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Pereira, C. S. (2006). Habilidades sociais em trabalhadores com e sem deficiéncia
fisica: uma andlise comparativa. Dissertacdo de Mestrado, Curso de Pos-
Graduagdo em Educacdo Especial, Universidade Federal de Sao Carlos. Sao
Carlos, SP.

Resumo

Considerando que um grande nimero de estudos enfatiza a importancia das
habilidades sociais tanto para o bem-estar pessoal como para o bom
desempenho profissional, esta pesquisa, tendo como eixo o campo tedrico-
pratico do Treinamento de Habilidades Sociais, compara duas amostras de
trabalhadores: (a) com deficiéncia fisica e (b) sem deficiéncia fisica. Os
objetivos deste estudo sdo: (1) identificar e comparar o perfil de trabalhadores
com e sem deficiéncia fisica; (2) classificar e comparar aspectos positivos e
aspectos negativos associados ao trabalho; (3) identificar e comparar as
habilidades sociais importantes para o contexto do trabalho; (4) identificar a
importancia das habilidades sociais no contexto do trabalho para os seus
supervisores; (5) analisar e comparar as habilidades sociais de trabalhadores
com e sem deficiéncia fisica. Participaram deste estudo 27 trabalhadores com
deficiéncia fisica (TDF), 27 trabalhadores sem deficiéncia fisica (TND) e nove
supervisores (GS). A pesquisa foi realizada em cinco empresas localizadas no
interior do estado de Sao Paulo. Os instrumentos utilizados foram: Critério
Brasil, Entrevista Estruturada, Checklist de habilidades sociais no trabalho e
Inventario de Habilidades Sociais. Os resultados soécio-econdmicos, socio-
demograficos e do Checklist foram analisados quantitativamente em medidas
descritivas; as respostas das entrevistas foram analisadas qualitativamente por
meio de andlise de contetdo e categorias tematicas, bem como
quantitativamente por meio da freqiiéncia das respostas; no Inventdrio de
Habilidades Sociais foram considerados os percentis dos escores e a freqiiéncia
dos itens. Finalmente, na andlise comparativa das respostas entre os
participantes considerou-se a tendéncia (p<0,1) e a significancia (p<0,05),
utilizando-se o Teste-t de Student e o teste Chi-quadrado. Em relagdo aos
aspectos associados ao trabalho, os TND apresentaram uma freqiiéncia maior de
aspectos negativos do que os TDF. A andlise do conteildo das respostas dos
participantes possibilitou apresentar classes de aspectos positivos (Cidadania;
Conciliacao de Interesses; Finangas; Rela¢des Sociais; Valorizacdo Pessoal;
Valorizagao Profissional) e classes de aspectos negativos (Desgaste Fisico ¢
Emocional; Desvalorizacdo Profissional; Dificuldades Interpessoais; Jornada de
Trabalho; Mecanizagdo do Trabalho). Em geral, os resultados mostraram que
tanto os TDF quanto os TND relataram repertoério bom de habilidades sociais no
escore total e nos escores fatoriais e apontaram, juntamente com o GS, as
habilidades sociais no contexto do trabalho como muito importantes. A andlise
comparativa mostrou algumas diferencgas significativas entre TDF e TND em
cada um dos instrumentos. Contudo, conclui-se que o fenomeno da deficiéncia
fisica ndo deve ser circunscrito aos limites corporais, pois o desenvolvimento
social dessas pessoas parece sofrer as influéncias do ambiente e das relacdes
sociais assim como o desenvolvimento social das pessoas sem deficiéncia
fisica.

Palavras-chave: habilidades sociais, trabalho, trabalhadores com deficiéncia
fisica, trabalhadores sem deficiéncia fisica, Educa¢do Especial.
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Pereira, C. S. (2006). Social skills in workers with and without physical disability: a
comparative analysis. Master’s Dissertation, Graduate Program in Special
Education, Federal University at Sdo Carlos. Sao Carlos, SP.

Abstract

Considering that many researches show the importance of social skills not only
for personal well-being but for a good professional performance as well, this
research having as axis the theoretical-practical camp of Social Skill Training
compares two samples of workers: (a) the ones with physical disability and (b)
the ones without physical disability. The objectives in this study are: (1) to
identify and compare the profile of workers with physical disability and
workers without physical disability; (2) to classify and compare positive and
negative aspects provided by the job; (3) to identify and compare the important
social skills for the workplace; (4) to identify the importance of social skills in
the workplace for the bosses; (5) to analyze and compare the social skills of
workers with physical disability and workers without physical disability.
Twenty-seven workers with physical disability (TDF), twenty-seven workers
without physical disability (TND) and nine bosses (GS) participated in this
study. The research has been done at five companies located in the inland of the
state of Sdo Paulo. The tools used were: Criterion Brazil, Interview, Checklist
of Social Skills in Work and Inventory of Social Skills. The social-economic,
social-demographic and Checklist results were analyzed according to the mean
and standard deviation; the answers of the interview have been analyzed
according to the category and frequency; in the Inventory of Social Skills the
scores and the frequency have been considered. Finally, in the comparative
analysis what was considered were the tendency (p<0,1) and significance
(p<0,05), using Student t-Test (SPSS) and Chi-square test. As to the aspects
provided by the job, TND presented more frequency of negative aspects than
TDF. The analysis of the content has shown classes of positive aspects
(Citizenship; Combination of Interest; Finances; Personal Appreciation;
Professional Appreciation; Social Relations) and classes of negative aspects
(Difficulty in Interpersonal Relations; Mechanical Work; Physical and
Emotional Stress; Professional Worthless; Shift Work). In general, the results
have shown that TDF and TND related a good repertoire of social skills and
pointed out, together with GS, social skills in the workplace as very important.
The comparative analysis has shown significant differences between TDF and
TND. However, one concludes that the phenomena of physical disability must
not constrain the body limit, because the social development of these people
seems to suffer influence from both the context and the social relations as well
as the social development of people without physical disability.

Key words: social skills, work, workers with physical disability, workers
without physical disability, Special Education.



Introduciao

Aprofundando meus conhecimentos e também meus interesses profissionais na
realizagao do Curso de Especializacdo em Gestao Organizacional e Recursos Humanos
(UFSCar), decidi enfrentar o desafio do mestrado com a proposta de investigar a relagao
entre habilidades sociais, deficiéncia e trabalho.

A relagdo social se fundamenta na agdo do individuo com o ambiente socio-
cultural, e o trabalho emerge como uma fonte intensa dessas relagcdes. Investigar as
habilidades sociais proprias desse universo ¢ uma proposi¢ao que aparece nas primeiras
teorizagdes da area do Treinamento de Habilidades Sociais com Argyle (1978),
considerado o principal pioneiro desse campo de pesquisa. Atualmente, ponderando os
avancos da area, a complexidade do mundo do trabalho e a inser¢do do individuo com
deficiéncia no mercado de trabalho, novas e instigantes questdes podem ser pensadas.

Com a finalidade de encaminhar e delimitar o problema e os objetivos deste
estudo, os temas subjacentes a essas questdes sdo definidos em quatro topicos: (1) O
mundo do trabalho; (2) A Educagdo Especial no mundo do trabalho; (3) A area das

habilidades sociais; e (4) A deficiéncia fisica e suas necessidades especiais.

