia Positiva (NEPP) do Instituto de Psicologia da UFRGS e servidores com deficiéncia
gue tenham ingressado no servico publico pela reserva de vagas ou ndo para pessoa com
deficiéncia e que estejam em periodo de estagio probatério ou ndo. Os tipos de deficiéncia fisica
dos servidores eram motora ou de mobilidade e deficiéncia sensorial eram visual, cegueira ou
baixa visdo. Os critérios de exclusdo foram servidores em licenca, em afastamento ou em férias

e servidores ou bolsistas com deficiéncia intelectual.

TAMANHO DA AMOSTRA

O tamanho da amostra levou em conta 0s seguintes parametros compativeis para estudos
envolvendo mais do que dois inter-avaliadores de acordo com Fleiss Kappa: um grau de
concordancia (pré-determinado) entre os avaliadores (Pd), um grau de concordancia (ao acaso)
entre os avaliadores (Pa), um erro relativo associado aos graus de concordancia (r) das
informacdes produzidas por esses avaliadores, um tamanho de amostra inicial (no) e o tamanho

da populacéo (N). Os parametros foram organizados na seguinte formula ilustrada na Figura 2,
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e tem sido considerada em estudos sobre niveis de concordancia inter-avaliadores de acordo

com Temel e Erdogan (2017).

Figura 2 — Férmula para o célculo de tamanho de amostra em estudos de avaliagdo da concordancia inter-
avaliadores

n
n= 0 , onde n-:| — 1

1+ I'I_:, I'N rE{pj_ pa}z

Fonte: Temel e Erdogan, 2017.

Considerando as seguintes condic@es: (a) que o grau de concordancia (ao acaso) entre
avaliadores (Pa) seja igual a ZERO e que valores de Pd sejam usados em lugar de Pd — Pa de
segundo Temel e Erdogan (2017); (b) que o grau de concordancia entre os avaliadores seja de
50% (Pd = 0,5); (c) que N= 44 corresponda as pessoas que atuam no setor de inclusdo e
acessibilidade da IFES, aos servidores com deficiéncia que ingressaram na IFES nos ultimos 3
anos, e aos integrantes do Nucleo de Estudos em Psicologia Positiva da IFES; (d) que 30% seja
o erro relativo (r=0,3) e; (e) que 30% das pessoas recusem participacdo; o nimero minimo do
tamanho da amostra sera de 35 avaliadores (n= 35).

INSTRUMENTOS

Escala de Autoeficacia Geral Percebida — Versdo brasileira final desenvolvida por Gomes-
Valério (2016). Escala que baseou a adaptacdo para a EAPPCD.

Questionario Sociodemografico — Este questionario elaborado pela autora visou obter dados
demograficos como idade, sexo, vinculo/funcdo/cargo na IFES, tempo no cargo/funcdo e
escolaridade.

Questionario de Julgamento da Escala de Autoeficacia Profissional para Pessoas com
Deficiéncia (EAPPCD) — Este questionario visou apontar o nivel de clareza e pertinéncia de
cada um dos itens da escala frente ao construto autoeficacia para o trabalho para PCDs. Para
cada um dos 15 itens apresentados no Quadro 1, os participantes (juizes avaliadores) foram

convidados a avaliar os niveis de clareza e pertinéncia em uma escala tipo likert, que variou de
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1 a 5, desde “pouquissima (1), pouca (2), apenas (3), muita (4) e muitissima (5)”. Tal avaliacao
foi feita tanto para a escala de clareza quanto para a escala de pertinéncia.

ANALISE DE DADOS

A avaliacdo dos itens da EAPPCD feita pelos participantes (juizes/avaliadores)
possibilitou o calculo de um coeficiente final das validades de contetido (CVVCc) para cada item
da Escala e para o instrumento como um todo (CVCt). A técnica usada na analise trata de uma

adaptacdo, em 5 passos, para acessar a clareza da linguagem e a pertinéncia pratica dos itens

de questionérios padronizados, conforme apresentado na Tabela 1. Escores produzidos a partir
da aplicacdo das escalas de clareza da linguagem e de pertinéncia préatica dos itens tém sido
usados para calcular, em cinco passos, 0 Coeficiente de Validade de Contetido (CVC) proposto
por Hernandez-Nieto (2002).

Tabela 1 - Cinco passos para o calculo do coeficiente de validade de conteido (CVC) proposto por
Hernandez-Nieto (2002)

Passos para o calculo do CVC Férmulas
Passo 1 Com base nas notas dos juizes, sera calculada a média das Mx = ¥ xi
notas de cada item (Mx). Onde Xxi representa a soma das X= J

notas dos juizes e J representa 0 nimero de juizes que avaliam
o item.

Passo 2 Com base na media, sera calculado o coeficiente de validade CVCi= ==
de conteldo para cada item (CVCi). Onde Vmax representa o ymax
valor maximo que o item pode receber.

Passo 3 Para descontar possiveis vieses dos juizes avaliadores, sera Pe. = ( _1)/
ainda calculado um indice de erro (Pei) associado a cada item. RV

Passo 4 Com isso, 0 CVC final de cada item (CVCc) sera assim CVC. = CVGC; - Pej
calculado.

Passo 5 O CVC total do questionario (CVC,), para cada uma das
caracteristicas (clareza da linguagem e pertinéncia préatica), CVCi= Mcvci- Mpe;i

seré obtido pela formula ao lado, onde Mcvc; representa a
média dos coeficientes de validade de conteudo dos itens do
questionario e Mpe;, a média dos erros dos itens do
questionario.

Fonte: Hernandez-Nieto, 2002.

O ponto de corte para determinar o0s niveis satisfatérios para clareza da linguagem e
pertinéncia foi de CVCc > 0,70, para cada item da Escala e de CVCt > 0,70, para o instrumento
no geral, conforme recomendado na literatura da area (CASSEPP-BORGES; BALBINOTTI,
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TEODORO, 2010). A confiabilidade das escalas de clareza e pertinéncia dos itens do
questionario de validade de conteudo da Escala foi aferida mediante a utilizacdo do coeficiente
Alfa de Cronbach. Valores de alfa >a 0,70 tém sido considerados satisfatorios, sendo que acima

de 0,90, é sugestivo de confiabilidade alta de acordo com Everitt e Dunn (1991).
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RESULTADOS E DISCUSSAO

No processo de adaptacdo dos itens foram utilizados conceitos operacionais com
referéncia na literatura do tema para a adaptacdo dos 10 itens da EAGP para o contexto da
autoeficacia profissional para as PCDs. Realizou a inclusdo de mais 5 itens com as variaveis
inclusdo social no trabalho, saide mental no trabalho e qualidade de vida e bem-estar no
trabalho. Ao final dessa primeira etapa, a EAPPCD obteve 15 itens. No Quadro 1 é possivel
verificar os itens da EAGP, itens adaptados para a EAPPCD e os itens incluidos das outras
varidveis além da autoeficicia. Para a construcdo dos itens 11 e 12, estes foram elaborados
com base na literatura também da autoeficécia, os itens 13 e 14 se basearam em conceitos da
incluséo social e psicologia positiva e o item 15 teve sua elaboragdo com base em conceitos da
salde mental, qualidade de vida e bem-estar no trabalho.

A adaptacdo do CVC foi feita a partir da elaboracdo da planilha de avaliacdo dos itens
com uma escala de clareza, pertinéncia e espaco para manifestacdo dos participantes. Nessa
planilha a qual gerou o Questionario de Julgamento da EAPPCD, em anexo, ndo se incluiu os
demais aspectos a serem avaliados proposto por Hernandez-Nieto (2002) e descritos em
Cassepp-Borges, Balbinotti e Teodoro (2010), sendo eles a relevancia teérica e a dimensao
teorica.

Ao realizar a coleta de dados, a pesquisadora apresentou aos participantes novamente
0S objetivos do estudo. Essa informacdo foi apresentada na mensagem de convite para a
pesquisa em anexo. Além dos objetivos foi informado os procedimentos éticos da pesquisa, 0
conceito de autoeficacia, autoeficacia profissional, psicologia positiva, satisfacdo e bem-estar
no trabalho, bem como o que avaliaria a clareza (sentido, percepcdo, compreenséo do item) e
pertinéncia (se o item era apropriado ou relevante). Foi feita aos participantes a leitura dos itens
e a pesquisadora marcou a resposta dada no questionario de julgamento da EAPPCD. Caso
houvesse duvida sobre o item era feita a leitura novamente, quando solicitada, ou era explicado

0 item com outras palavras.
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Quadro 1 — Itens da EAGP, itens adaptados para a EAPPCD e o0s novos itens incluidos

EAGP

EAPPCD

1. Eu posso resolver a maioria dos problemas, se fizer o esfor¢o necessario.

1. Eu posso resolver a maioria dos problemas em meu trabalho independente de minha limitacéo fisica.

2. Mesmo que alguém se oponha eu encontro maneiras e formas de alcancar o
que quero.

2. Mesmo que alguém expresse algum preconceito em razdo de minha deficiéncia no ambiente de
trabalho busco superar.

3. Tenho facilidade para persistir em minhas intenc¢@es e alcangar meus
objetivos.

3. Tenho predisposi¢do para persistir minhas metas e concretizar meus objetivos no trabalho.

4. Tenho confianga para me sair bem em situages inesperadas.

4. Sei lidar com situaces imprevistas porque confio na minha capacidade.

5. Devido as minhas capacidades, sei como lidar com situag@es imprevistas.

5. Sinto que minhas atitudes no trabalho sdo essenciais para realizar as tarefas com eficiéncia e
exceléncia

6. Consigo sempre resolver os problemas dificeis quando me esforco bastante.

6. Consigo resolver as demandas dificeis no trabalho quando me esforco/me dedico.

7. Eu me mantenho calmo mesmo enfrentando dificuldades porque confio na
minha capacidade de resolver problemas.

7. Me mantenho calmo no trabalho mesmo enfrentando dificuldades em razdo de minha deficiéncia
porgue confio na capacidade de resolver as demandas de trabalho.

8. Quando eu enfrento um problema, geralmente consigo encontrar diversas
solucbes

8. Quando eu enfrento um problema, geralmente consigo superar.

Continuagéo na proxima pagina.
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EAGP EAPPCD
9. Se estou com problemas, geralmente encontro uma saida. 9. Se estou com um problema sempre busco uma solucéo.
10. Néo importa a adversidade, eu geralmente consigo enfrentar/enfrenta-la. 10. Consigo enfrentar as adversidades no ambiente de trabalho.

Itens incluidos na EAPPCD

11. Sou persistente para executar minhas tarefas de trabalho.

12. Sinto que tenho capacidade para realizar as tarefas de trabalho assim como os outros colegas as fazem.
13. Sinto-me integrado(a) na equipe de trabalho.

14. Sinto-me gratificado(a) por ter ingressado no servigo publico pela reserva de vagas para PCD.

15. Sou feliz realizando meu trabalho.

Fonte: Autoria prépria, 2018.
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Participaram do estudo de avaliacdo da escala 35 sujeitos entre 22 e 62 anos. Conforme
apresentado na Tabela 2, mais de 70% eram do sexo feminino e mais da metade tinham entre
22 e 36 anos, 74,3% de participantes concluiram o Ensino Superior, 65,7% eram servidores da
instituicdo (técnicos-administrativos e docentes) e 34,3% eram alunos. Pessoas com deficiéncia,
tanto de carater fisico quanto sensorial, somaram 45,7%. A Tabela 2 sumariza os dados
sociodemograficos dos participantes.

Tabela 2 — NUmero, percentagem de sujeitos avaliadores* e médias dos escores de clareza e pertinéncia dos itens
da EAPPCD, conforme as variaveis de exposicao.

Variéveis de exposicao n (%) Média de clareza Média de pertinéncia
Sexo
Masculino 09 (25,7) 67,78 66,00
Feminino 26 (74,3) 65,77 63,77
p = 0,389 p =0,4321
Idade (anos completos)
22-36 18 (51,4) 67,22 64,89
37-62 17 (48,6) 65,29 63,76
p =0,344 p =0,651
Escolaridade (anos completos)
Médio 09 (25,7) 65,22 64,00
Superior 26 (74,3) 66,65 64,46
p=0,540 p=0,871
Vinculo com IES
Servidor 23 (65,7) 65,70 65,26
Aluno Bolsista 12 (34,3) 67,42 62.58
p=0,423 p = 0,304
Com deficiéncia
Sim 16 (45,7) 66,13 66,19
Néo 19 (54,3) 66,42 62,79
p = 0,886 p=0,168

Fonte: Banco de dados da pesquisa, em SPSS versdo 20. * n = 35; (1) Teste t para amostras independentes

Verificou-se que o valor de p foi ndo significativo em razdo do nimero préximo de
médias. Os valores de p sugerem ndo haver evidéncia de diferenca entre as médias de clareza e
pertinéncia entre grupos das diferentes variaveis sociodemograficas apresentadas na Tabela 2.
Ao se realizar a soma das médias de clareza e pertinéncia das variaveis sociodemograficas na
Tabela 2, cabe ressaltar que esses valores ndo possuiram ponto de corte e, portanto, ndo se

atingiu escore um ponto que determinasse uma referéncia da soma dessas médias.
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A Tabela 3 mostra os resultados do CVCc para clareza e do CVCc para pertinéncia de
cada um dos itens da Escala. O indice de erro (Pei), encontrado para 35 juizes/avaliadores foi
de 9,07 x 10™°, o que consideramos igual a zero, fazendo com que, no caso, CVCi = CVCc.
Foi calculado o coeficiente Alfa de Cronbach, confiabilidade das medidas de clareza e
pertinéncia que acessam a validade de contetdo da EAPPCD. O Alpha de Cronbach da escala
de clareza o valor foi de 0,78 e 0 Alpha de Cronbach da escala de pertinéncia foi de 0,83. Ambos

valores demonstraram ser satisfatdorios, conforme recomendado na literatura da area (>0,70).