1. O mundo do trabalho

O trabalho constitui-se em atividade exclusivamente humana direcionada
intencionalmente para uma determinada finalidade (Braverman, 1987; Guimaraes,
1988). Complementando o debate sobre esse conceito, com base em Karl Marx, Codo
(1996) explicita que essa agdo implica em um significado proprio e propicia a
transformag¢ao do homem ¢ da natureza.

Segundo Albornoz (1994) e Ali (1966), a palavra trabalho vem do vocabulo

latino tripaliare, do substantivo tripalium — aparelho de tortura formado por trés paus,



ao qual eram atados os condenados e que também servia para manter presos os animais
dificeis de ferrar. A origem desse termo esta associada a tortura, ao sofrimento, a pena,
a labuta porque, na Antigiiidade, o trabalho caracterizava-se como atividade inferior,
degradante e desgastante, além de ser reduzido aos escravos e a tarefa bracal com pouca
ou nenhuma elaboragdo intelectiva (Albornoz, 1994; Borges & Yamamoto, 2004;
Braverman, 1987). O sentido do trabalho, como castigo imposto, ¢ proprio da tradi¢ao
judaico-crista e derivado da transgressao do homem, penalizado a ganhar o pao com o
suor do rosto (Biblia Sagrada, 1982).

Especialmente na Idade Média, com o advento do capitalismo, o inico meio de
sobrevivéncia, a ser oferecido pelas pessoas que ndo detinham o capital, era a sua forca
de trabalho comprada pelos donos do capital como uma mercadoria e via de
enriquecimento (Braverman, 1987). Para legitimar esse lucro foi preciso modificar
pensamentos, conceitos, compreensdes ¢ percepgdes do homem, elaborando-se uma
ideologia que o valorizasse em detrimento ao 6cio e lhe conferisse uma concepgdo
utilitarista (Borges & Yamamoto, 2004).

Nessa mesma linha, no ambito da religido, o trabalho passou a ser exaltado como
uma glorificacdo de Deus para justificar a idéia de que quanto mais pesado o homem
trabalhasse, mais provava ser merecedor da graga divina e do sucesso (Borges &
Yamamoto, 2004).

Dessa forma, favoreceram-se condigdes ¢ justificativas para que o capitalista
aumentasse o seu lucro prolongando a jornada de trabalho e os esfor¢os do trabalhador.
Essa exploracao extensiva possibilitava a ampliagao da mais-valia, ou seja, o excedente
da diferenca entre o salario pago para o empregado e a quantidade de trabalho por ele

realizado (Braverman, 1987; Guimaraes, 1988).



Contudo, a ideologia vigente ndo foi suficiente para evitar a insatisfagdo dos
trabalhadores com relagao aos abusos dos empregadores. Durante a segunda metade do
século XIX, os trabalhadores se organizaram e sistematizaram a luta pela
regulamentagdo da jornada de trabalho nas fabricas para reagirem as exploragdes,
emergindo um duradouro conflito entre for¢a de trabalho e capital (Borges &
Yamamoto, 2004).

Para solucionar o problema de organizagdo do trabalho e produgdo surgiu a
geréncia cientifica por meio dos fundamentos e do controle desse processo. Com o
objetivo de reduzir custos da producdo e eliminar as causas do retardamento de
atividades laborais, Taylor apresentou um método de simplifica¢do do trabalho,
caracterizado pela padronizacdo, parcelamento e separagdo na execugao prevendo ainda
um aumento na producdo do trabalhador em funcdo de incentivo salarial. Entretanto, a
geréncia cientifica, com seus principios rigidos e mecanicos, acabou por resultar em
insatisfacdo, aumento da exploracdo e alienacdo, intensificado pela monotonia e ruptura
entre pensamento e execu¢ao (Braverman, 1987; Coradi, 1985).

Na mesma perspectiva ¢ interesse de Taylor, porém de forma paralela e
independente, iniciou-se um movimento liderado por Henry Ford que ficou conhecido
por “fordismo”. As suas contribuicdes consistiram na mecanizagdo e producdo em
massa com as inovagoes tecnoldgicas e a politica de remuneragdo, visando controlar os
problemas de absenteismo, indisciplina, rotatividade e desinteresse. Os resultados
iniciais foram positivos, mas o esvaziamento do contetido do trabalho mecanizado
também gerou insatisfacdo nos trabalhadores e queda na produgao.

Crises freqiientes de variadas formas favoreceram o surgimento de discussdes e
publicagdes acerca da concep¢do do trabalho enquanto categoria estruturante das

pessoas ¢ da sociedade; principalmente com reagdes fundamentadas no pensamento



marxista contra o trabalho utilizado como mercadoria, desprovido de sentido e
conteudo.

Para contornar mais uma vez a insatisfagdo dos trabalhadores e atender as
exigéncias de uma nova conjuntura sécio-econdmica foram desenvolvidos diferentes
estilos de gestdo dentro das organizagdes para envolver os trabalhadores no processo de
decisdo e promover a satisfagdo pelo trabalho. Alcangando-se, posteriormente, as
chamadas tecnologias de ponta com a informatizagdo, a automacao e a modernizagdo da
comunicagdo (Antunes, 2002/2003; Borges & Yamamoto, 2004).

O neoliberalismo e a economia globalizada do capitalismo recente geraram uma
forte desregulamentacdo no mercado de trabalho, instituindo novos padrdes
organizacionais ¢ tecnoldgicos e em mudancas nas relacdes sociais de producdo, tanto
no panorama nacional quanto internacional. Essa andlise ¢ concordante em varios
estudos (Antunes, 2002/2003; Chahad, 2003; Forrester, 1997; Kovacs, 2004; Peres,
Santos & Carvalho, 2003).

Antunes (2002/2003) argumenta que o aumento da produtividade, com as novas
formas de organizagdo e gestdo do trabalho, pode ser analisado pela ampliagao da
exploracdo e forte pressdo acometida sobre o trabalhador. Analisando as tendéncias do
mercado de trabalho de 1995 a 2002 na Regido Metropolitana de Sao Paulo, Chahad
(2003) observou que houve aumento de emprego' no setor de servigos ¢ diminuicio na
industria; aumento do mercado informal; jornada de trabalho excedendo os limites
legais; aumento na terceirizagdo de mao-de-obra; crescimento acentuado do
desemprego; reducdo do salario. Igualmente, Peres et al. (2003) examinaram a

experiéncia profissional em um servigo de intermediagdo na inserc¢do laboral e, dentre as

" Do ponto de vista juridico, o art. 3° da Consolidacdo das Leis do Trabalho (Brasil, 2005)
apresenta algumas caracteristicas que envolvem a condi¢do de emprego: a prestacdo pessoal
de servicos como modo inicial da organizacdo do trabalho, regida por um contrato e o
estabelecimento de salario, bem como a dependéncia do empregado (trabalho), enquanto
executor, sob determinagdo do empregador (capital).



principais consideragdes, destaca-se o enxugamento desse mercado com uma grande
quantidade de trabalhadores sobrantes, a desqualificagdo e a precarizagao das condigdes
de trabalho, assim como a escassez de direitos trabalhistas oferecidos pelos
empregadores.

Ao longo de todo esse processo histdrico, os diferentes modos de estruturagdo do
trabalho foram certamente sendo assimilados subjetivamente pelos individuos e
possivelmente de forma diferenciada em fun¢io das condi¢des e da posicdo que ocupam
nessa estrutura.

Segundo Codo (1996), identificar o significado do trabalho para o individuo ¢
essencial para se compreender as condigdes psicossociais envolvidas nessa relagdo e no
impacto subjetivo desse contexto. Isto porque quando os significados se rompem o autor
declara que pode haver dois tipos de conseqiiéncias para o trabalhador: (1) a busca de
um modo de reapropriacdo; ou (2) a ruptura podera implicar sofrimento e até problemas
de satde mental. Por tais motivos, o autor enfatiza que reconhecer os significados do
trabalho na perspectiva do trabalhador ¢ um instrumento eficiente para prever e
solucionar problemas organizacionais, contribuindo também com o aumento da
produtividade e a satisfacdo no trabalho.

Além dessa vertente, Tamayo (2005) concluiu que a investigagdo da relacio
entre os valores pessoais e organizacionais com o comprometimento no trabalho
permite revelar o perfil motivacional® do trabalhador. O autor considera que “os valores
pessoais sdo representagdo cognitivas de necessidades pessoais e formas culturais de sua
satisfacdo (...) e os valores organizacionais podem ser considerados como
representacdes cognitivas de exigéncias organizacionais” (p. 162). Assim, os valores

pessoais e organizacionais podem ser vistos como a persegui¢do das metas do

2 De acordo com Robbins (2002), a motiva¢io no trabalho é um processo responsavel pela
busca e pelo alcance de um determinado objetivo organizacional, envolvendo a intensidade ¢ a
persisténcia do esforgo despendido pelo trabalhador para esse fim.



trabalhador e da organizacdao, que quando alcancadas, promovem a satisfacdo para

ambos.

2. A Educacao Especial no mundo do trabalho

Como descrito anteriormente, o mundo do trabalho tem sido marcado pelo
avanco tecnoldgico, reducdo de postos de trabalho, diminui¢do da renda em oposi¢do ao
aumento da produtividade, flexibilizacdo e terceirizagdo do emprego, precarizacdo das
condi¢des de trabalho, desemprego etc. (Antunes, 2002/2003; Chahad, 2003; Forrester,
1997; Kovacs, 2004; Lassance & Sparta, 2003; Peres et al., 2003). Tais conseqiiéncias
tém criado demandas tanto para as empresas (que precisam acompanhar e se adequarem
as intensas mudangas para garantir a capacidade competitiva) quanto para os
trabalhadores.

Até pouco tempo, o conhecimento técnico do individuo a uma fungao especifica
era condicao suficiente para ele conseguir um emprego. Atualmente, além do dever de
corresponder com as atividades laborais, o individuo precisa responder de maneira
competente as exigéncias do mercado que tem valorizado também a responsabilidade, a
autonomia, a iniciativa, o relacionamento interpessoal, a criatividade, a flexibilidade, a
polivaléncia (A. Del Prette & Del Prette, 2001; Camara, Sarriera & Pizzinato, 2004;
Deffune & Depresbiteris, 2002; Lassance & Sparta, 2003; Maynard, 2003; Rodriguez,
Rubio & Exposito, 1995; Rubin, Bommer & Baldwin, 2002; Z. Del Prette & Del Prette,
2003).

Nesse cenario, a logica prevalecente, na perspectiva patronal, é a da admissao do
trabalhador como uma condi¢do que nao traga risco de perda e aumente a probabilidade
de ganho. Esse raciocinio ¢ valido também para a contratagdo de pessoas com

deficiéncia e até mesmo refor¢ado diante da natureza da deficiéncia (Jaime & Carmo,



2005; Lancillotti, 2003). Por isso, os servigos da Educacao Especial relacionados com a
profissionalizagdo de sua populagdo nao devem desconsiderar a loégica dos
empregadores e nem as diversas variaveis envolvidas no mundo do trabalho, caso
queiram desenvolver com sucesso as praticas nesse contexto.

A Educagao Especial ¢ uma modalidade de educacdao que deve ser oferecida na
Educacao Basica e Superior, de Jovens e Adultos, Profissionalizante e Indigena (Brasil,
2001, 2005). Por meio de diversos recursos e servigos, essa modalidade busca
proporcionar as pessoas com deficiéncia’ ou superdotacgio o ensino e o desenvolvimento
de suas capacidades e potencialidades — seja completando ou substituindo, se
necessario, os servi¢os educacionais regulares (Brasil, 2001; Mazzotta, 1996). Em geral,
seus principios estdo fundamentados na dignidade e na construgdo da identidade e
cidadania, fazendo-se respeitar os direitos de igualdade e de oportunidade das pessoas
com deficiéncia em todos os setores da sociedade (Brasil, 1999, 2001, 2005; Canziani,
1992; Januzzi, 1994; Manzini, 1999).

A relagdo entre Educagdo Especial e trabalho pode ser compreendida a medida
que essa populacao precisa de apoios e recursos especificos para o seu desenvolvimento
profissional e participagdo no mundo do trabalho (Amaral, 1994; Brasil, 1999, 2001;
Canziani, 1992; Galvani, 2001; Gil, 2002; Januzzi, 1994; Manzini, 1999; Rebelo, 2004;
Rebelo, Carvalho & Barreiros, 2004).

A inclusdo® da pessoa com deficiéncia na sociedade, via trabalho, ¢ uma das

finalidades da Educagdo Especial. A igualdade em dignidade e direitos € uma conquista

3 Como proferido por Lancillotti (2003), designou-se a utilizagio da terminologia pessoa com
deficiéncia por ser esta mais atual e adequada a tematica do estudo. O uso do termo pessoa
portadora de deficiéncia tornou-se ultrapassado; e o de pessoas com necessidades educativas
especiais vem sendo amplamente empregado no contexto escolar.

* A diferenciacdo entre integragio e inclusio na Educagdo Especial é discutida pela
intencionalidade pratica. A primeira é vista como a simples possibilidade de vivéncia e
convivio entre as pessoas com e sem deficiéncia; ja a segunda € mais recente e envolve a
responsabilidade das instituigdes atenderem e responderem a diversidade, modificando assim
o paradigma anterior de que cabia especialmente as pessoas com deficiéncia o préprio
ajustamento social (Brasil, 2001; Mendes, 2002; Stainback, 2002).



da humanidade, assim como a liberdade € o bem-estar. A cidadania é entendida como o
exercicio dos direitos € 0 acesso aos bens e servigos comunitarios (Dimenstein, 1993).
Por meio do trabalho, o individuo conquista a autogestdo e a sobrevivéncia de maneira
digna, fazendo parte ativa do processo sdcio-historico e politico (Canziani, 1992; Jaime
& Carmo, 2005; Januzzi, 1994; Scopinho & Martins, 2003).