Tabela 3 - Valores de CVCc e CVCt de Clareza e Pertinéncia dos Itens da Escala de Autoeficacia Profissional
para Pessoas com Deficiéncia

Clareza Pertinéncia
Item Y BXilj Média (M) CVCc Item Xl Média (My)  CVC
1 156 4,46 0,89 1 151 4,31 0,86
2 152 4,34 0,87 2 144 4,11 0,82
3 154 4,40 0,88 3 156 4,46 0,89
4 159 4,54 0,91 4 150 4,29 0,86
5 150 4,29 0,86 5 143 4,09 0,82
6 160 4,54 0,91 6 145 4,14 0,83
7 139 3,97 0,79 7 154 4,40 0,88
8 148 4,23 0,85 8 143 4,09 0,82
9 159 4,54 0,91 9 155 4,43 0,89
10 161 4,60 0,92 10 158 451 0,90
11 162 4,63 0,93 11 150 4,29 0,86
12 159 4,54 0,91 12 159 4,54 0,91
13 165 4,71 0,94 13 166 474 0,95
14 133 3,80 0,76 14 122 3,49 0,698**
15 163 4,66 0,93 15 156 4,46 0,89

CVCt-Clareza = 13,26/15= 0,88
CVCt- Pertinéncia = 12,88/15= 0,86

Fonte: SPSS, * n = 35; ** valor de CVCc = 0,698 do item 14 da escala de pertinéncia é arredondavel para 0,70
de acordo com Cassepp-Borges, Balbinotti e Teodoro (2010).

No Quadro 2 € apresentada a adaptacdo dos itens da EAPPCD de acordo com 0s
comentarios dos participantes e sugestdes da banca examinadora do presente estudo. A versdo
2 dos itens 1, 2, 3, 4, 6, 7 e 12 foram utilizadas para a segunda versao da escala. Essa escolha
deu-se em razdo da versdo 1 desses itens estarem longos e pela necessidade de seguir as
recomendacdes de Pasquali (1998) em Cassepp-Borges, Balbinotti e Teodoro (2010) que afirma
que os itens devem ser simples, claros e objetivos. Os demais itens (5, 8, 9, 13 e 14) mantiveram

aversao 1 do item reformulado, conforme verificado no Quadro 2. Os itens 10 e 11 mantiveram-
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se de acordo com a primeira adaptacdo em razdo dos participantes ndo terem apresentados
objecdo ou davida aos itens ao avaliarem a clareza e pertinéncia.

Durante as entrevistas, surgiram observacdes de nivel gramatical e conceitual a
respeito dos itens. Alguns participantes sugeriram incluir a palavra “no trabalho” nos itens 8 e
9 para contextualizar a frase. Referente a questdo 14, a qual ndo atingiu o ponto de corte, a
forma como o item foi apresentado gerou a interpretacdo de que a gratificacdo por ter ingressado
na reserva de vaga seria, como expressado por alguns participantes “um assistencialismo, ou
favor” e ndo no sentido de gratiddo e satisfacdo por ter conquistado uma vaga de trabalho, como
era o objetivo da questdo quando foi elaborada. Os participantes expressaram que a questdo 14
poderia gerar muitas interpretacées.

Outra observacdo, foram os comentarios feitos sobre o item 15 (Sou feliz realizando
meu trabalho). Alguns participantes expressaram que o sentimento “feliz” poderia estar
inadequado para uma avaliacdo de satisfagdo no trabalho. Isso pelo fato da opinido de que a
felicidade poderia estar relacionada a algo de momento e ndo continuo. Houve a sugestdo de
substituir a palavra feliz por “satisfeito”, o que pode abranger algo mais amplo e possuir uma
forca cognitiva quanto ao termo, conforme sugerido por uma participante especialista na area
de avaliacdo psicoldgica. Por outro lado, surgiram comentérios favoraveis ao item, como por
exemplo, “E preciso se sentir feliz no ambiente no trabalho” ¢ “Faz parte do bem-estar no
trabalho ser feliz”.

Alem das avalia¢fes que implicaram nos itens reformulados, apresentados no Quadro
2, surgiram reflexGes sobre incluir o significado da autoeficacia na escala para apresentar o
conceito, da importancia de se trabalhar as respostas com um psicologo, tomar o dado de
resposta para a instituicdo abordar essas questdes em acbes. Ainda, foi dada a sugestdo de
dividir o questionario em bloco para agrupar a categorizacao dos itens para otimizar as repostas,
como exemplo, dividir em avaliacdo pessoal, ambiente e inclusdo. No entanto, para esta
primeira adaptacdo e validacdo decidiu-se manter o formato da escala. Depois de analisado 0s
comentarios e sugestdes e feita as adequacOes, segue em anexo a 2% versdo da EAPPCD
composta por 14 itens. A ideia € que o0 escore bruto do sujeito seja obtido pela soma das
respostas dadas a cada item.
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Quadro 2 — Comentéarios dos participantes referentes aos itens da EAPPCD e itens reformulados

Item

Comentarios

Itens Reformulados

1. Eu posso resolver a maioria dos problemas em meu
trabalho independente de minha limitacéo fisica.

“As pessoas poderiam questionar o que seria um problema.
e ”
'‘Limitacdo’ todo mundo tem.

“Pergunta em si ¢ limitada, mas a resposta pode ser ampla.
E importante perguntar. As vezes a pessoa se sente
constrangida, até para poder se direcionar a um local que se
sinta melhor. ”

Versdo 1) Eu posso resolver a maioria dos problemas em
meu trabalho independente de minha deficiéncia.

Versdo 2) Posso resolver os problemas no trabalho
independente de minha deficiéncia.

2. Mesmo que alguém expresse algum preconceito em
razdo de minha deficiéncia no ambiente de trabalho busco
superar.

“Dificil avaliar a pertinéncia quando a pessoa esta de fora
da realidade da PCD.” (participante que ndo tinha
deficiéncia fisica ou sensorial).

“As pessoas sentem receio de perguntar o que precisam.
Entram na reserva de vagas e ndo querem ser tdo
solicitantes. Das coisas que acontecem dentro do
ambiente de trabalho, acabam tentando superar pelo
receio de que possa ser uma pessoa que esta solicitando
algo. Importante a pessoa falar sobre isso. Esta
consciente de seu direito”.

“Né@o s6 a pessoa que deve se movimentar sobre o
preconceito, mas o ambiente também deve se movimentar.
A palavra superacao pode ser substituida. Ndo dar conta
sozinha e sim dialogar sobre o0 preconceito.”

“Expressao superar sofre alguma resisténcia paras as
PCDs, por dar uma ideia de que a pessoa é o coitadinho
ou super-heréi.”

“Tem muita coisa atras de superar. Depende da pessoa e
do ambiente. A superacdo nao se faz sozinho.”

Versédo 1) Busco dialogar quando alguém expressa algum
preconceito em razdo de minha deficiéncia no ambiente de
trabalho.

Versdo 2) Busco dialogar quando alguém expressa algum
preconceito no ambiente de trabalho
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Item

Comentarios

Itens Reformulados

“Questdo muito forte. A pessoa tem que ter um equilibrio.
A questdo do superar ndo é sozinha.”

“Algumas vezes as pessoas se questionam pOrque a mesa
esta nessa altura (adaptada a PCD), questionando porque
nao esta igual aos outros. Implicam que subjetivamente
deveria estar igual. Este item pode ser interessante no
preconceito direito, mas existem os indiretos pela falta de
informacéo. ”

3. Tenho predisposicdo para persistir minhas metas e
concretizar meus objetivos no trabalho.

“Questao que se relaciona as metas do servidor. Pouco é
oportunizado ao servidor questionar-se o quanto o local
de trabalho atende suas expectativas do servidor. Nao ha
espaco para a PCD falar sobre a realizacéo do trabalho.
D4 oportunidade da pessoa se colocar, enquanto as suas
necessidades e anseios e desejos de contribuicdo a
universidade. Diferente do que é avaliado numa avaliagéo
de desempenho.”

“O item é mais forte quando ele é bem simples e objetivo.”

Versdo 1) Persisto em minhas metas e concretizo meus
objetivos no trabalho.

Versdo 2) Persisto em minhas metas no trabalho.

4. Sei lidar com situages imprevistas porque confio na
minha capacidade.

“Desmembrar o item 4. De que forma as pessoas se
esforcam? Se elas aprendem uma nova forma ou se elas
precisam buscar ferramentas externas. As vezes a pessoa
depende de uma ferramenta externa.”

Versdo 1) Lido com situacBes imprevistas porque confio
na minha capacidade.

Versdo 2) Confio em minha capacidade em lidar com
situacBes imprevistas no trabalho.

5. Sinto que minhas atitudes no trabalho sdo essenciais
para realizar as tarefas com eficiéncia e exceléncia.

“A palavra exceléncia no contexto da universidade tem
muitos ambientes que falam cotidianamente. Por ser uma
condicdo de exceléncia o servidor tem que corresponder
como um servidor de exceléncia, quando na verdade tem
muitas contradi¢es. Em cima de que é atribuido? Tem
diferenga entre docente, técnico e estudantes.”

Versdo 1) Percebo que minhas atitudes no trabalho séo
essenciais para realizar as tarefas com eficiéncia.
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Item

Comentarios

Itens Reformulados

“A palavra ‘sinto’ trata de uma questdo mais emocional,
jé a palavra percebo se relaciona a agédo mais
cognitiva.”

6. Consigo resolver as demandas dificeis no trabalho
quando me esforco/me dedico.

“Esforco é importante, mas dependendo do nivel de tarefa
as dificuldades aumentam de forma que as solugdes fujam
da solucéo da pessoa. As PCDs dependem dos recursos.
Recursos acessiveis para todas as pessoas.”

Versdao 1) Consigo resolver as demandas dificeis no
trabalho quando me esforgo e me dedico (desde que tenha
0S recursos acessiveis).

Versdo 2) Consigo resolver as demandas dificeis no
trabalho desde que eu tenha 0s recursos acessiveis.

7. Me mantenho calmo no trabalho mesmo enfrentando
dificuldades em raz&o de minha deficiéncia porque confio
na capacidade de resolver as demandas de trabalho.

“As vezes o calmo ndo depende sé em razdo da
deficiéncia. A calma depende de muitos fatores. Depende
da presséo que tu estas sofrendo, tipo de trabalho que a
pessoa faz, depende dos riscos. ”

“Pra mim lendo essa frase parece que enfrentar
dificuldades é sempre a realidade. Quando nem sempre
é. Por exemplo, eu enfrento dificuldades no trabalho,
alias acho que todo mundo enfrenta, mas diante da
minha deficiéncia eu enfrento em raz&o da minha
deficiéncia, mas, ndo é o tempo todo. Mas, fazendo as
adequac0es necessarias e saber quais sdo as melhores
tarefas que tu sabes fazer e tens condicdes de fazer, tu
ndo vais encontrar dificuldades sempre. Ter algo (no
item) quando essas dificuldades surgem.”

Versdo 1) Me mantenho focado(a) no trabalho quando
enfrento dificuldades em razdo de minha deficiéncia pois
confio na minha capacidade de resolver a situag&o.

Versdo 2) Me mantenho focado(a) no trabalho quando
enfrento dificuldades em raz&o de minha deficiéncia.

8. Quando eu enfrento um problema, geralmente consigo
superar.

“Contextualizar se o problema ocorre no ambiente de
trabalho.”

”

“Tirar a palavra ‘geralmente’”.

Versdo 1) Quando eu enfrento um problema no trabalho
costumo superar.

9. Se estou com um problema sempre busco uma solucéo.

“Esse ‘sempre’ pode ser um fato complicador, da uma
carga muito pesada. Se a pessoa colocar que isso

Versdo 1) Se estou com um problema no trabalho busco
uma solucdo de acordo com minha condicao.
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Item

Comentarios

Itens Reformulados

representa plenamente, pode ser que ela possa estar
mentindo, as vezes a gente deixa o problema de lado.”

10. Consigo enfrentar as adversidades no ambiente de
trabalho

Ndo houve comentarios significativos sobre sugestao de
alteracdo do item.

Manteve-se igual.

11. Sou persistente para executar minhas tarefas de
trabalho.

N&o houve comentérios significativos sobre sugestdo de
alteracédo do item.

Manteve-se igual.

12. Sinto que tenho capacidade para realizar as tarefas de
trabalho assim como os outros colegas as fazem.

“Depende da tarefa. Tudo depende da tarefa. Ndo sdo
todas as tarefas que todos podem realizar no caso do
portador de deficiéncia.”

Versdo 1) Percebo que tenho capacidade para realizar as
tarefas de trabalho assim como o0s outros colegas
executam desde que eu tenha os recursos de acessibilidade
gue necessito.

Versdo 2) Percebo que tenho capacidade para realizar as
tarefas de trabalho desde que eu tenha os recursos de
acessibilidade que necessito.

13. Sinto-me integrado(a) na equipe de trabalho.

“A pessoa deve se sentir integrado socialmente no
ambiente de trabalho.”

Versdo 1) Sinto-me incluido(a) e pertencente na equipe de
trabalho.

14. Sinto-me gratificado(a) por ter ingressado no servico
publico pela reserva de vagas para PCD.

“Chamou bastante a aten¢do a palavra ‘gratificada’. A
reserva de vagas € um direito, equiparacao para que haja
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. A
gratificaco parece como uma concessdo, ajuda,
beneficio, privilégio. Na verdade, é um exercicio de
direito. Essa palavra poderia ser substituida. A prépria
instituicdo da uma ideia de concessdo. Reconhecer que é
um direito. Ndo é um favor e nem atendimento, mas que a
pessoa é reconhecida como um ser de direito.”

“Essa questdo incomodou. A expressdo ‘gratificado’,
porque o ingresso é um direito e ndo um beneficio. Nao ¢é
nenhum tipo de assistencialismo. O contemplado da um

Versdo 1) Sinto-me satisfeito(a) por ter ingressado neste
trabalho pela reserva de vagas para PCD.




40

Item

Comentarios

Itens Reformulados

sentido de empoderamento e exercendo um direito que é
da pessoa.”

“Pensar a vaga como direito e pensar como sua propria
conquista. Como esta a palavra ‘gratificada’ parece se
referir a algo ou alguém.”

Deixar o item aberto. Para ser usado em qualquer
ambiente organizacional.”

“A resposta vai depender de como a pessoa acha. A
resposta pode dar muitas interpretacdes. A op¢do de
resposta ndo dara conta de responder a questdo, mas,
uma margem qualitativa”.

“Se fosse responder essa questdo eu ficaria num grande
dilema. Por um lado, considero se hoje temos reserva de
vagas isso é bom diante do ambiente ruim que a gente
vive. Diante disso, ficaria gratificada saber que nesse
momento se ndo temos o mundo perfeito proporciona um
nivel de inclusdo. Por outro lado, ndo é muito gratificante,
caso ndo houvesse a reserva de vagas e fosse
desclassificado por ter uma deficiéncia e considerarem
que a gente ndo é capaz de realizar aquele trabalho. Essa
palavra incomoda, porque se for pensar em termo de
clareza ndo sei até que ponto isso sera claro, em que
sentido se sente gratificada. Se for pensar em mim eu me
sinto muito gratificada por ter me esforgado e passado
nesse concurso. ”

“Pergunta que é complicada. E um direito e ndo um
presente. Essa pergunta faz pensar sobre essas coisas.
Tem gente que ndo tem tanta oportunidade de refletir
sobre a deficiéncia. E tem um preconceito no ambiente de
trabalho da PCD que tem uma deficiéncia mais invisivel
porgue se tu dizes que és deficiente falam gue vocé néo é
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por ndo ser cadeirante. Essa coisa da gratiddo tem um
conceito da vida cotidiana, e ser grato seria algo que
recebeu das pessoas. ”

15. Sou feliz realizando meu trabalho.

“Pergunta importante para que a pessoa CcOnsiga
responder as demais questdes e resolver as demandas de
trabalho. ”

“Satisfacdo algo mais amplo, que tem uma for¢a
cognitiva. Capacidade, persisténcia...”

“Acho que essa questdo é muito mais pertinente que a 14.
As duas tratam de satisfacéo e acho que faz mais sentido
questionar se a pessoa esta feliz e satisfeita com o
trabalho do que ter ingressado num sistema de cotas. Até
porque a impressdo que me da é que ¢ assim ‘ah, ta feliz
com esse beneficio que te deram com a geracdo de
cotas?!’, me gera muito desconforto.”

“E preciso se sentir feliz no ambiente no trabalho. Faz
parte do bem-estar no trabalho.”

“E uma questdo que se questiona. E preciso estar feliz
para realizar o trabalho? Tem vérias coisas que te fazem
feliz e que ndo esta relacionado ao trabalho. Questiono se
é preciso ser feliz para trabalhar? Na verdade, tem uma
tarefa a cumprir no teu cotidiano e tudo mais e pode ter
outras questdes que ndo estdo te deixando feliz. Questiono
isso, porque tem um colega nosso que questionaram ele se
ele estaria feliz. E ele questionou se ‘estdo questionando
meu trabalho em fungdo de minha felicidade?’ Ndo sei Se
é bem por ai. Pode perguntar se ele estava satisfeito. Pode
ser que a gente ndo esteja feliz realizando o trabalho.
Obvio que o emocional pode influenciar e refletir no

Este item se uniu ao item 14, por contemplar a satisfacdo
no trabalho e a relacdo de ingressar pela reserva de vaga
para PCD.
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trabalho. Mas a pergunta ¢é ‘preciso estar feliz em todas

as dreas da vida’? .
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Embora o nome do instrumento no projeto de pesquisa deste estudo tenha sido “Escala
de Autoeficacia para o Trabalho em Servidores com Deficiéncia Fisica em uma Instituicdo
Federal de Ensino Superior” foi realizada a alteracdo do instrumento para Escala de
Autoeficacia Profissional para Pessoas com Deficiéncia, em consideracao as sugestdes da banca
e sugestdes dos juizes avaliadores. Para adequacao dos itens, cabe destacar que foi considerado
0 comentario da coordenadora do Nucleo de Estudos em Psicologia Positiva da IFES que é
professora de graduacao e pos-graduacdo Lato-Sensu e Stricto-Sensu do Instituto de Psicologia,
com vasta experiéncia na area da Psicometria e Psicologia Positiva. Essa participante sugeriu
gue esse instrumento possa ser utilizado tanto no setor pablico, quanto no privado (por isso se
retirou o termo “servidores”) pela relevancia da avaliagdo em qualquer ambiente
organizacional.

A andlise das médias de clareza e pertinéncia permite concluir que independente das
variaveis sociodemogréficas ndo ha diferenca entre os diferentes grupos apresentados nos dados
sociodemogréaficos. Ao analisar o resultado da validade de contetido e confiabilidade da escala,
essas se mostraram favoraveis por ter apresentado valores acima do ponto de corte estabelecido
conforme indicado na literatura da area. Dessa forma, compreende-se que este instrumento pode
avaliar autoeficacia profissional em PCDs. O Unico item que ndo atingiu o ponto de corte foi
aquele que foi alterado para adequar para o que se quer avaliar que é a satisfacdo e bem-estar
no trabalho relacionados a autoeficacia. Cabe ressaltar que o presente estudo foi adaptado, pois
Hernandez-Nieto recomenda que hajam de 3 a 5 juizes avaliadores com experiéncia na tematica
do instrumento. Este autor afirma também que o CVVC ndo é uma verdade absoluta a ser seguida
e sim um caminho para orientacdo de uma validacéo inicial de um instrumento. Ficando assim,
a proposta de que nos futuros estudos desta escala se faca a validagdo com outros tipos de
validade existentes, bem como anélises estatisticas para garantir que o instrumento apresente
adequacdo para uso na populacao-alvo.

Cabe esclarecer também que se retirou o termo ‘fisica’, atrelado a palavra ‘deficiéncia’,
em razéo de deixar o conceito mais amplo, visto que alguns participantes manifestaram que o
termo ‘deficiéncia fisica’ daria a impressao de se remeter ao conceito de uma deficiéncia motora
e/ou de mobilidade. Tendo em vista que o instrumento tem o intuito de estar direcionado para
todos os tipos de deficiéncia, sendo elas fisica ou sensorial, foi deixado somente o termo
“deficiéncia”. Ao fazer essa alteracdo também foi considerado os aspectos legais de
nomenclatura, citados no Decreto N° 5.296 de 2 de dezembro de 2004 (BRASIL, 2004). Segue
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0 comentario de uma participante da pesquisa referente a apresentacéo do instrumento quando
0 termo mencionava deficiéncia fisica: “Parece que tem uma nomenclatura de enquadrar a
deficiéncia fisica e intelectual, mas como PCD eu posso opinar sobre isso. Acaba sendo um
pouco descaracterizante colocar a PCD como deficiéncia fisica. Tende a pensar que a
deficiéncia fisica € quem tem uma deficiéncia motora. No caso a deficiéncia visual e auditiva
é uma deficiéncia sensorial. Por exemplo, se eu disser que ‘eu tenho deficiéncia fisica’ as
pessoas vao procurar algo aparente na pessoa. ”

Concorda-se com Rothman (2010) que somos uma sociedade orientada para a viséo, se
pudermos ver a deficiéncia, estamos muito mais propensos a abordar e compreender. Por isso,
segundo esta autora, houve uma atencdo e desenvolvimento de programas e politicas para as
pessoas com deficiéncias fisicas, voltados para a acessibilidade. Se comparar com a questdo de
politicas e desenvolvimento de acles para as pessoas com deficiéncias intelectuais essas séo
recentes para a promocao de saude e protecdo de seus direitos humanos.O presente instrumento
ndo foi voltado para pessoas com deficiéncia intelectual. H& assim, a necessidade de
desenvolver um instrumento proprio para o contexto desse outro publico.

Concorda-se com Ruitenbeck, Zijlstra e Hiillsheger (2018) quando se referem que uma
contribuicdo produtiva depende do suporte adequado o que pode ajudar a identificar forcas e
fraquezas, aléem de uma reflexdo sobre sua atuacdo profissional e desenvolvimento pessoal.
Esses autores afirmam que a autorreflexdao permite mais responsabilidade, iniciativa e aumenta
a autoestima. Essa afirmacéo pode ser aplicada para todas as pessoas, independentemente de
sua condicdo fisica ou intelectual.

Cabe também ressaltar que apesar do instrumento se referir apenas sobre a autoeficacia
profissional no trabalho, no instrumento foi incluido mais cinco itens para avaliar os niveis de
inclusdo social e satisfacdo no trabalho. Entende-se que essas variaveis podem influenciar os
niveis de autoeficacia profissional visto que, conforme a literatura pesquisada, sao fatores que
influenciam a motivacdo, qualidade de vida e bem-estar no ambiente ocupacional. Todas essas
virtudes e processos positivos sdo discutidos na Psicologia Positiva para desenvolver o ser
humano, potencialidades e seu bem-estar.  Estudos sobre satisfacdo no trabalho e
desenvolvimento de carreiras relacionados as PCDs apoiam essa necessidade de avaliar a
autoeficacia profissional conforme indicam Arling et al. (2016). Ademais, nos Gltimos anos as
organizagOes colocaram ser significativo cada vez mais as habilidades interpessoais que vao

além do desempenho da tarefa segundo Strauser, O’Sullivan e Wong (2010).
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Embora o instrumento seja voltado para a percepcdo de niveis de autoeficacia para
executar uma tarefa no trabalho, surgiram comentarios sobre os itens 6 ¢ 12 (““Consigo resolver
as demandas dificeis no trabalho quando me esfor¢co/me dedico” e *“ Sinto que tenho capacidade
para realizar as tarefas de trabalho assim como os outros colegas as fazem.”). Nesses itens,
surgiram sugestdes de incluir um complemento sobre a acessibilidade e recursos fisicos,
essenciais para executar as atividades ocupacionais. A respeito disso, destaca-se que o
desenvolvimento tecnoldgico expandiu as escolhas e oportunidades para as PCDs em todas as
esferas da vida segundo Rothman (2010). Essa autora cita também que essas e outras tendéncias
atuais em direcdo a integracdo e aceitacdo teve um impacto sobre as PCDs em sua
autoconfianca, autoestima, oportunidades ampliadas e empoderamento, encorajando-as a
enfrentarem novos campos para afirmarem seu papel na sociedade. Quanto ao item 6, houve a
sugestdo de se verificar que tipo de demandas dificeis e se ndo seria 0 caso de incluir demandas
faceis ou do cotidiano para avaliar 0 quanto a pessoa se sente capaz em executar niveis
diferentes de tarefas. Embora a versdo final do instrumento ndo tenha contemplado as tarefas
faceis explicitamente, os demais itens do instrumento podem contemplar as tarefas rotineiras
de trabalho (por exemplo, Persisto em minhas metas e concretizo meus objetivos no trabalho).
Na adaptacao dos itens resolveu-se manter o aspecto da tarefa dificil em razdo do maior desafio
a ser mobilizado internamente.

Ressaltam-se as limitacfes do presente estudo, tais como o pequeno tamanho da
amostra, 0 que necessita de cautela na interpretacdo dos resultados. Apesar dessa limitacao, a
pesquisa permitiu verificar os niveis de clareza e pertinéncia para cada um dos 15 itens
apresentados aos participantes. Cabe mencionar que a pesquisa ndo foi feita com pessoas
surdas, em razdo da necessidade de ter um intérprete que pudesse auxiliar na traducdo para a
Lingua Brasileira de Sinais durante o procedimento de pesquisa. Tal exclusdo se deve mais pelo
fato de conciliar os horarios de um terceiro ‘ator’ durante a coleta de dados. Futuros estudos
sd0 necessarios para validar o instrumento piloto, bem como ser aplicado as pessoas surdas a
fim de incluir qualquer tipo de deficiéncia fisica ou sensorial.

Percebeu-se que nos comentarios das PCDs, que em relagdo ao preconceito, parece
haver uma cultura de falta de informacao por parte de alguns gestores e equipes de trabalho.
Houve relatos expressando ser dificil de lidar com o preconceito velado, atitudes
preconceituosas e excludentes. De acordo com Vash (1988) em Souza-Silva, Guedes e Carvalho

(2012) o preconceito e a falta de conhecimento sobre os diferentes tipos de deficiéncia sdo os
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motivos que as empresas ndo contratam as PCDs impedindo a inclusédo social. Esse preconceito
pode ser reflexo da opressdo as PCDs na sociedade. A visdo do modelo médico que se concentra
em termos da incapacidade, déficit e falta individual em razéo da perda funcional ou prejuizo
tem um papel na compreenséo da deficiéncia conforme Rothman (2010). Neste modelo, define-
se normas e padrGes para o funcionamento humano ao tentar criar-se uma ideologia da
normalidade. De acordo com a literatura, a deficiéncia pode ser considerada pela maneira que
a sociedade esta estruturada (acesso, estereotipos, concepcdes de ‘normal’ e ideias sobre
diferenca e capacidade). Para essa concep¢do de modelo social, segundo Rothman (2010) é a
sociedade que cria a deficiéncia. Concorda-se com essa autora, que se a sociedade fosse
organizada de maneira diferente as PCDs seriam capazes de atuar como cidad3os plenos. E
preciso entdo considerar o modelo social que embora as habilidades das pessoas possam diferir,
€ a maneira em que a sociedade se constroi que determina as experiéncias de vida e relaces
sociais das PCDs. Concorda-se com Boaventura Souza Santos que expressa a importancia de
respeito as diferengas e igualdade quando diz que “Temos o direito de ser iguais sempre que a
diferenca nos inferioriza e de ser diferentes sempre que a igualdade nos caracteriza. Dai a
necessidade de uma igualdade que reconheca as diferengas e de uma diferenca que ndo produza,
alimente ou reproduza as desigualdades.” (SANTQOS, 2003, p.56).