Haja vista a necessidade de assegurar o que ¢ de direito do individuo com
deficiéncia, alguns dispositivos legais foram criados nesse ambito (Brasil, 2005;
Canziani, 1992; Jaime & Carmo, 2005; Januzzi, 1994). A titulo de exemplo:

< A Constituigdo Federal de 1988 (Brasil, 2005) esclarece os principios
fundamentais de cidadania, dignidade, valores sociais do trabalho (art. 1); de
uma sociedade livre e justa com a reducdo de desigualdades e distingdes (art.
3); garante legalmente os direitos e os deveres (art. 5), inclusive a educacao, a
saude, ao lazer, ao trabalho (art. 6 e 227), proibindo a discriminagdo por
critérios de admissdo ou saldrios do trabalhador com deficiéncia (art. 7);
reserva cargos € empregos publicos para as pessoas com deficiéncia (art. 37);
promove assisténcia social na habilitagdo e reabilitacdo (art. 203), bem como
adaptacao de logradouros, de edificios publicos e de transporte coletivo para as
pessoas com deficiéncia (art. 244);

<> A acessibilidade também ¢ amparada pela Lei n° 10.098/00 por meio de
normas, critérios e incentivos técnicos para a eliminacdo de barreiras
urbanisticas e arquitetonicas, no transporte € na comunicacao das pessoas com
deficiéncia (Brasil, 2005);

< A Lei n° 10.172/01 aponta, entre outras metas, o desenvolvimento de
programas educacionais da educagdo infantil a qualificagdo profissional para

as pessoas com deficiéncia (Brasil, 2001, 2005);



< A integragdo social de pessoas com deficiéncia é protegida e incentivada pela
Lei n°® 7.853/89 (Brasil, 2005);

< A Lei n° 8.213/91, em seu art. 93, impde as empresas com 100 ou mais
funcionarios a obrigatoriedade de reservarem cotas entre 2% a 5% de suas
vagas para beneficiarios reabilitados ou pessoas com deficiéncias habilitadas
para o trabalho na seguinte proporcao: 2% até 200 empregados; 3% de 201 a
500 empregados; 4% de 501 a 1.000 empregados; e 5% de 1.001 empregados
em diante (Brasil, 2005; Jaime & Carmo, 2005; Martinez, 2001).

Entretanto, apesar de leis e decretos promulgados, pesquisas revelam que muitas
empresas ndo preencheram suas cotas de contratagdes ¢ hd um contingente significativo
de pessoas com deficiéncia privadas de acessos sociais e profissionais, indicando a
necessidade da Educagdo Especial concentrar atengdo e esforcos mais efetivos no
desenvolvimento e na inclusdo social e profissional dessa populacdo (Anache, 1996;
Carreira, 1997; Dalferth, Schnappauf & Sommerer, 1995; Gomes, 2005; Lancilloti,
2003; Tanaka & Manzini, 2005).

Formacgdo, especializagdo, atualizacdo e encaminhamento da populagdo da
Educacdo Especial para o mundo do trabalho sdo objetivos de escolas publicas ou
privadas ou de instituicdes especializadas responsaveis pela Educagdo Profissional ou
outros servigos de profissionalizagdo (Brasil, 2001; Gongales, 1999).

Conforme o Decreto n°® 2.208/97 (art. 3) da nova Lei de Diretrizes e Bases da
Educacao Nacional, a Educagdo Profissional compreende trés niveis: (a) Basico: dedica-
se a (re)qualificacdo e (re)profissionalizacdo de trabalhadores, independente de sua
escolaridade; (b) Técnico: proporciona habilitacdo profissional aos alunos com o Ensino

Meédio; e (¢) Tecnologico: corresponde a cursos de nivel superior na area tecnologica.
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Entre os servicos de profissionalizagdo encontram-se: (a) Oficinas pedagogicas
para as pessoas com deficiéncia impedidas de freqilientar o ensino profissionalizante
regular, caracterizando-se como um programa de educacao para o trabalho (Gongales,
1999); (b) Reabilitagdo profissional com o objetivo de orientacdo e preparacao
profissional de seus usudrios para que estes possam se inserir e participar do mundo do
trabalho (Dias, Melo-Silva & Galvao, 1996); (c) Oficina protegida ¢ um tipo de trabalho
remunerado realizado dentro das instituicdes ¢ em condigcdes especiais (Gongales,
1999); (d) Emprego apoiado ¢ um programa especializado, no qual se profissionaliza ¢
ajusta o aprendiz na fun¢do que desempenhara no préprio ambiente de trabalho por
meio de um preparador laboral (Manzini, 1999; Ragazzi, 2001).

No entanto, mesmo com os grandes avancos na legislacdo que contempla o
planejamento de servigos sociais e educacionais especiais, percebe-se ainda que a
maioria da populagdo que necessita dos servicos ndo estd sendo beneficiada por eles.
Segundo Mendes (2000), estima-se uma relacdo de oferta ¢ demanda por servigos de
ensino especial no Brasil entre a faixa de um a 15%. Para atender a demanda seria
necessario existir diferentes programas e em nimero muito maior do que atualmente o
pais oferece.

Pensando nas dificuldades relacionadas com a admissdo de individuos com
deficiéncia no mundo do trabalho, Tanaka e Manzini (2005) entrevistaram seis
empregadores e encontraram como maiores problemas: a falta de preparo profissional e
social das pessoas com deficiéncia para assumir determinadas fungdes e conviver em
grupo, a baixa escolaridade, a ineficiéncia da formagao profissional etc.

Carreira (1997) também entrevistou 131 funciondrios representantes de
empresas e obteve as seguintes respostas para a auséncia de pessoas com deficiéncia no

quadro de empregados: 31,1% das empresas afirmaram ndo terem pensado nessa
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possibilidade; 16,4% das empresas desconheciam as habilidades da pessoa com
deficiéncia; 11,5% das empresas ndo tinham conhecimento técnico para a realizagdo
desse recrutamento; 8,2% das empresas ndo sabiam onde recrutar essa for¢a de trabalho;
4,9% das empresas afirmaram escassez de pessoas com deficiéncia (re)habilitadas para
o trabalho; e 1,6% das empresas afirmaram despreparo de seus funciondrios para
trabalhar com pessoas com deficiéncia. Por outro lado, Carreira (1997) revelou que a
experiéncia em trabalhar com pessoas com deficiéncia trouxe resultados positivos em
84,6% das empresas, enquanto que as outras 15,4% alegaram sem condigdes de avaliar
tal experiéncia.

Para mostrar que o estreitamento de vinculos pode ajudar a romper barreiras
instaladas entre a pessoa com deficiéncia e o0 mundo do trabalho, Manzini (1989, 1999)
discutiu as implicagcdes negativas do distanciamento empresarial em relacdo aos
servigos oferecidos pelas instituigdes profissionalizantes e na possibilidade de ascensdo
de vagas de estagios e de mais oportunidades para os aprendizes. Assim como Cestari
(2002), o autor (Manzini, 1989) justificou que a quebra gradativa de paradigmas e a
constru¢do de novas concepgoes sobre o conceito da deficiéncia no trabalho podem ser
possiveis na medida em que essas pessoas, independente do tipo de deficiéncia, tém a
oportunidade de mostrar suas capacidades e habilidades profissionais.

A participagdo no mundo do trabalho tem revelado transformacdes
significativamente positivas no aspecto socio-emocional da pessoa com deficiéncia
(Amaral, 1994; Canziani, 1992; Cestari, 2002; Chadsey & Beyer, 2001; Jaime &
Carmo, 2005; Ragazzi, 2001; Rodriguez et al., 1995; Rush, Hughes & Wilson, 1995). O
trabalho, além de ser um meio de satisfazer as necessidades de sobrevivéncia e de
exercer a cidadania, aparece também como regulador das relagdes sociais e

interpessoais, tendo uma funcdo estruturadora para os individuos (Amaral, 1994;
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Anache, 1996; Cestari, 2002; Chadsey & Beyer, 2001; Codo, 1996; Gongales, 1999;
Jacques, 1996; Januzzi, 1994; Ragazzi, 2001; Rocha, Sarriera & Pizzinato, 2004; Rush
et al., 1995; Sarriera, Silva, Kabbas & Lopes, 2001).