Algumas entrevistas foram momentos de desabafo de suas frustacdes e tristezas em
relacdo a sua integracdo e adaptacdo no ambiente de trabalho. Fatos negativos como esses,
revelam a necessidade de se realizar acdes de sensibilizacdo na instituicdo sobre as concepgoes
da deficiéncia, respeito as diferencas e inclusdo. Concorda-se com Vilela (2013) que 0 acesso
a informacdo é uma poderosa estratégia de sensibilizacdo para o desenvolvimento social e para
respeitar a diversidade no trabalho. Essa autora também descreve que & “persistente nas
organizagOes visdes distorcidas acerca da deficiéncia”, onde enfatizam mais as limitagdes das
PCDs subestimando suas habilidades Além disso, embora esteredtipos e discriminagdo
continuam a ocorrer, educar o publico em geral sobre a deficiéncia tem sido um importante
objetivo social (ROTHMAN, 2010).
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PRODUTO TECNICO

O objetivo da elaboracdo desta escala é oferecer a instituicdo um instrumento de avalia¢do
de aspectos psicologicos positivos aos servidores com deficiéncia no ingresso do trabalho e que
sdo acompanhados por equipe de recursos humanos. A ideia € a comissdo de acompanhamento
da Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES) aplicar este instrumento no periodo de estagio
probatdrio de seus servidores, ou seja, dentro daquele intervalo de tempo dos primeiros trés
(03) anos de atividade do servidor.

A IFES escolhida serd a Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS) que conta
com uma equipe que acompanha o servidor desde seu ingresso na universidade até o fim do
estagio probatério. Tendo em vistas a previsao legal da Lei N°7.853 de 24 de outubro de 1989
em Brasil (1989) que dispde sobre 0 apoio as pessoas com deficiéncia para sua integracdo social
e do Decreto N° 3.298 de 20 de dezembro de 1999 em Brasil (1999) sobre a Politica Nacional
para a integragdo da PCD, implementou-se na UFRGS a Equipe Multiprofissional de
Acessibilidade (EMA).

A EMA acompanha os servidores que ingressam por reserva de vaga, durante o estagio
probatorio, auxiliando em aspectos de acessibilidade, ergonomia e inclusdo no ambiente de
trabalho. Suas atribuicdes sao dar assisténcia a realiza¢do de concurso publico para candidatos
com deficiéncia, acessibilidade e adequacGes do ambiente de trabalho e avaliacdo da
compatibilidade de atribuicGes do cargo e deficiéncia do candidato. No processo de estagio
probatorio a EMA entrega uma pasta contendo a portaria de designacdo da EMA, o Decreto N°
3.298 de 20 de dezembro de 1999 e carta de apresentacdo (ao servidor e a chefia). Depois, essa
equipe acompanha o servidor a partir de 60 dias ap6s a data de ingresso do servidor no servico
publico, com reunides periddicas e ha avaliagbes com base em um formulario norteador para
as reunides de acompanhamento. E € neste momento de acompanhamento e avalia¢do que o

presente produto técnico podera ser implementado.
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CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi apresentar o desenvolvimento e validagédo inicial de um
instrumento que pode ser um complemento as ferramentas existentes e pode facilitar o processo
de adaptacdo no ambiente de trabalho as PCDs. A partir dos resultados encontrados, foram
observadas evidéncias de validade de contetdo de clareza e pertinéncia favoraveis, por meio da
alta concordancia entre juizes e expectativa tedrica. Faz-se necessario a continuidade do estudo
para uma nova validade de conteudo e aplicacdo do instrumento piloto que contemplou as
sugestdes e comentarios dos participantes.

A partir desse estudo e elaboracdo de instrumento, espera-se contribuir com o avango
no desenvolvimento de indicadores de salde de trabalhadores com deficiéncia, politicas de
gestdo e mapeamento do perfil das PCDs no trabalho. Cabe ressaltar que, conforme pesquisado
na literatura da area, o desenvolvimento deste instrumento € pioneiro na Psicologia Positiva
para PCDs e na Psicologia Social, visto que os instrumentos que avaliam a autoeficacia atuais
sdo voltados principalmente em sua maioria para as areas vocacao profissional, de atuacéo de
professores e para adesédo a tratamento de salude. No entanto, esses instrumentos foram somente
estudados na populacéo geral.

Referente ao produto técnico, este podera ser implementado para uso da Equipe
Multidisciplinar de Acessibilidade da instituicdo escolhida trazendo oportunidade para o
trabalhador avaliar a sua autoeficacia frente a adaptacdo no trabalho quando esta em fase do
estagio probatorio. Sera uma ferramenta importante para que a instituicdo verifique o quanto
seu funcionario estd percebendo sua autoeficacia e se necessitard promover agdes, como por
exemplo, a sensibilizacdo do gestor e equipe de trabalho. Percebe-se a partir dos comentarios
em forma de desabafos, a necessidade de desenvolver politicas especificas de gestdo de pessoas
para as PCDs para que que haja uma adaptacdo positiva a fim de melhorar a inclusdo e
conscientizacdo para a diversidade no ambiente de trabalho. Poder ouvir historias sobre os
desafios da inclusdo, autoaceitacdo, dificuldades e enfrentamentos frente a deficiéncia e o
trabalho foi um dos momentos mais ricos e ponto forte do presente estudo. A apresentagdo
desse instrumento pode oportunizar a reflexdo de se fazer uma avaliacdo ndo somente para fins
de nivel de produtividade e desempenho mas, sim de percepcéao de crencas de capacidade frente

aos desafios, demandas e possiveis preconceitos no ambiente de trabalho. A autoeficacia pode
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potencializar o empoderamento das PCDs e oportunizar um método de lidar com estereotipos
e barreiras atitudinais.

Por fim, ressalta-se, a titulo de conhecimento, que a autora na conclusdo deste estudo
foi nomeada a ser integrante da Equipe Multidisciplinar de Acessibilidade da instituicdo pela
Portaria da Pro-reitora de Gestdo de Pessoas da UFRGS, N° 8636 de 25 de outubro de 2018.
Logo, a autora buscara contribuir com base na sua prépria experiéncia pessoal de ser uma
pessoa com deficiéncia fisica, com sensibilidade as questdes de inclusdo e acessibilidade das
PCDs e também com base nos conhecimentos adquiridos neste Mestrado Profissional em Salde

e Desenvolvimento Humano.
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ANEXOS

CONVITE PARA PESQUISA ENVIADO AOS PARTICIPANTES

¢ Mensagem enviada por e-mail aos servidores com deficiéncia

Bom dia/Boa tarde,

Gostaria de convidar vocé para participar como respondente de minha pesquisa de
mestrado “Adaptacdo e Validacdo de uma Escala de Autoeficacia para o Trabalho em
Servidores com Deficiéncia Fisica em uma Instituicdo Federal de Ensino Superior”. Sou
formada em Psicologia, Mestranda em Salde e Desenvolvimento Humano da Unilasalle e
servidora da UFRGS. O estudo tem o objetivo de desenvolver uma Escala de Autoeficacia para
0 Trabalho e realizar sua validacdo de conteldo para Servidores com Deficiéncia Fisica de
Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES). A ideia de convidar os servidores é pelo fato da
possibilidade de contribuir com seu olhar para a adaptacdo de um instrumento que sera entregue
a Equipe Multidisciplinar de Acessibilidade (EMA/PROGESP). A intencdo é que esse
instrumento contribua nas avaliacGes do estagio probatorio, subsidie indicadores de saude,
politicas de gestdo de pessoas e mapeamento do perfil dos servidores que ingressam pelas cotas
para PCD na universidade. Essa pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica da
Unilasalle/Canoas e UFRGS. Seu nome foi fornecido pela PROGESP com autorizacéo do Pro-
Reitor de Gestdo de Pessoas.

Quanto aos procedimentos da pesquisa, sera feita uma entrevista presencial (individual)
onde sera perguntado dados sociodemogréaficos e se aplicara uma escala de clareza e pertinéncia
de 15 itens sobre Autoeficacia no Trabalho. Também serd dado espaco para comentarios e
sugestdes para cada item. O tempo total utilizado para responder a pesquisa sera em torno de
40 minutos.

Havendo interesse, gostaria de verificar sua disponibilidade de dias e horarios para
agendarmos.

Aguardo retorno e agradeco desde ja pela colaboracéo.

Quaisquer esclarecimentos estou a disposi¢éo.

Atenciosamente,
Ronise Dias Machado
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e Mensagem enviada por e-mail aos professores e alunos bolsistas do Nucleo de Estudos
em Psicologia Positiva do Instituto de Psicologia da IFES

Prezado(a)s integrantes do NEPP,

Gostaria de convida-lo(a)s para participarem como voluntario(a)s de minha pesquisa de
mestrado chamada “Adaptacdo e Validacdo de Uma Escala de Autoeficacia para o
Trabalho em Servidores com Deficiéncia Fisica em uma Instituicdo Federal de Ensino
Superior”. Sou mestranda em Saude e Desenvolvimento Humano da Unilasalle. O estudo tem
0 objetivo de desenvolver uma Escala de Autoeficacia para o Trabalho e realizar sua validacéo
de contetdo para Servidores com Deficiéncia Fisica de Instituicdo Federal de Ensino Superior
(IFES).

Devido a falta de medidas adequadas e adaptadas para o trabalhador com deficiéncia
fisica, faz-se necessario uma medida validada de Autoeficacia para o Trabalho para Servidores
com Deficiéncia Fisica a fim de contribuir para o avanco no desenvolvimento de indicadores
de salde no ambiente de trabalho. O estudo podera também colaborar como recurso nos
processos de gestdo de pessoas, avaliacao de desempenho, mapeamento do perfil desse publico
de servidores nas IFES.

Quanto aos procedimentos da pesquisa, sera feita uma entrevista presencial (individual)
onde sera perguntado dados sociodemograficos e se aplicara uma escala de clareza e pertinéncia
de 15 itens sobre Autoeficacia no Trabalho. Também serd dado espaco para comentarios e
sugestdes para cada item. A entrevista podera ocorrer no horario de expediente da universidade,
nas dependéncias da UFRGS. O tempo total utilizado para responder a pesquisa sera em torno
de 40 minutos.

Assim, gostaria de saber quem do grupo estaria interessado(a) para agendarmos um
horario.

Conto com o apoio e colaboracdo do NEPP para contribuir com este estudo para o
publico de Servidores com Deficiéncia Fisica.

Quaisquer esclarecimentos estou a disposicao.

Atenciosamente,
Ronise Dias Machado
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e Mensagem enviada por e-mail aos servidores do Nucleo de Incluséo e Acessibilidade
da IFES

Bom dia/Boa tarde,

Gostaria de convidar vocé para participar como respondente de minha pesquisa de
mestrado “Adaptacdo e Validagdo de Uma Escala de Autoeficidcia para o Trabalho em
Servidores com Deficiéncia Fisica em uma Instituicdo Federal de Ensino Superior”. Sou
mestranda em Salde e Desenvolvimento Humano da Unilasalle. A ideia de convidar os
servidores e bolsistas do INCLUIR seria pelo fato de vocés atenderem pessoas com deficiéncia
(PCDs) e principalmente por atender os servidores que necessitem de algum atendimento de
acessibilidade. O estudo tem o objetivo de desenvolver uma Escala de Autoeficicia para o
Trabalho e realizar sua validacdo de contetudo para Servidores com Deficiéncia Fisica de
Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES).

Quanto aos procedimentos da pesquisa, sera feita uma entrevista presencial (individual)
onde sera perguntado dados sociodemogréaficos e se aplicara uma escala de clareza e pertinéncia
de 15 itens sobre Autoeficacia no Trabalho. Também serd dado espaco para comentarios e
sugestdes para cada item. O tempo total utilizado para responder a pesquisa sera em torno de
40 minutos.

Gostaria de ver sua disponibilidade para o dia 22/05, terca-feira, as 15 horas.

Aguardo confirmacdo ou sugestdo de data e horario.

Quaisquer esclarecimentos estou a disposi¢éo.

Atenciosamente,
Ronise Dias Machado
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

NOME DO ESTUDO: Adaptacdo e Validacdo de Uma Escala de Autoeficicia para o
Trabalho em Servidores com Deficiéncia Fisica em uma Instituicdo Federal de Ensino
Superior

Instituicdo: Universidade Federal do Rio Grande do Sul — UFRGS

Pesquisadora responsavel: Ronise Dias Machado, E-mail: ronisepsico@gmail.com

Corresponsavel: Prof. José Carlos de Carvalho Leite — PhD. E-mail: jcdc.leite@gmail.com

Vocé esté sendo convidado(a) para participar, como voluntario(a), em uma pesquisa. Apds ser
esclarecido(a) sobre as informacfes a seguir e retirada todas as suas duvidas sobre a pesquisa,
no caso de aceitar fazer parte do estudo, assine ao final deste documento, que esta em duas vias.
Uma delas € sua e a outra é da pesquisadora responsavel. Para qualquer informacéo, o (a) Sr
(@) podera entrar em contato com a pesquisadora responsavel Ronise Dias Machado, e-mail:
ronisepsico@gmail.com, pelo telefone (51) 991 32 XX XX. Podera também, se desejar, entrar
em contato com a instituicdo a que pertence a pesquisadora responsavel que podera ser
contatada pelo e-mail do Comité de Etica UnilaSalle, pelo e-mail:
cep.unilasalle@unilasalle.edu.br ou com a Instituicdo Coparticipante através do telefone (51)
3308-3738 ou e-mail: etica@propesq.ufrgs.br. A pesquisadora coloca-se a disposicdo para
qualquer esclarecimento sobre davidas com relagdo a pesquisa. Essa pesquisa foi aprovada pelo
Comité de Etica em Pesquisa da Universidade La Salle e da Universidade Federal do Rio
Grande do Sul.

1. Justificativa e objetivo da pesquisa: O presente estudo tem o objetivo de desenvolver uma
Escala de Autoeficacia para o Trabalho e realizar sua validacdo de conteudo para Servidores
com Deficiéncia Fisica de Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES). Devido a falta de
medidas adequadas e adaptadas para o trabalhador com deficiéncia fisica, faz-se necessario uma
medida validada de Autoeficacia para o Trabalho para Servidores com Deficiéncia Fisica a fim
de contribuir para o avango no desenvolvimento de indicadores de salde e qualidade de vida
no trabalho. O estudo poderd também colaborar como recurso nos processos de gestdo de
pessoas, avaliacdo de desempenho, mapeamento do perfil desse publico de servidores nas IFES.
2. Procedimentos da pesquisa: O (A) participante na condicdo de Juiz(a)-avaliador(ra)
avaliara itens sobre Autoeficécia para o Trabalho através de um Questionario de Julgamento da
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Escala de Autoeficacia para o Trabalho para Servidores com Deficiéncia Fisica de IFES. Os
juizes(as) deverdo apontar o nivel de clareza e pertinéncia de cada uma das questdes da escala
frente ao construto Autoeficacia para o Trabalho para Servidores com Deficiéncia Fisica de
IFES brasileiras. Nao deverdo ser respondidas as questdes da Escala, apenas julga-las quanto a
clareza e pertinéncia além de comentarios que julgarem necessario. Quaisquer instrucdes e
esclarecimentos por parte de juizes(as), poderdo ser obtidas a qualquer momento com a
pesquisadora responsavel pelas vias de contato aqui informadas. Ainda receberd uma Ficha de
dados sociodemograficos que estara anexada a Escala de Autoeficacia no Trabalho,
resguardando sua privacidade em relacdo aos dados fornecidos nas respostas a Escala e também
garantir que o Sr.(a) € pessoa apta para a funcédo de Juiz(a)/avaliador(a).

3. Caso o Sr/Sra concorde em participar, a sua participacdo Ihe tomaré pouco tempo. Sendo
assim, estimamos que o tempo total que serd utilizado para responder a pesquisa serd de 40
minutos.

4. Possiveis riscos, desconfortos: Envolvem especialmente o tempo para resposta dos
instrumentos de encontro com a pesquisadora para receber as orientagdes sobre a atividade de
julgador(a)/avaliador(a) e a leitura das instrucbes contidas do questionario antes de seu
preenchimento. Isto podera atrapalhar o ritmo de trabalho do Juiz/Avaliador caso resolva
responder a Escala durante sua jornada de trabalho ou estudo.

5. Beneficios decorrentes da sua participacdo: Contribuir diretamente para a adaptacéo e a
validacdo da Escala de Autoeficacia no Trabalho para Servidores com Deficiéncia Fisica de
IFES. Diretamente se beneficiard com indicadores que podem colaborar na avaliacdo de
desempenho dos servidores, qualidade de vida no trabalho e das diversas politicas de gestdo de
pessoas da IFES com base nos indicadores da escala.

6. O Participante reconhece que foi igualmente informado:

a) De que ao aceitar participar da pesquisa, autoriza o uso dos dados e que 0S mesmos Serdo
utilizados para fins cientificos na presente pesquisa;

b) Da garantia de receber resposta a qualquer pergunta ou esclarecimentos a qualquer duvida
acerca dos procedimentos, riscos, beneficios e outros assuntos relacionados a pesquisa;

¢) Que as informagdes serdo mantidas sob anonimato e esta garantido o carater confidencial das
informagdes coletadas. Somente os pesquisadores responsaveis terdo acesso a tais informacdes;

d) Os dados e TCLE serédo guardados e posteriormente serdo incinerados;
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e) Da liberacdo de retirar meu consentimento a qualquer momento e por qualquer motivo e
deixar de participar do estudo sem que isto acarrete prejuizo a minha pessoa no meu trabalho;
f) Da garantia de que ndo serd identificado quando da divulgacdo dos resultados e que as
informacdes obtidas serdo utilizadas apenas para fins cientificos vinculados ao presente projeto
de pesquisa;

g) De que ndo tera qualquer gasto (custo financeiro), ao aceitar participar da pesquisa, ou seja,
0 participante ndo tera despesas com a sua participacdo na pesquisa e ndo sera remunerada por
ela;

h) Que essa pesquisa ndo apresenta nenhum risco ou prejuizo a satde do individuo participante;
i) Essa pesquisa fornecera beneficios para todos os individuos servidores com deficiéncia fisica
da IFES.

7. O presente documento, baseado no item IV das Diretrizes e Normas Regulamentos para
a Pesquisa em Saude, do Conselho Nacional de Saude (resolucao 466/2012), seré assinado
em duas vias, de igual teor, ficando uma via em poder do participante e a outra com a
pesquisadora responsavel.

8. Consentimento Livre e Esclarecido

Manifesto que fui esclarecido das informacGes acima sobre a pesquisa, que me sinto
perfeitamente esclarecido(a) sobre o conteddo da mesma e concordo de livre e espontanea
vontade em participar como voluntario(a) do estudo “Adaptacdo e Validagdo de Uma Escala de
Autoeficacia para o Trabalho em Servidores com Deficiéncia Fisica em uma Instituicdo Federal
de Ensino Superior”

Porto Alegre, de de 2018.

Nome do (a) Participante:

Assinatura do (a) Participante:

Assinatura da Pesquisadora Responsavel pela pesquisa,
Ronise Dias Machado — (1U 201710287):
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QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO

JUIZES(AS)/AVALIADORES(AS) DA EATSDF

INFORMACOES IMPORTANTES: A identificacdo do Juiz(a)/Avaliador(a) visa comprovar
qgue o mesmo(a) preenche os requisitos para a ser participante da pesquisa VALIDADE DA
ESCALA DE AUTOEFICACIA PARA O TRABALHO EM SERVIDORES COM
DEFICIENCIA FISICA DE INSTITUICAO FEDERAL DE ENSINO SUPERIOR, cuja
pesquisadora responsavel é Ronise Dias Machado. Destina-se também a dar garantia a
privacidade do participante frente aos dados que 0 mesmo fornecera para a pesquisa, em relacéo
aos demais juizes e ndo participantes da pesquisa, tudo conforme disposi¢do do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE firmado pelas partes. As informagdes fornecidas

serdo resguardadas pela pesquisadora responsavel sob as penas legais.

Data: / /
Nome do juiz(a)/avaliador(a):
Idade: anos Género: () H ()M

Funcéo/Cargo na IFES

Tempo no Cargo/funcéo: anos

Escolaridade:

Nao necessita de assinatura.
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QUESTIONARIO DE JULGAMENTO DA EAPPCD

Senhor(a) Juiz(a)/Avaliador(a): Na coluna da esquerda, sdo apresentadas as 10 questdes da EAPPCD para o seu julgamento/avaliacdo em relagédo
as escalas de clareza e pertinéncia ao lado direito. Abaixo estd a mensagem que o respondente recebera para cada uma das 10 frases.

E importante que o Sr.(a) comente sobre o que achar necessario na Gltima coluna a direita. Lembramos que sua avaliagio é determinante para que
a 2° EAPPCD se torne mais qualificada possivel.

Servidor(a),

Abaixo sdo apresentadas algumas
frases. Leia cada frase e circule/ ou
opte o numero que melhor descreve
vocé, conforme o esquema de
respostas abaixo: 1) N&o é verdade

a meu respeito; 2) é dificilmente ESCALA DE CLAREZA ESCALA DE Questionario N°
verdade a meu respeito; 3) é (compreenséo, entendimento e PERTINENCIA (l6gica,

moderadamente verdade a meu percepcao) sentido, interesse e

respeito; 4) é totalmente verdade a fundamento)

meu respeito

ATENCAO JUIZ(A): N&o
responder as questdes numeradas
da coluna abaixo, referentes a
EAPPCD, apenas as julgue/avalie
conforme escalas ao lado. COMENTARIOS:




1. Eu posso resolver a maioria
dos problemas em meu trabalho
independente de minha limitagéo
fisica.

1.() pouquissima clareza
2.() pouca clareza

3.() apenas clara

4.() muita clareza

5.() muitissima clareza

1.() pouquissima pertinéncia
2.() pouca pertinéncia

3.() apenas pertinente

4.() muita pertinéncia

5.() muitissima pertinéncia

2. Mesmo que alguém expresse
algum preconceito em razao de
minha deficiéncia no ambiente de
trabalho busco superar.

1.() pouquissima clareza
2.() pouca clareza

3.() apenas clara

4.() muita clareza

5.() muitissima clareza

1.() pouquissima pertinéncia
2.() pouca pertinéncia

3.() apenas pertinente

4.() muita pertinéncia

5.() muitissima pertinéncia

3. Tenho predisposi¢do para
persistir minhas metas e
concretizar meus objetivos no
trabalho.

1.() pouquissima clareza
2.() pouca clareza

3.() apenas clara

4.() muita clareza

5.() muitissima clareza

1.()) pouquissima pertinéncia
2.() pouca pertinéncia

3.() apenas pertinente

4.() muita pertinéncia

5.() muitissima pertinéncia

4. Sei lidar com situagdes
imprevistas porque confio na
minha capacidade.

1.() pouquissima clareza
2.() pouca clareza

3.() apenas clara

4.() muita clareza

5.() muitissima clareza

1.()) pouquissima pertinéncia
2.() pouca pertinéncia

3.() apenas pertinente

4.() muita pertinéncia

5.() muitissima pertinéncia

5. Sinto que minhas atitudes no
trabalho sdo essenciais para
realizar as tarefas com eficiéncia
e exceléncia

1.() pouquissima clareza
2.() pouca clareza

3.() apenas clara

4.() muita clareza

5.() muitissima clareza

1.()) pouquissima pertinéncia
2.() pouca pertinéncia

3.() apenas pertinente

4.() muita pertinéncia

5.() muitissima pertinéncia
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6. Consigo resolver as demandas
dificeis no trabalho quando me
esforco/me dedico.

1.() pouquissima clareza
2.() pouca clareza

3.() apenas clara

4.() muita clareza

5.() muitissima clareza

1.() pouquissima pertinéncia
2.() pouca pertinéncia

3.() apenas pertinente

4.() muita pertinéncia

5.() muitissima pertinéncia

7. Me mantenho calmo no
trabalho mesmo enfrentando
dificuldades em razdo de minha
deficiéncia porque confio na
capacidade de resolver as
demandas de trabalho.

1.() pouquissima clareza
2.() pouca clareza

3.() apenas clara

4.() muita clareza

5.() muitissima clareza

1.() pouquissima pertinéncia
2.() pouca pertinéncia

3.() apenas pertinente

4.() muita pertinéncia

5.() muitissima pertinéncia

8. Quando eu enfrento um
problema, geralmente consigo
superar.

1.() pouquissima clareza
2.() pouca clareza

3.() apenas clara

4.() muita clareza

5.() muitissima clareza

1.() pouquissima pertinéncia
2.(') pouca pertinéncia

3.() apenas pertinente

4.() muita pertinéncia

5.() muitissima pertinéncia

9. Se estou com um problema
sempre busco uma solugéo.

1.() pouquissima clareza
2.() pouca clareza

3.() apenas clara

4.() muita clareza

5.() muitissima clareza

1.() pouquissima pertinéncia
2.(') pouca pertinéncia

3.() apenas pertinente

4.() muita pertinéncia

5.() muitissima pertinéncia

10. Consigo enfrentar as
adversidades no ambiente de
trabalho.

1.() pouquissima clareza
2.() pouca clareza

3.() apenas clara

4.() muita clareza

5.() muitissima clareza

1.() pouquissima pertinéncia
2.()) pouca pertinéncia

3.() apenas pertinente

4.() muita pertinéncia

5.() muitissima pertinéncia
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11. Sou persistente para executar
minhas tarefas de trabalho.