As relagdes sociais podem influenciar as concepgdes, 0s comportamentos € 0s
sentimentos das pessoas e, especialmente na questdo da deficiéncia, a reconstrugdo
desse conceito pode possibilitar avangos significativos para o individuo com deficiéncia
e seu entorno, considerando que a deficiéncia e a ndo-deficiéncia integram a sociedade,
compondo-se de maneira indissociavel (Hallahan & Kauffman, 2003; Omote, 1994).

Nao obstante a preocupacao e a valorizacao pela qualidade dos relacionamentos
interpessoais no trabalho, a competéncia social ndo tem sido desenvolvida de maneira
sistematica na formacgao profissional. Esse tipo de andlise ¢ a argumentacao favoravel a
inclusdo de objetivos relacionados a competéncia social na preparagdo profissional vém
sendo feita ha mais de duas décadas na Psicologia do pais (Del Prette, 1985; Del Prette
& Del Prette, 1996; Del Prette, Del Prette & Castelo Branco, 1992); e, atualmente,
alcanga maior amplitude com muitos autores (A. Del Prette & Del Prette, 2003; Deffune
& Depresbiteris, 2002; Galvani, 2001; Pereira, Del Prette & Del Prette, 2004; Sarriera,
Céamara & Berlim, 2000; Tanaka & Manzini, 2005; Z. Del Prette & Del Prette, 2003)
defendendo a necessidade das institui¢des especializadas (para pessoas com ou sem
deficiéncia) atenderem essa demanda.

Em estudo recente, Z. Del Prette e Del Prette (2003) defendem que a
profissionalizacdo deve desenvolver as competéncias em trés classes: (1) capacidade
analitica: desenvolvimento das habilidades cognitivas e meta-cognitivas (raciocinio,
pensamento critico, resolver problemas, conhecimentos especificos); (2) capacidade
instrumental: desenvolvimento das técnicas relacionadas com a pratica profissional; e

(3) competéncia social: desenvolvimento de desempenhos sociais adequados para o
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contexto do trabalho. Tal proposta, incluindo, especialmente, o desenvolvimento
interpessoal-profissional dos alunos, ¢ vista pelos autores como promissora por
proporcionar um ensino com maior qualidade em termos pessoais, técnico e ético.

Do mesmo modo, Deffune e Depresbiteris (2002) argumentam que a educagdo
profissional precisa garantir que a pessoa torne-se empregavel durante toda sua vida
produtiva, promovendo juntamente com a formagdo técnica, oportunidades de
aproximar o discurso tedrico a pratica; e de ensinar como trabalhar em equipe, como

resolver problemas do ambiente de trabalho, como se comunicar.

3. A 4rea das habilidades sociais

Entende-se por habilidades sociais a descricdo de classes e subclasses de
desempenhos presentes no repertdrio comportamental de um individuo para atender
adequadamente as exigéncias das situagdes interpessoais e sociais (A. Del Prette & Del
Prette, 2001). Para o contexto do trabalho, A. Del Prette ¢ Del Prette (2001, p. 89)
propdem o conceito de habilidades sociais profissionais, cuja definicdo pode ser
apresentada como “aquelas que atendem as diferentes demandas interpessoais do
ambiente de trabalho objetivando o cumprimento de metas, a preservacdo do bem-estar
da equipe e o respeito aos direitos de cada um™”.

Muitos estudos indicam que o contexto do trabalho produz um ambiente
significativo para a formagao das relagdes sociais (A. Del Prette & Del Prette, 2001,

2003; Argyle, 1978; Cestari, 2002; Chadsey & Beyer, 2001; Jacques, 1996; Garcia,

1994; Ragazzi, 2001; Rush et al., 1995; Scopinho & Martins, 2003; Teixeira, 1994),

> E relevante destacar que dispor de um conjunto de habilidades sociais ndo implica necessariamente em
um comportamento socialmente competente, embora seja uma das condigdes para isso. A competéncia
social se apdia em conjunto de habilidades sociais que o individuo utiliza para atender e favorecer
relacionamentos saudaveis e produtivos com as demais pessoas. A avaliagdo da competéncia social requer
critérios de funcionalidade ou proficiéncia (Z. Del Prette & Del Prette, 1999, 2005).
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criando demandas de relacionamento, as quais o trabalhador precisa responder de
maneira imediata e eficaz.

A convivéncia proporcionada pelo trabalho também pode promover relagdes que
ndo estdo diretamente ligadas com as atividades da fun¢do, envolvendo troca de
experiéncias pessoais, cumplicidade, amizade, solidariedade. Em contrapartida,
desentendimentos, inimizades, entre outros conflitos podem desencadear-se pela
dificuldade das pessoas em relacionamentos interpessoais ou por incentivos exagerados
a competitividade entre grupos, setores ou mesmo entre individuos.

Z. Del Prette e Del Prette (1999) apresentam cinco conjuntos de explicagdes para
os problemas de natureza interpessoal com hipoteses derivadas da andlise de extensa
literatura ¢ do exame dos proprios modelos constituintes de um campo da Psicologia
denominado de Treinamento de Habilidades Sociais: (a) Déficits de habilidades sociais
no repertorio do individuo - as restricdes de oportunidades de experi€ncias, grupos
fechados, relacdes familiares empobrecidas, dificuldades na resolugdo de problemas,
inteligéncia reduzida e praticas parentais inadequadas podem comprometer a
aprendizagem do comportamento social nas pessoas; (b) Inibicdo mediada pela
ansiedade - considera que a ansiedade aprendida inibe as iniciativas de relagdo,
podendo levar a esquiva ou a fuga dos contatos sociais; (¢) Inibi¢do cognitivamente
mediada - supde que 0s processos cognitivos, como auto-avaliagcdes distorcidas e
crengas irracionais, podem mediar comportamentos sociais inapropriados ao contexto
inserido; (d) Problemas de percep¢do social - associam as dificuldades interpessoais
com a falta de capacidade de leitura do ambiente que permita uma selecdo de
comportamentos apropriados a ocasido e a decisdo de emiti-los ou ndo; (e) Problemas
de processamento de estimulos sociais do ambiente - associados a demora no

processamento e na discriminacdo dos estimulos sociais, dificuldade de decodificar os
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sinais verbais ou nado-verbais por déficits de atencdo, erro na avaliagdo de
comportamentos e na interpretacdo dos sinais.

No ambiente organizacional, os conflitos interpessoais t€ém sido relacionados
com diminui¢do da qualidade de vida e desempenhos profissionais improdutivos
(Garcia, 1994; Heloani & Capitao, 2003; Limongi-Franca & Arellano, 2002; Souza,
2003; Teixeira, 1994; Witt & Ferris, 2003; Wright & Cropanzano, 2000). A
preocupagdo com as conseqiiéncias negativas ligadas aos conflitos interpessoais tornou-
se objeto de estudo de pesquisas nacionais ¢ internacionais em virtude de aumento na
produtividade, visando manter a competitividade das empresas (A. Del Prette & Del
Prette, 2003; Rodriguez et al., 1995).

Diante da intensa demanda de convivéncia social e da necessidade de relagdes
interpessoais mais satisfatorias em diversos contextos, o Treinamento de Habilidades
Sociais (THS) tem se mostrado uma pratica efetiva em promover o desenvolvimento
interpessoal e também prevenir futuros problemas (A. Del Prette & Del Prette, 2003;
Argyle, 1978; Del Prette & Del Prette, 2002, 2005; Del Prette, Del Prette & Barreto,
1999; Hidalgo & Abarca, 1990, 1992; Ramos & Oliveira, 2004; Sarriera et al., 2000;
Trower, 1995).