1.() pouquissima clareza
2.() pouca clareza

3.() apenas clara

4.() muita clareza

5.() muitissima clareza

1.() pouquissima pertinéncia
2.() pouca pertinéncia

3.() apenas pertinente

4.() muita pertinéncia

5.() muitissima pertinéncia

12. Sinto que tenho capacidade
para realizar as tarefas de
trabalho assim como o0s outros
colegas as fazem.

1.() pouquissima clareza
2.() pouca clareza

3.() apenas clara

4.() muita clareza

5.() muitissima clareza

1.() pouquissima pertinéncia
2.() pouca pertinéncia

3.() apenas pertinente

4.() muita pertinéncia

5.() muitissima pertinéncia

13. Sinto-me integrado na equipe
de trabalho.

1.() pouquissima clareza
2.() pouca clareza

3.() apenas clara

4.() muita clareza

5.() muitissima clareza

1.()) pouquissima pertinéncia
2.() pouca pertinéncia

3.() apenas pertinente

4.() muita pertinéncia

5.() muitissima pertinéncia

14. Sinto-me gratificada por ter
ingressado no servico publico
pela reserva de vagas para PCD.

1.() pouquissima clareza
2.() pouca clareza

3.() apenas clara

4.() muita clareza

5.() muitissima clareza

1.()) pouquissima pertinéncia
2.() pouca pertinéncia

3.() apenas pertinente

4.() muita pertinéncia

5.() muitissima pertinéncia

15. Sou feliz realizando meu
trabalho.

1.() pouquissima clareza
2.() pouca clareza

3.() apenas clara

4.() muita clareza

5.() muitissima clareza

1.()) pouquissima pertinéncia
2.() pouca pertinéncia

3.() apenas pertinente

4.() muita pertinéncia

5.() muitissima pertinéncia
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ESCALA DE AUTOEFICACIA PROFISSIONAL PARA PESSOAS COM DEFICIENCIA
(EAPPCD) — 22 VERSAO

O objetivo desta escala ¢é avaliar a autoeficcia profissional da pessoa com deficiéncia.
Este instrumento servira para que a organizacdo promova, a partir da sua resposta, indicadores
de saude e gere politicas de gestdo de pessoas com o intuito de melhorar as préaticas de
acolhimento, inclusdo e acessibilidade. A autoeficacia profissional é a crenca individual de
capacidade que envolve motivagdo, comportamento e pensamentos para realizar e concretizar
seus objetivos e metas no trabalho. Solicitamos que vocé leia com atencdo cada uma das frases
abaixo e assinale a alternativa que melhor expresse seu grau de concordancia ou discordancia
em relagdo a cada item apresentado.

Assim, vocé deve assinalar o numero que melhor descreve vocé, conforme o esquema

de respostas abaixo:

1 —ndo é verdade | 2 —é dificilmente 3 — é moderadamente | 4 — é totalmente
a meu respeito verdade a meu respeito | verdade a meu respeito | verdade a meu respeito.

1. Posso resolver os problemas no trabalho independente de minha |1 |2 |3 |4

deficiéncia.

2. Busco dialogar quando alguém expressa algum preconceito no

ambiente de trabalho.

3. Persisto em minhas metas no trabalho.

4. Confio em minha capacidade em lidar com situagdes imprevistas no

trabalho.

5. Percebo que minhas atitudes no trabalho sdo essenciais para realizar

as tarefas com eficiéncia.

6. Consigo resolver as demandas dificeis no trabalho desde que eu tenha

0S recursos acessiveis.

7. Me mantenho focado(a) no trabalho quando enfrento dificuldades em

razao de minha deficiéncia.

8. Quando eu enfrento um problema no trabalho costumo superar.

9. Se estou com um problema no trabalho busco uma solucéo de acordo

com minha condicao.

10. Consigo enfrentar as adversidades no ambiente de trabalho.




68

11. Sou persistente ao executar minhas tarefas de trabalho.

12. Percebo que tenho capacidade para realizar as tarefas de trabalho

desde que eu tenha os recursos de acessibilidade que necessito.

13. Sinto-me incluido(a) e pertencente na equipe de trabalho.

14. Sinto-me satisfeito(a) por ter ingressado neste trabalho pela reserva

de vagas para PCD.

Espaco aberto para comentério:

Agradecemos pela sua participagdo e contribuicao.
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RESUMO

O objetivo deste estudo foi adaptar e validar uma escala de autoeficacia profissional para uso
em pessoas com deficiéncia (PCDs). Participaram 35 pessoas de uma Instituicdo Federal de
Ensino Superior do Rio Grande do Sul, que variaram a idade entre 22 a 62 anos, 45,7% eram
PCDs, 74,3% eram do sexo feminino e 65,27% eram servidores publicos. O processo de
construcdo da escala foi iniciado pela adaptacdo da Escala de Autoeficacia Geral Percebida,
seguido de revisdo da literatura e inclusdo de itens com as variaveis de inclusdo social,
satisfacdo e bem-estar no trabalho. Os participantes avaliaram os niveis de clareza e pertinéncia
de 15 itens. Como resultado, foram observadas evidéncias de validade de contetdo favoraveis
(>0,70). A partir desse estudo e elaboracdo de instrumento, espera-se contribuir com o avanco
no desenvolvimento de indicadores de saude de trabalhadores com deficiéncia, politicas de
gestdo e mapeamento do perfil das PCDs no trabalho.

Palavras-chave: autoeficéacia profissional, avaliacdo psicoldgica, pessoa com deficiéncia
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ABSTRACT

The study aimed to adapt and validate a scale of professional self-efficacy for use in people
with disabilities (PCDs). Participated 35 people from a Federal Institution of Higher Education
of the state of Rio Grande do Sul, Brazil, that varied the age between 22 and 62 years, 45.7%
were PCDs, 74.3% were women and 65.27% were public servants. The process of scale
construction was initiated by adapting the Perceived General Self-Efficacy Scale, followed by
review of the literature and inclusion of items with the variables of social inclusion, satisfaction
and well-being at work. The participants assessed the levels of clarity and relevance of 15 items.
As a result, evidence of favorable content validity (>0.70). Based on this study and the
elaboration of an instrument, it is hoped to contribute to advancing the development of health
indicators for workers with disabilities, management policies and mapping the profile of PCDs
at work.

Keywords: professional self-efficacy, psychological assessment, person with disabilities

RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo adaptar y validar una escala de autoeficacia profesional para su
uso en personas con discapacidad (PCD). Participaron 35 personas de una institucion federal
de ensefianza superior que variaron la edad entre 22 a 62 afos, el 45,7% eran PCD, el 74,3%
eran mujeres y el 65,27% eran empleados estatal. El proceso de construccién de la escala se
inicié mediante la adaptacion de la Escala de Autoeficacia General Percibida, seguida de una
revision de la literatura y la inclusién de items con las variables de inclusion social, satisfaccion
y bienestar en el trabajo. Los participantes evaluaron los niveles de claridad y relevancia de 15
items. Como resultado, se observd evidencia de validez de contenido favorable (>0.70). Con
base en este estudio y la elaboracion de un instrumento, se espera contribuir a avanzar en el
desarrollo de indicadores de salud para trabajadores con discapacidades, politicas de gestion y
mapeo del perfil de las PCD en el trabajo.

Palabras clave: Autoeficacia profesional, evaluacion psicolégica, persona con discapacidad
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INTRODUCAO

O desenvolvimento de instrumentos de avaliacdo da autoeficacia profissional para
pessoas com deficiéncia é potencialmente Util para o avanco no desenvolvimento de indicadores
de saude de trabalhadores com deficiéncia, politicas de gestdo e promover uma avaliacdo que
va além do desempenho das tarefas. A gestdo de pessoas se apresenta como instrumento
fundamental para a efetivacdo da inclusdo de pessoas com deficiéncia de acordo com Silva,
Rosa e Silva (2018). O trabalho é o caminho para conquistas internas (autoestima e satisfacéo)
e externas (dinheiro) com significados semelhantes para pessoas com e sem deficiéncia
conforme Toledo e Blascovi-Assis (2007) em Souza-Silva, Diegues e Carvalho (2012).

Como potencialidade interna, a autoeficacia profissional € definida como a seguranca
gue a pessoa sente para dar conta da atividade de desenvolvimento profissional e objetivos
relacionados ao trabalho segundo Snyder e Lopez (2009). Diante disso, a autoeficacia
profissional se refere a crengas pessoais que favorecem o desempenho profissional o que gera
uma adaptacao na aquisicao de novas competéncias de acordo com essas autoras.

Essa crenca de capacidade, chamada autoeficécia, foi estudada por Albert Bandura
(1997) que desenvolveu a Teoria Social Cognitiva ou Teoria da Aprendizagem Social utilizada
para compreender os comportamentos de protecdo a salde. Para esse autor, a autoeficicia
refere-se a crencga de recursos cognitivos, motivacionais e comportamentais necessarios para
realizar uma tarefa. Esse construto € considerado um mecanismo regulador das a¢des humanas,
impactando na definicdo de metas, execucdo de tarefas e na tomada de decisdo (Pacico et al.
2014). A autoeficacia pode se desenvolver a partir das fontes de experiéncia direta, experiéncias
prévias de sucesso; experiéncia vicaria, na observacdo de outras pessoas a obterem um bom
desempenho, sobretudo se 0 modelo for semelhante ao observador; persuasao verbal, por meio
de avaliacbes recebidas de outros sobre a capacidade pessoal e; estados emocionais e
fisioldgicos que podem afetar o julgamento sobre a capacidade pessoal como o estresse, tenséo,
estados de humor depressivos, cansaco e fadiga como indicadores de vulnerabilidade
(BANDURA, 1997; LEITE, 2002).

Tomar conhecimento desse importante recurso pessoal € necessario para promover a
qualidade de vida no trabalho e o desenvolvimento de competéncias das pessoas com
deficiéncia. Sobre isso, a Lei Brasileira de Inclusdo, Lei N° 13.146 de 06 de julho de 2015, em
Brasil (2015), apresenta que, quando necessaria, uma avaliagdo da deficiéncia deve ser
realizada com um olhar biopsicossocial, a partir de uma equipe multiprofissional e
interdisciplinar. Dessa forma, cabe aos profissionais que lidam com esse publico desenvolver e

ter recursos que possibilitem avaliar aspectos positivos como a autoeficacia no trabalho,
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visando planejamento de a¢Ges de acompanhamento, adaptacdo e permanéncia no ambiente
ocupacional. O segundo artigo do estatuto da PCD apresenta o conceito de que “considera-se
pessoa com deficiéncia aquela que tem impedimento de longo prazo de natureza fisica, mental,
intelectual ou sensorial, o qual, em interacdo com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua
participagdo plena e efetiva na sociedade em igualdade de condi¢des as demais pessoas” (Art.
2% p. 1. BRASIL, 2015).

Segundo a Organizacdo Mundial de Saude (Organizacbes das Na¢bes Unidas, 2016),
em 2011 cerca de 1 bilhdo de pessoas viviam com alguma deficiéncia. Dados do Censo do
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) do ano de 2010, apresentaram que 23,9%
da populacéo do pais possuia algum tipo de deficiéncia, dentre elas visual, auditiva (ambas de
carater sensorial), motora (de carater fisica), mental ou intelectual (Cartilha do Censo 2010,
2012). De acordo com Censo, o foco primario das politicas publicas esteve voltado ao segmento
das pessoas que apresentavam deficiéncia severa. Além disso, a deficiéncia se distribui em
todas as faixas etarias, porém, no Censo destaca-se a maior prevaléncia da deficiéncia no grupo
de pessoas com 65 anos ou mais, sugerindo o reflexo do envelhecimento para a aquisicdo de
deficiéncias. Esses dados revelam uma prevaléncia bastante significativa na populacdo
brasileira de acordo com a Cartilha do Censo do IBGE do ano de 2010.

O comprometimento da deficiéncia, como uma incapacidade motora sugere problemas
socioemocionais as quais prejudicam a qualidade de vida, relagdes interpessoais e
desenvolvimento humano de acordo com Pereira, Del Prette, A. e Del Prette, Z. (2009). Torna-
se, portanto, essencial a utilizacdo de instrumentos que avaliem a autoeficécia para o trabalho
aos trabalhadores com deficiéncia fisica. Entender a autoeficacia como um recurso do
trabalhador, nos possibilita enquanto gestores uma base para avaliagcdo, planejamento e
intervencdo com esse publico. Essas acdes podem ser de capacitagdo, promocdo de
conscientizacdo da comunidade e apoio aos servidores (ROSA; SILVA; SILVA, 2018). Além
disso, estudos sobre medidas de autoeficacia estdo voltados para diversos publicos, tais como:
adolescentes (SBICIGO et al., 2012), depressdo em adolescentes (DIAZ-SANTOS et al.,
2008), professores (CARLOTTO et al., 2015), pacientes em tratamento (LEITE et al., 2012),
para tomada de decisdo, aconselhamento de carreiras, ocupacional e escolha profissional
(DANTAS; AZZI, 2015; OLIVEIRA et al., 2014; DAMASIO; FREITAS; KOLLER, 2014;
AMBIEL; NORONHA, 2011), parentalidade materna (TRISTAO et al., 2015), autoeficacia
sexual (JUNIOR; CAPITAO, 2011) e para dirigir (MOGNON; SANTOS, 2016). Dessa forma,
nota-se, a partir da literatura, a escassez de estudos e a falta de medidas de avaliagdo

ocupacional adequadas e adaptadas para as PCDs. O presente estudo se torna relevante visto a
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necessidade de adaptacdo de ferramentas para complementar a avaliagéo de gestdo de pessoas,
avaliacdo de desempenho e qualidade de vida no trabalho das PCDs. Sendo assim, se faz
pertinente o desenvolvimento de instrumentos de avalia¢do da autoeficacia para o trabalho para
PCDs. A partir disso, espera-se contribuir com o avanco no desenvolvimento de indicadores de
salde de trabalhadores com deficiéncia.

O estudo foi baseado na perspectiva da teoria da Teoria Cognitiva Social (com foco na
Autoeficécia) e Psicologia Positiva. As variaveis de exposicdo foram autoeficacia, deficiéncia,
salde mental no trabalho, qualidade de vida no trabalho, bem-estar no trabalho e incluséo social
no trabalho. A partir da justificativa, a pergunta de estudo definiu-se em “quais os indices de
validade de uma medida de autoeficacia profissional para PCDs?”. O objetivo geral do estudo
foi investigar a validade de conteddo da Escala de Autoeficacia Profissional para PCDs
(EAPPCD) adaptada da Escala de Autoeficacia Geral Percebida (EAGP) e os objetivos
especificos foram acessar os niveis de clareza da linguagem e de pertinéncia préatica dos itens
da EAPPCD, calcular sua confiabilidade, calcular o coeficiente de validade de contetdo (CVC)
proposto por Hernandez-Nieto (2002) e adaptar termos e formas dos itens da EAPPCD, com

base nos indices de clareza e pertinéncia e com base nas observacdes dos juizes avaliadores.