A teoria e a pratica do THS compreendem um conjunto de conhecimentos e
técnicas aplicaveis a superacao de déficits comportamentais e dificuldades interpessoais,
com vistas & maximizagdo de comportamentos socialmente habilidosos e socialmente
competentes (A. Del Prette & Del Prette, 2001; Z. Del Prette & Del Prette, 1999, 2000).
De modo geral, a premissa do THS esta fundamentada na possibilidade das dificuldades
interpessoais serem superadas, uma vez que as habilidades sociais s3o: (a) aprendidas;

(b) situacionais; (c) reguladas pelos fatores culturais; (d) relacionadas com o
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desenvolvimento vital do individuo (Argyle, 1978; Caballo, 1996; Rios, Del Prette &
Del Prette, 2002; Trower, 1995; Z. Del Prette & Del Prette, 1999).

Para ilustrar a contextualizacdo pratica, A. Del Prette e Del Prette (2003)
aplicaram o THS para atender a solicitagao de 10 alunos, do ultimo ano de um curso de
exatas de uma universidade publica, preocupados com o desempenho social nas futuras
selecdes de emprego. Utilizando-se de um delineamento A-B-A foi verificado que os
participantes aumentaram os escores nas habilidades sociais exigidas diretamente no
contexto do trabalho, bem como em outras, que podem influenciar indiretamente o
desempenho nas entrevistas e na atuacao profissional.

Em outro estudo, Sarriera et al. (2000) aplicaram um programa de orientacao
para o trabalho em 56 jovens desempregados, dividindo-o em trés modulos: projeto
ocupacional, habilidades sociais e de procura de emprego, e direitos ¢ deveres do
trabalhador. Em geral, o programa mostrou-se efetivo, destacando o modulo das
habilidades sociais, cujos procedimentos promoveram mudangas significativas em cinco
dos seus sete itens: vencer dificuldades em lidar com entrevistas de emprego, sentir
confianga para buscar emprego, ter habilidades de enfrentar compromissos, falar com
chefes e lidar com criticas.

Na analise das habilidades sociais, deve-se compreender trés dimensdes: pessoal,
situacional e cultural (Caballo, 1996; Z. Del Prette & Del Prette, 1999). Essas
dimensdes estdo relacionadas e sempre presentes nas relacdes sociais. A dimensdo
pessoal & constituida pelo repertério comportamental, cognitivo-afetivo e fisiologico do
individuo e suas caracteristicas socio-demograficas. No caso do comportamento, este
deve ser investigado por uma analise molar, isto é, habilidades mais globais (classes)
associadas a analise molecular (subclasses), ou em outras palavras, habilidades

componentes. A dimensdo situacional entende a situagdo como a soma das
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caracteristicas do sistema de comportamento durante um encontro social, reconhecendo

que cada situacao cria demandas diferentes. Por sua vez, na dimensdo cultural alguns

comportamentos sociais podem ser amplamente generalizados para diferentes culturas,

enquanto outros podem ser mais localizados (Z. Del Prette & Del Prette, 1999).

Visando a elabora¢ao de um sistema de classificacao de habilidades sociais, A.

Del Prette e Del Prette (2001) propdem sete conjuntos de classes amplas compostas por

diversas subclasses:

Habilidades sociais de comunicagdo — fazer e responder perguntas; pedir e dar
feedback; gratificar/elogiar; iniciar, manter e encerrar conversagao;

Habilidades sociais de civilidade — dizer, por favor; agradecer; apresentar-se;
cumprimentar; despedir-se;

Habilidades sociais assertivas de enfrentamento: direito e cidadania — manifestar
opinido, concordar e discordar; fazer, aceitar e recusar pedidos; desculpar-se,
admitir falhas; interagir com autoridade; estabelecer relacionamento afetivo e/ou
sexual; encerrar relacionamento; expressar raiva, desagrado e¢ pedir mudanga de
comportamento; interagir com autoridades; lidar com criticas;

Habilidades sociais empaticas — refletir sentimentos; expressar apoio;
parafrasear;

Habilidades sociais de trabalho — coordenar grupo; falar em publico; resolver
problemas, tomar decisdes, mediar conflitos; habilidades sociais educativas;
Habilidades sociais de expressdo de sentimento positivo — fazer amizade;
expressar solidariedade; cultivar o amor.

Adicionalmente, Z. Del Prette e Del Prette (1999) especificaram os componentes

ndo-verbais presentes na comunicagdo em: expressoes faciais (sorriso, movimento de

sombrancelhas etc.); contato visual (intensidade, freqii€ncia, evitagdo ou auséncia);
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postura (proximidade-distanciamento); e gestualidade (movimentos de maos e cabeca
com significados da cultura). A expressao e a codificacdo dos sinais nao-verbais sao de
grande importancia nos varios contextos sociais.

Contextualizando-se na atividade profissional e no ambiente organizacional, a
utilizacao dessas classes de habilidades sociais ¢ fundamental para o alcance de metas
ou até mesmo para uma boa avaliagdo de desempenho. Para desenvolver as atividades
de sua fungdo, geralmente, o trabalhador precisa se comunicar com o chefe, com os
colegas de trabalho, mesmo que seja especificamente sobre os assuntos pertinentes a
execucdo da tarefa. Até a pessoa que trabalha isoladamente necessita, em algum
momento, se relacionar com outros individuos de outros ambientes.

Exemplos rotineiros podem ilustrar diferentes situacdes que demandam, com
maior ou menor intensidade, que o trabalhador utilize suas habilidades sociais. Nos
casos de negociacdes — sejam estas com a finalidade de vender, negociar custos,
pagamentos, compras de materiais ou at¢ mesmo a conciliacdo de horarios e interesses
pessoais — ¢ de grande importancia o estabelecimento de uma comunicacio assertiva e
polida. Para resolver problemas com colegas de trabalho — sejam estes de natureza
pessoal ou profissional — o sucesso pode depender significativamente da funcionalidade
e da topografia da fala, necessitando, muitas vezes, da empatia e da expressdao adequada
de sentimento. Dependendo da fungdo e, especialmente para os gestores e supervisores,
a coeréncia entre comportamento ¢ discurso, assim como a maneira de se relacionar
com os seus subordinados, a distribuicdo clara e definida das tarefas, o senso de justica
e a empatia para com a equipe podem tornar-se estratégias efetivas para o alcance de

metas, o envolvimento no trabalho e o aumento de produtividade dos funcionarios.
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4. A deficiéncia fisica e suas necessidades especiais

A deficiéncia de qualquer natureza ¢ tratada como conseqiiéncia ou seqiiela de
doenca ou lesdo. Para melhor distinguir e qualificar a compreensao da deficiéncia, o seu
conceito pode ser desmembrado em deficiéncia, incapacidade e desvantagem. Segundo
Amaral (1996a, 1996b), a deficiéncia ¢ entendida como a perda ou a restricdo da
estrutura ou da funcdo do corpo; a incapacidade reflete a seqiiela da deficiéncia em
termos de restricdo de uma atividade funcional, a desvantagem representa as
conseqiiéncias da deficiéncia na expressao da sociedade em relagdo as diferencas.