METODO

Trata-se de um estudo misto (quantitativo e qualitativo), descritivo e de corte
transversal. O estudo quantitativo envolveu a analise da validade de conteudo referente ao
calculo do CVC adaptado de Hernandez-Nieto (2002). Para fazer a validacdo de contetdo e
calculo do Alpha de Cronbach utilizou-se o programa estatistico SPSS versdo 20 para a
tabulacdo dos dados. Neste, foi realizado a anélise descritiva a partir do Teste t para amostras
independentes. A parte qualitativa se referiu a adaptacdo dos itens da EAGP a partir de uma
revisao tedrica referente ao contexto da autoeficécia profissional aplicada as PCDs e andlise de
conteddo do questionario de julgamento da EPPCD (em anexo) dos comentarios e sugestoes
dos entrevistados.

A pesquisa foi realizada na Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS) no
periodo de margo a julho do ano de 2018. O convite para participar da pesquisa foi realizado
primeiramente a coordenacédo dos locais das pessoas que atenderam os critérios de inclusdo e a
Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas da UFRGS. Foram explicados o objetivo da pesquisa, seus

beneficios, possiveis riscos e os procedimentos. Apds concordancia e envio dos contatos pela
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coordenacdo dos locais e da Pro-reitoria, os participantes foram convidados através dos canais
de comunicacéo (e-mail e telefone) da instituicdo. Foram entrevistados no seu local de trabalho
em uma sala privativa. Os participantes receberam os esclarecimentos sobre os objetivos do
estudo e o que deles seria esperado na fungéo de juizes avaliadores do conteudo da Escala de
Autoeficacia Profissional para PCDs. Na ocasido, lhes foram apresentados os seguintes
protocolos: o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), em anexo, contendo 0s
esclarecimentos éticos, como garantia de privacidade, liberdade de participar ou autorizacéo da
participacdo, de desistir a qualguer momento da pesquisa, 0s riscos, beneficios de participar do
estudo e o tempo estimado para fornecer as informacgdes; questionario sociodemografico e um
questionario de julgamento dos niveis de clareza e pertinéncia dos itens da Escala de
Autoeficécia Profissional para PCDs. Foi feita a leitura dos itens e os participantes responderam
as informacdes solicitadas que foram gravadas. O tempo para responder a pesquisa foi entre 15
a 30 minutos para a maioria dos participantes.

Os critérios de inclusdo para os participantes da pesquisa foram servidores e bolsistas
(alunos de graduacdo) que atuem no Nucleo de Inclusdo e Acessibilidade da UFRGS,
professores e bolsistas (alunos de pés-graduacdo Stricto-Sensu) do Nucleo de Estudos em
Psicologia Positiva (NEPP) do Instituto de Psicologia da UFRGS e servidores com deficiéncia
que tenham ingressado no servigo publico pela reserva de vagas ou ndo para pessoa com
deficiéncia e que estejam em periodo de estagio probatdrio ou ndo. Os tipos de deficiéncia fisica
dos servidores eram motora ou de mobilidade e deficiéncia sensorial eram visual, cegueira ou
baixa visdo. Os critérios de exclusdo foram servidores em licenca, em afastamento ou em férias
e servidores ou bolsistas com deficiéncia intelectual.

O estudo seguiu as condigdes estabelecidas na Resolugcdo N° 466/12 do Conselho
Nacional de Saude (CNS) e foi aprovado pelo comité de ética em pesquisa da Universidade La
Salle Canoas - RS, com o registro na Plataforma Brasil, CAAE 768 12217.8.000.5307 e na
Instituicdo Federal de Ensino Superior com 0 CAAE 768 12217.8.3001.5347.

INSTRUMENTOS

e Escala de Autoeficacia Geral Percebida — Versao brasileira final desenvolvida por Gomes-

Valério (2016). Escala que baseou a adaptacdo para a EAPPCD. Esta escala é do tipo
autorrelato, com 10 itens a ser respondida em formato Likert, com quatro opg¢des de resposta
(variando de 1 a 4), e que possui 0 objetivo de verificar a capacidade de superar as
dificuldades diarias e a adaptacdo ap0s experienciar varios tipos de eventos estressores da

vida.
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e Questionario Sociodemogréfico — Este questionario visou obter dados demogréficos como

idade, sexo, vinculo/funcéo/cargo na IFES, tempo no cargo/funcéo e escolaridade.

e Questionario de Julgamento da Escala de Autoeficicia Profissional para Pessoas com

Deficiéncia (EAPPCD) — Este questionario visou apontar o nivel de clareza e pertinéncia
de cada um dos itens da escala frente ao construto autoeficacia para o trabalho para PCDs.
Para cada um dos 15 itens apresentados na Tabela 1 da Escala de Autoeficacia, 0s
participantes (juizes avaliadores) foram convidados a avaliar os niveis de clareza e
pertinéncia em uma escala tipo likert, que variou de 1 a 5, desde “pouquissima (1), pouca
(2), apenas (3), muita (4) e muitissima (5)”. Tal avaliacao foi feita tanto para a escala de

clareza quanto para a escala de pertinéncia.

PROCEDIMENTOS

A literatura da &rea de adaptacdo de instrumentos psicologicos (Borsa, Damasio e
Bandeira, 2012) sugere seguir diretrizes em raz&o de critérios metodoldgicos. Assim, o presente
estudo seguiu algumas etapas desses critérios, sendo dividido nas seguintes: (1) adaptacdo dos
itens a partir de uma revisao geral de literatura, (2) inclusdo de itens com as variaveis inclusao
social, satisfacdo e bem-estar no trabalho, (3) avaliacdo dos juizes experts, (4) validade de
contetdo e (5) adequacdo dos itens conforme as contribui¢Bes dos juizes avaliadores.

Conforme Pasquali (2001), um teste com validade de conteddo deve conter algumas
especificacbes antes da construcdo dos itens, o que foram levadas em consideracdo nesse
estudo, o qual tratou de uma adaptacéo e validacéo de instrumento. Segundo esse autor, essas
especificacbes comportam: a definicdo de contetdo (no caso, as variaveis autoeficécia, inclusdo
social e satisfacdo no trabalho); explicitacdo dos processos psicoldgicos (através dos conceitos
operacionais dos itens de acordo com cada variavel) e determinacdo da proporc¢ao relativa de
representacdo no teste de cada topico do contetido (a autoeficacia foi representada nos primeiros
10 itens e nos 5 restantes outras variaveis foram contempladas). Para Pasquali (2001), quanto
aos objetivos do teste, este ndo deve ser elaborado para avaliar apenas um processo. Como
exemplo, para avaliar a autoeficécia, o teste deve conter questdes psicologicas, motivacionais
e comportamentais, assim como a inclusdo de outras variaveis que influenciam o grau de
autoeficacia, conforme afirmado por Bandura (1997).

Os participantes foram entrevistados no seu local de trabalho em uma sala privativa.
Inicialmente, foi realizado um rapport de apresentacdo da pesquisa e procedimentos,
explicitando os esclarecimentos sobre os objetivos do estudo e o que seria esperado do

participante na funcdo de juiz avaliador do contetdo da EAPPCD. Foram apresentados 0s
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seguintes documentos: termo de consentimento livre e esclarecido da presente pesquisa;
questionario sociodemografico e questionario de julgamento dos niveis de clareza e pertinéncia
dos itens da EAPPCD. Foi feita a leitura dos itens da Tabela 1 e os participantes responderam
as informacdes solicitadas que foram gravadas e transcritas. O tempo para responder a pesquisa

foi entre 15 a 30 minutos para a maioria dos participantes.

RESULTADOS E DISCUSSAO

Para fazer a validacdo de contetdo e célculo do Alpha de Cronbach utilizou-se o
programa estatistico SPSS versdo 20 para a tabulagdo dos dados. Neste, foi realizado a anélise
descritiva a partir do Teste t para amostras independentes.

A avaliacdo dos itens da EAPPCD feita pelos participantes (juizes/avaliadores)
possibilitou o célculo de um coeficiente final das validades de contedido (CVCc) para cada item
da Escala e para o instrumento como um todo (CVCt). A técnica usada na analise trata de uma
adaptacdo, em 5 passos, para acessar a clareza da linguagem e a pertinéncia préatica dos itens de
questionarios padronizados, conforme apresentado na Tabela 2. Escores produzidos a partir da
aplicacdo das escalas de clareza da linguagem e de pertinéncia préatica dos itens tém sido usados
para calcular, em cinco passos, o Coeficiente de Validade de Conteudo (CVC) proposto por
Hernandez-Nieto (2002).

A Tabela 3 sumariza os dados sociodemogréaficos dos participantes. Participaram do
estudo de avaliacdo da escala 35 sujeitos entre 22 e 62 anos. Conforme apresentado na Tabela
2, mais de 70% eram do sexo feminino e mais da metade tinham entre 22 e 36 anos, 74,3% de
participantes concluiram o Ensino Superior, 65,7% eram servidores da instituicdo (técnicos-
administrativos e docentes) e 34,3% eram alunos. Pessoas com deficiéncia, tanto fisica quanto
sensorial somaram 45,7%. Os tipos de deficiéncia fisica dos servidores eram do tipo motora
ou de mobilidade e deficiéncia sensorial eram visual, cegueira ou baixa viséo.

Verificou-se que o valor de p foi ndo significativo em razdo do nimero proximo de
médias. Os valores de p sugerem ndo haver evidéncia de diferenca entre as médias de clareza e
pertinéncia entre grupos das diferentes variaveis sociodemograficas.

A Tabela 4 mostra os resultados do CVCc para clareza e do CVCc para pertinéncia de
cada um dos itens da Escala. O Pei encontrado para 35 juizes/avaliadores foi de 9,07 x 10-55,
0 gque consideramos igual a zero, fazendo com que, no caso, CVCi = CVCc.

Foi calculado o coeficiente Alfa de Cronbach, confiabilidade das medidas de clareza e

pertinéncia que acessam a validade de conteido da EAPPCD. Quanto ao Alpha de Cronbach
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da escala de clareza o valor foi de 0,78 e o Alpha de Cronbach da escala de pertinéncia foi de
0,83. Ambos valores demonstraram ser satisfatorios, conforme recomendado na literatura da
area (>0,70).

Os itens 03 e 14 na escala de clareza apresentaram baixa correlacao (<0,30) no quesito
correlagéo item-total corrigida. Essas correlagfes foram 0,25 e 0,062 respectivamente aos itens
supracitados (correlagéo dos itens com o total da medida da escala de clareza). As correlagdes
em relacdo a medida de pertinéncia e as correlagdes item-total corrigidas dessa medida foram
todas acima de 0,30.

A andlise da Tabela 4 permite verificar que quase todas as questfes superaram o ponto
de corte (0,7) com o total das escalas de clareza e pertinéncia, que obtiveram CVCt=0,88 e
CVCt=0,86 respectivamente. A Unica questao que nado atingiu o ponto de corte foi o item 14 na
pertinéncia (Sinto-me gratificado(a) por ter ingressado no servico publico pela reserva de vagas
para PCD), o qual obteve CVCc = 0,698. Nessa questdo, a forma como o item foi apresentado
gerou a interpretacdo de que a gratificacdo por ter ingressado na reserva de vaga seria, Como
expressado por alguns participantes, um assistencialismo, favor e ndo de gratiddo e satisfacdo
por ter conquistado uma vaga de trabalho, conforme era o objetivo da questdo ao ser elaborada.
Os comentarios dos participantes expressaram soar estranho a palavra “gratificada” na questdo

14 e expressaram também que a resposta poderia dar muitas interpretacoes.

Tabela 1. Itens da EAPPCD

1. Eu posso resolver a maioria dos problemas em meu trabalho independente de minha limitacéo fisica.
2. Mesmo que alguém expresse algum preconceito em razdo de minha deficiéncia no ambiente de
trabalho busco superar.

3. Tenho predisposi¢éo para persistir minhas metas e concretizar meus objetivos no trabalho.

4. Sei lidar com situagdes imprevistas porque confio na minha capacidade.

5. Sinto que minhas atitudes no trabalho sdo essenciais para realizar as tarefas com eficiéncia e exceléncia
6. Consigo resolver as demandas dificeis no trabalho quando me esfor¢o/me dedico.

7. Me mantenho calmo no trabalho mesmo enfrentando dificuldades em razéo de minha deficiéncia
porque confio na capacidade de resolver as demandas de trabalho.

8. Quando eu enfrento um problema, geralmente consigo superar.

9. Se estou com um problema sempre busco uma solugéo.

10. Consigo enfrentar as adversidades no ambiente de trabalho.

11. Sou persistente para executar minhas tarefas de trabalho.

12. Sinto que tenho capacidade para realizar as tarefas de trabalho assim como os outros colegas as
fazem.

13. Sinto-me integrado(a) na equipe de trabalho.

14. Sinto-me gratificado(a) por ter ingressado no servico publico pela reserva de vagas para PCD.

15. Sou feliz realizando meu trabalho.
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Tabela 2. Cinco passos para o calculo do coeficiente de validade de contetido (CVC) proposto por Hernandez-
Nieto (2002)

Passos para o calculo do CVC Férmulas
Passo 1 Com base nas notas dos juizes, sera calculada a oyl xi
média das notas de cada item (Mx). Onde Zxi Mx =
representa a soma das notas dos juizes e J representa
0 nlmero de juizes que avaliam o item.
Passo 2 Com base na média, sera calculado o coeficiente de CVCi= X
validade de contelido para cada item (CVCi). Onde vm
Vmax representa o valor maximo que o item pode
receber.
Passo 3 Para descontar possiveis vieses dos juizes (Y
- L L Pei = (—)
avaliadores, serd ainda calculado um indice de erro J
(Pei) associado a cada item.
Passo 4 Com isso, 0 CVC final de cada item (CVCc) sera CVC.=CVC; - Pej
assim calculado.