A deficiéncia fisica implica no comprometimento de alguma capacidade motora
e na alteracdao da estrutura de um ou mais segmentos do corpo humano, podendo ser
uma condi¢do congénita ou adquirida; estavel ou progressiva. Geralmente, a sua
ocorréncia envolve o nivel 0sseo, articular, muscular e nervoso, observando-se nessa
classificagdo ndo so as alteragdes anatdmicas, mas as alteracdes fisiologicas do aparelho
locomotor, com implicagdes para o seu funcionamento (Brasil, 1999, 2002, 2005;
Gargiulo, 2001; Hallahan & Kauffman, 2003).

Dependendo da lesdo ocorrida e do segmento corporal afetado, a pessoa pode
apresentar limitacdes fisicas de grau e gravidade variaveis como, por exemplo, paralisia
cerebral, atraso no desenvolvimento motor, doencas degenerativas do sistema nervoso
central, distirbios posturais da coluna, reumatismos inflamatorios da coluna e das
articulagdes, lesdes por esforcos repetitivos (L.E.R.), m& formacdo congénita,
amputacdes de membros superiores e¢/ou inferiores (Brasil, 1999, 2002, 2005; Freitas &
Cidade, 1997; Gargiulo, 2001; Hallahan & Kauffman, 2003).

Hallahan ¢ Kauffman (2003) discutem a deficiéncia fisica em dois aspectos: (1)
deterioragdao do sistema nervoso e (2) desordem ortopédica e musculo-esquelética. As

alteragoes do sistema nervoso sdo resultantes de lesdes no cérebro ou na medula
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espinhal que podem afetar total ou parcialmente a capacidade motora da pessoa. As
lesdes podem ocorrer antes, durante ou depois do nascimento ¢ a identificacao exata das
causas sao dificeis e variadas. Nessa categoria pode-se incluir a paralisia cerebral, a
epilepsia, a espinha bifida, a lesdo medular, entre outras (Hallahan & Kauffman, 2003).

Na categoria das alteracdes ortopédicas e musculo-esqueléticas inserem-se
problemas envolvendo pernas, bragos, articulagdo, espinha, sem diretamente resultar em
problemas neurologicos. As causas podem ser genéticas, doencgas infecciosas, acidentes.
Destacam-se, nessa categoria, doencas hereditarias caracterizadas pela progressiva
degeneragdo da fibra muscular (distrofia muscular), doengas debilitantes de musculos e
articulagdes (artrite reumatéide juvenil), desvios de coluna com implicagdes fisicas, ma
formagao ou amputagdes de bragos e/ou pernas, entre outras (Brasil, 2002; Gargiulo,
2001; Hallahan & Kauffman, 2003).

A deficiéncia fisica pode marcar a pessoa visivelmente — por meio das seqiielas
no corpo — e do ponto de vista social — por meio das contingéncias estabelecidas no
grupo de referéncia e na sociedade (Brasil, 2002; Hallahan & Kauffman, 2003). A
deficiéncia pode significar descrédito social ou desvantagem para alguns, considerando
que a sua concepg¢do tem uma conotagdo negativa na historia (Amaral, 1996a, 1996b;
Mendes, 1996; Omote, 1994). Para Freitas e Cidade (1997), quanto mais diferente for a
aparéncia da pessoa com deficiéncia fisica maior serd a possibilidade do deficiente ser
alvo de chacotas, de ser ridicularizado ou ser motivo de pena.

A expressao da sociedade, ou em outras palavras, as contingéncias estabelecidas
com a condi¢do da deficiéncia fisica podem influenciar significativamente o
autoconceito da pessoa em relagdo a sua deficiéncia; e o autoconhecimento da pessoa
em relagdo a sua condigdo. A literatura especializada mostra que as pessoas com

deficiéncia fisica podem apresentar problemas relacionados com auto-estima, imagem
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corporal, auto-aceitagcdo, inseguranga, crengas disfuncionais que, por sua vez, podem
comprometer suas relagdes sociais e interpessoais (Ferreira & Botomé, 1984; Hallahan
& Kauffman, 2003; Lantican, Birdwell & Harrell, 1994; Thomas, Bax & Smyth, 1988).
Thomas et al. (1988) atestaram que, embora os jovens sem deficiéncia passam por
dificuldades nas situacdes que envolvem o contato interpessoal, aqueles com deficiéncia
fisica vivenciam dificuldades mais freqiientes. Nesse estudo, verificou-se que 75% do
grupo com deficiéncia fisica e 70% do grupo sem deficiéncia fisica enfrentaram
problemas de natureza interpessoal. Em outra pesquisa, Lantican et al. (1994)
identificaram em oito clientes com deficiéncia fisica, submetidos em psicoterapia,
problemas relacionados com raiva, dependéncia, ansiedade, imagem corporal,
autodepreciacao e dificuldades em relagdes interpessoais.

Ferreira e Botomé (1984) desenvolveram uma pesquisa para promover a
inser¢ao social e profissional de 47 pessoas com deficiéncia fisica por meio da
identificacdo de suas necessidades basicas e elaboragdo de propostas para a solugdo dos
problemas encontrados. Os autores argumentaram que a falta de autonomia, a
dificuldade em comandar a propria vida e o sentimento de inferioridade foram varidveis
prejudiciais a socializagdo dessas pessoas. Nao obstante a proposta apresentada aos
participantes para a superagdo dos problemas, outros empecilhos a sua adesdo foram
identificados: falta de iniciativa para enfrentar situacdes desconhecidas; crenca de que
nao ha possibilidade de vida produtiva e feliz para pessoas com deficiéncia; demora em
reagir a proposta; inexperiéncia com o uso de transporte coletivo; falta de dinheiro para
pagar a passagem de Onibus.

Tendo em vista a inser¢do profissional das pessoas com deficiéncia fisica,
Dalferth et al. (1995) investigaram alguns pré-requisitos necessarios entrevistando 32

individuos com deficiéncia fisica. Em geral, os autores revelaram que junto com a
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qualificacdo profissional e educacional, a aquisi¢ao de boa comunicagdo e habilidades
sociais € crucial para a interacdo ¢ o bom desempenho no trabalho. Igualmente, Dias et
al. (1996) declararam que a reabilitacao profissional deve desenvolver as habilidades
sociais de seus usuarios devido ao fato de que estas contribuem para a manutencao de
seus empregos.

Conclui-se que apesar das pessoas com deficiéncia fisica estarem atuando mais
ativamente na sociedade, elas ainda encontram diversos obstaculos em sua socializa¢do
(Bueno et al., 2005; Jaime & Carmo, 2005). Visando implicacdes efetivas para a
participagdo social e cidada, suportes efetivos precisam ser disponibilizados (Gargiulo,
2001; Hallahan & Kauffman, 2003; Jaime & Carmo, 2005). O desenvolvimento do
repertorio de habilidades sociais nas pessoas com deficiéncia fisica revela-se importante
e necessario para esse enfrentamento. Tanto pela pessoa quanto para os diferentes

grupos em que ela se insere, incluindo o grupo de trabalho.