Passo 5 O CVC total do questionario (CVCt), para cada uma
das caracteristicas (clareza da linguagem e CVCt=Mcvci- Mpei
pertinéncia préatica), sera obtido pela formula ao
lado, onde Mcvci representa a média dos
coeficientes de validade de conteudo dos itens do
questionario e Mpei, a média dos erros dos itens do
questionario.

Tabela 3. NUmero, Percentagem de Participantes* e Médias dos Escores de Clareza e Pertinéncia

da EAPPCD.
Variaveis de n (%) Meédia de Média de
exposicao clareza pertinéncia
Sexo
Masculino 09 (25,7) 67,78 66,00
Feminino 26 (74,3) 65,77 63,77
p = 0,389! p =0,432!
Idade (anos completos)
22-36 18 (51,4) 67,22 64,89
37-62 17 (48,6) 65,29 63,76
p=0,344 p =0,651
Escolaridade (anos completos)
Médio 09 (25,7) 65,22 64,00
Superior 26 (74,3) 66,65 64,46
p =0,540 p=0,871
Vinculo com IES
Servidor 23 (65,7) 65,70 65,26
Aluno Bolsista 12 (34,3) 67,42 62.58
p=0,423 p = 0,304
Com deficiéncia
Sim 16 (45,7) 66,13 66,19
Né&o 19 (54,3) 66,42 62,79
p = 0,886 p=0,168

*n = 35; (1) Teste t para amostras independentes
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Clareza Pertinéncia
Item 3 3Xilj Média CVCc Item > 3Xilj Média CVC,
(M) (My)
1 156 4,46 0,89 1 151 431 0,86
2 152 4,34 0,87 2 144 411 0,82
3 154 4,40 0,88 3 156 446 0,89
4 159 4,54 0,91 4 150 429 0,86
5 150 4,29 0,86 5 143 4,09 0,82
6 160 4,54 0,91 6 145 414 083
7 139 3,97 0,79 7 14 440 0,88
8 148 4,23 0,85 8 143 4,09 0,82
9 159 4,54 0,91 9 155 443 0,89
10 161 4,60 0,92 10 158 451 0,90
11 162 4,63 0,93 11 150 4,29 0,86
12 159 4,54 0,91 12 159 454 091
13 165 4,71 0,94 13 166 474 0,95
14 133 3,80 0,76 14 122 349 0,698
15 163 4,66 0,93 15 156 446 0,89

CVCt-Clareza = 13,26/15= 0,88
CVCt-Pertinéncia = 12,88/15= 0,86

Fonte: SPSS, * n = 35; ** valor de CVCc = 0,698 do item 14 da escala de pertinéncia é arredondavel para 0,70.

Tabela 5. Itens da 22 Versdo da EAPPCD

O~NOO O~ WN P

10. Consigo enfrentar as adversidades no ambiente de trabalho.

11. Sou persistente ao executar minhas tarefas de trabalho.

. Posso resolver os problemas no trabalho independente de minha deficiéncia.
. Busco dialogar quando alguém expressa algum preconceito no ambiente de trabalho.
. Persisto em minhas metas no trabalho.
. Confio em minha capacidade em lidar com situa¢6es imprevistas no trabalho.

. Percebo que minhas atitudes no trabalho sdo essenciais para realizar as tarefas com eficiéncia.

. Consigo resolver as demandas dificeis no trabalho desde que eu tenha os recursos acessiveis.

. Me mantenho focado(a) no trabalho quando enfrento dificuldades em razdo de minha deficiéncia.
. Quando eu enfrento um problema no trabalho costumo superar.

9. Se estou com um problema no trabalho busco uma solucéo de acordo com minha condi¢&o.

12. Percebo que tenho capacidade para realizar as tarefas de trabalho desde que eu tenha os recursos de
acessibilidade que necessito.
13. Sinto-me incluido(a) e pertencente na equipe de trabalho.
14. Sinto-me satisfeito(a) por ter ingressado neste trabalho pela reserva de vagas para PCD.

Concluindo, foram observadas evidéncias de validade de contetdo favoraveis, por meio

da alta concordancia entre juizes. A analise das médias de clareza e pertinéncia permitiu

verificar que independente das variaveis sociodemogréaficas ndo ha diferenca entre os diferentes

grupos apresentados nos dados sociodemograficos. Ao analisar o resultado da validade de

conteudo e confiabilidade da escala, essas se mostraram satisfatorias por terem apresentado
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valores acima do ponto de corte estabelecido conforme indicado na literatura da area. Dessa
forma, compreende-se que este instrumento pode avaliar autoeficacia profissional em PCDs. O
unico item que ndo atingiu o ponto de corte foi o item 14 que foi alterado para adequar-se ao
que se pretende avaliar que € a satisfagdo e bem-estar no trabalho relacionados a autoeficécia.
Cabe ressaltar que o presente estudo foi adaptado, pois Hernandez-Nieto recomenda que hajam
de 3 a 5 juizes avaliadores com experiéncia na tematica do instrumento. Este autor afirma
também que o CVC ndo é uma verdade absoluta a ser seguida e sim um caminho para orientacdo
de uma validacgéo inicial de um instrumento. Diante disso, fica a proposta de que nos futuros
estudos desta escala se faga a validagdo com outros tipos de validade existentes para que a
andlise estatistica garanta que o instrumento apresente adequacao para uso na populagdo-alvo.

Apesar da escala se referir apenas sobre a autoeficacia profissional no trabalho, no
instrumento foram incluidos cinco itens para avaliar os niveis de inclusdo social e satisfacdo no
trabalho. Conforme a literatura sobre autoeficcia (Bandura, 1997), entende-se que essas
variaveis podem influenciar os niveis de autoeficacia profissional visto que sdo fatores que
influenciam a motivacao, qualidade de vida e bem-estar no ambiente ocupacional. Todas essas
virtudes e processos positivos sdo discutidos na Psicologia Positiva para desenvolver o ser
humano e seu bem-estar. Concorda-se com Teitelroit (2017) que os temas investigados pela
Psicologia Positiva, como autoeficicia e resiliéncia, sdo importantes para o florescimento
humano e do bem-estar, e ao serem estimulados e desenvolvidos, sdo capazes de transformar
uma trajetéria.

Embora o instrumento seja voltado para a percep¢do de niveis de autoeficacia para
executar uma tarefa no trabalho como um esforco e crenca pessoal, surgiram comentarios sobre
0s itens 6 e 12 com sugestdes de incluir um complemento sobre a acessibilidade e recursos
fisicos, essenciais para executar as atividades ocupacionais. Sobre o item 6, por exemplo, houve
0 seguinte comentario: “Esfor¢o € importante, mas dependendo do nivel de tarefa as
dificuldades aumentam de forma que as solugdes fujam da solugdo da pessoa. As PCDs
dependem dos recursos. Recursos acessiveis para todas as pessoas. ” A respeito disso, destaca-
se que o desenvolvimento tecnoldgico expandiu as escolhas e oportunidades para as PCDs em
todas as esferas da vida (Rothman, 2010). Essa autora cita também que essas e outras tendéncias
atuais em direcdo a integragdo e aceitacdo teve um impacto sobre as PCDs em sua
autoconfianca, autoestima, oportunidades ampliadas e empoderamento, encorajando-as a
enfrentarem novos campos para afirmarem seu papel na sociedade. Quanto ao item 6, houve a
sugestdo de se verificar que tipo de demandas dificeis e se ndo seria o caso de incluir demandas

faceis ou do cotidiano para avaliar 0 quanto a pessoa se sente capaz em executar niveis
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diferentes de tarefas. Embora a versdo final do instrumento ndo tenha contemplado as tarefas
faceis explicitamente, os demais itens do instrumento podem contemplar as tarefas rotineiras
de trabalho (por exemplo, “Persisto em minhas metas e concretizo meus objetivos no trabalho”™).
Na adaptacdo dos itens resolveu-se manter o aspecto da tarefa dificil em razdo do maior desafio
a ser mobilizado internamente.

Ressaltam-se as limitagbes do presente estudo, tais como o pequeno tamanho da
amostra, 0 que necessita de cautela na interpretacdo dos resultados. Apesar dessa limitacdo, a
pesquisa permitiu verificar os niveis de clareza e pertinéncia para cada um dos 15 itens
apresentados aos participantes. Cabe mencionar que a pesquisa ndo foi feita com pessoas
surdas, em razdo da necessidade de ter um intérprete que pudesse auxiliar durante o
procedimento de pesquisa. Tal exclusdo se deve mais pelo fato de conciliar os horarios de um
terceiro ‘ator’ durante a coleta de dados e o prazo exiguo para término da pesquisa. Futuros
estudos sdo necessarios para validar o instrumento piloto (Tabela 5), assim como ser aplicado
também as pessoas surdas a fim de incluir qualquer tipo de deficiéncia fisica ou sensorial. O
presente instrumento ndo foi voltado para pessoas com deficiéncia intelectual. Ha assim, a
necessidade de desenvolver um instrumento préprio para o contexto desse outro publico.
Concorda-se com Ruitenbeck, Zijlstra e Hulsheger (2018) quando se referem que uma
contribuicdo produtiva depende do suporte adequado o que pode ajudar a identificar forcas e
fraquezas, além de uma reflexdo sobre sua atuacdo profissional e desenvolvimento pessoal.
Esses autores afirmam que a autorreflexdo permite mais responsabilidade, iniciativa e aumenta
a autoestima. Essa afirmacdo pode ser aplicada para todas as pessoas, independentemente de
sua condicdo fisica ou intelectual.

Um comentério a respeito do item 2 (Mesmo que alguém expresse algum preconceito
em razdo de minha deficiéncia no ambiente de trabalho busco superar) gerou alguns relatos
sobre o preconceito no ambiente de trabalho. Dois comentéarios a respeito foram: “N&o sé a
pessoa que deve se movimentar sobre o preconceito, mas o ambiente também deve se
movimentar. A palavra superacao pode ser substituida. Ndo dar conta sozinha e sim dialogar
sobre o preconceito ” e “Tem muita coisa atras de superar. Depende da pessoa e do ambiente.
A superacdo ndo se faz sozinho”. Conforme ilustrado nos comentarios dos servidores com
deficiéncia entrevistados a barreira atitudinal é o maior desafio das PCDs para ocuparem 0s
espacgos “publicos que tem direito. Foram relatados da cultura de falta de informacéo por parte
de alguns gestores e equipes de trabalho. Houve relatos expressando ser dificil de lidar com o
preconceito velado, atitudes preconceituosas e excludentes. De acordo com Vash (1988) em

Souza-Silva, Guedes e Carvalho (2012) o preconceito e a falta de conhecimento sobre 0s
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diferentes tipos de deficiéncia sdo 0s motivos que as empresas ndo contratam as PCDs
impedindo a inclusdo social.

Esse preconceito pode ser reflexo da opresséo que persiste em tempos atuais as PCDs
na sociedade. A visdo do modelo médico que se concentra em termos da incapacidade, déficit
e falta individual em razdo da perda funcional ou prejuizo tem um papel na compreensdo da
deficiéncia (Rothman, 2010). Neste modelo, define-se normas e padrdes para o funcionamento
humano ao tentar criar-se uma ideologia da normalidade. E necessario romper com esse modelo
e conspirar os fatores sociais. De acordo com a literatura, a deficiéncia pode ser considerada
pela maneira que a sociedade esté estruturada (acesso, esteredtipos, concepgdes de ‘normal’ e
ideias sobre diferenca e capacidade). Para essa concep¢do de modelo social, segundo Rothman
(2010) é a sociedade que cria a deficiéncia. Concorda-se com essa autora, que se a sociedade
fosse organizada de maneira diferente as PCDs seriam capazes de atuar como cidadaos plenos.
E preciso entdo considerar o modelo social que, embora as habilidades das pessoas possam
diferir, € a maneira em que a sociedade se constréi que determina as experiéncias de vida e
relacBes sociais das PCDs. Concorda-se com Boaventura Souza Santos que expressa a
importancia de respeito as diferencas e igualdade quando diz que “Temos o direito de ser iguais
sempre que a diferenga nos inferioriza e de ser diferentes sempre que a igualdade nos
caracteriza. Dai a necessidade de uma igualdade que reconheca as diferencas e de uma diferenca
que nao produza, alimente ou reproduza as desigualdades.” (SANTOS, 2003, p.56).

A partir dos comentarios das PCDs participantes, muitas falas em forma de desabafos,
notou-se a necessidade de desenvolver politicas especificas de gestdo de pessoas para esse
publico. E essencial uma adaptacdo positiva para melhorar a forma de inclusdo e
conscientizacdo diante da diversidade no ambiente de trabalho. Poder ouvir histérias sobre a
inclusédo, autoaceitacdo, dificuldades e enfrentamentos frente a deficiéncia e o trabalho foi um
dos momentos mais significativo do presente estudo. A apresentacdo desse instrumento pode
oportunizar a reflexdo de se fazer uma avaliacdo ndo somente para fins de nivel de
produtividade e desempenho, mas sim de percepcdo de crencas de capacidade frente aos
desafios, demandas e possiveis preconceitos no ambiente de trabalho.

Faz-se necessario a continuidade do estudo para uma nova validade de contetdo e
aplicacdo do instrumento piloto o qual contemplou as sugestdes e comentarios dos
participantes, principalmente daqueles que atuam com PCDs e da propria PCD. Ao construir 0s
itens do instrumento piloto buscou-se seguir a corrente de “nada sobre nds sem nos”, no sentido
da importancia da PCD participar da construcdo de ferramentas que apoiem a sua inclusdo de

forma positiva na sociedade.
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