Problema de Pesquisa e Objetivos

A andlise tedrica sustentada pelos diversos estudos justifica a importancia social
e cientifica desta pesquisa. Todavia, o problema de pesquisa pode ser realcado
considerando: (1) que ndo se tem dado a devida atengdo a inser¢cdo e ao
acompanhamento da vida profissional de individuos com deficiéncia inseridos no
mundo do trabalho; (2) que as condi¢des atuais do mundo do trabalho podem ter um
impacto subjetivo nas concepgdes dos trabalhadores; (3) que os problemas de
relacionamento interpessoal estdo associados as diversas variaveis (restricoes de
contatos sociais e oportunidades de experiéncias, grupos fechados, pais que cultivam a

dependéncia, ansiedade social), que podem estar ou ja estiveram presentes na vida das

pessoas com deficiéncia fisica; (4) que o atual contexto do trabalho cria demandas de
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habilidades sociais; e (5) que ha poucos estudos investigando habilidades sociais,
trabalho e deficiéncia fisica.
Com este cenario, o presente estudo tem como objetivos:

1) Identificar e comparar o perfil de trabalhadores com e sem deficiéncia fisica;

2) Classificar e comparar aspectos positivos € aspectos negativos associados ao
trabalho entre trabalhadores com e sem deficiéncia fisica;

3) Identificar e comparar as habilidades sociais importantes para o contexto do
trabalho;

4) Identificar a importancia das habilidades sociais no contexto do trabalho para os
supervisores;

5) Analisar e comparar as habilidades sociais em trabalhadores com e sem deficiéncia

fisica.
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Método

Aspectos éticos

Este estudo orientou-se nos preceitos da Resolucdo 196/96 do Conselho
Nacional de Satde em relacdo as Diretrizes ¢ Normas Regulamentadoras de Pesquisas
Envolvendo Seres Humanos, tendo sido aprovado pelo Comité de Etica da Universidade
Federal de Sao Carlos (Anexo A). No contato inicial com as empresas foi entregue uma
Carta de Apresentacdo (Anexo B) aos responsaveis, explicitando-se os objetivos da
pesquisa, garantindo a nao identificagdo das mesmas ¢ o anonimato dos participantes.
Os participantes tiveram total autonomia em sua colaboragdo e estavam cientes de que a
pesquisa ndo lhes implicaria prejuizo pessoal, financeiro nem profissional. Antes da
aplicacao dos instrumentos, eles receberam e assinaram o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (Anexos C e D) com todos os esclarecimentos €ticos necessarios.
Participantes

A amostra do estudo foi composta por trés grupos: (a) 27 trabalhadores com
deficiéncia fisica — denominado TDF; (b) 27 trabalhadores sem deficiéncia fisica —
denominado TND; e (c) nove trabalhadores exercendo a fungdo de supervisores —
denominado GS. O critério de selecdo dos trabalhadores com deficiéncia fisica (TDF) se
subordinou ao seu consentimento em fazer parte da amostra. Os critérios de selecdo dos
trabalhadores sem deficiéncia (TND) foram: consentimento e pareamento com o0s
participantes do primeiro grupo em pelo menos sexo, idade e fungdo. Considerando a
dificuldade na obtencdo de um pareamento rigoroso, aceitou-se que a idade do
participante do grupo TND pudesse variar em trés anos acima ou abaixo do membro
correspondente no TDF e a fungdo ndo precisava obrigatoriamente ser exercida no

mesmo setor do participante do TDF. Quanto aos participantes do GS, estes deveriam,
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necessariamente, liderar os participantes dos outros dois grupos, o que limitou este
grupo a apenas nove funciondrios.

Na Tabela 1, sdo identificadas as caracteristicas dos grupos TDF e TND.

Tabela 1
Caracteristicas dos participantes dos grupos TDF e TND
Caracteristicas
Mulheres Homens Comparacao
Sexo Freqiiéncia % Freqiiéncia % 7 gl
TDF 27 13 48.1 14 51.9 ns
TND 27 13 48.1 14 51.9
N Média D.P. Minimo  Maximo t gl
Idade TDF 27 29.0 7.3 18 47 ns
TND 27 28.9 7.9 19 47
Estado N Solteiro  Casado Divorciado  Vilvo 7 gl
civil TDF 27 19 6 1 1 s
TND 27 15 12 0 0
Nivel N Média D.P. Minimo  Maximo t gl
SE TDF 27 17.3 4.1 11 24 ns
TND 27 18.9 4.5 12 32
Tempo N Média D.P. Minimo  Maximo ¢ gl
de TDF 27 11.4 1.3 11 16
estudo TND 27 124 1.9 11 16 2303 32
Tempo N M¢édia D.P. Minimo  Madéximo t gl
de TDF 27 1.7 1.5 0.2 6.2
servico. TND 27 6.1 5.7 0.2 17.0 82T 2

Nota. *p<0.05; ***p<0,001; ns=ndo teve diferenga estatisticamente
significativa entre os grupos; SE=sdcio-economico.

Como revela a Tabela 1, o grupo TDF e o grupo TND possuem 27
trabalhadores, sendo que em ambos 51.9% sdo homens e 48.1% sdo mulheres. A idade
média do grupo TDF foi 29 anos (dp=7.3); e do grupo TND foi 28 anos € nove meses
(dp=7.9). A maioria dos participantes, de ambos os grupos, era solteiro e de classe
socio-econdmica B2, segundo o Critério Brasil. Em média, o tempo de estudo
representou 11 anos e quatro meses (dp=1.3) no grupo TDF; e 12 anos e quatro meses
(dp=1.9) no grupo TND.

O tempo de servigo nas empresas em que os participantes do grupo TDF
estavam empregados foi, em média, um ano e sete meses — variando de dois meses a

seis anos ¢ dois meses (dp=1.5); e do grupo TND foi, em média, seis anos € um meés —
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variando de dois meses a 17 anos (dp=5.7). Nessas empresas, os participantes de ambos
os grupos desempenhavam, igualmente, as fun¢des de: auxiliar administrativo (51.9%),
operador de caixa (11.1%), recepcionista (11.1%), auxiliar de almoxarifado (7.4%),
auxiliar de compras (7.4%), operador de telemarketing (3.7%), telefonista (3.7%) e
balconista (3.7%).

Os tipos de deficiéncia fisica caracterizaram-se como: amputacdo de membro
inferior (29.63%), deformagdes congénitas (14.82%), problemas envolvendo a coluna
(14.82%), amputagdo de membro superior (11.11%), distarbios musculares (11.11%),
distarbio neuro-motor (7.41%), amputagdo dos membros inferior e superior (3.70%),
doenga debilitante de musculos e articulagdes (3.70%) e problemas envolvendo a
espinha (3.70%).

Conforme a Tabela 1, esses dois grupos da amostra (TDF e TND) podem ser
considerados equivalentes nas variaveis sexo, idade, estado civil, nivel s6cio-econémico
e funcdo porque ndo apresentaram diferencas estatisticamente significativas entre os
participantes. Em contrapartida, foram encontradas diferengas estatisticamente
significativas nas seguintes varidveis: tempo de estudo e tempo de servico na empresa.
A média do tempo de estudo no grupo TND foi significativamente maior que a média
do tempo de estudo no grupo TDF, #5,=2,363, p<0.05. Da mesma forma, o tempo de
servigo na empresa para o grupo TND foi significativamente maior do que para o grupo
TDF, #52=3,852, p<0,001.

Em relagdo ao grupo GS, nenhum dos participantes tinha deficiéncia fisica e sua

caracterizagdo se apresenta na Tabela 2.
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Tabela 2
Caracteristicas dos participantes do GS (N=9)
Caracteristicas
Mulheres Homens
Sexo (N=9) % (N=9) %
6 66.7 3 33.3
Idade Média D.P. Minimo Maximo
43.6 6.0 36 55
Casado Separado
Ezltjl‘:" (N=9) % (N=9) %
6 66.7 3 33.3
Nivel socio- Média D.P. Minimo Maximo
econdémico 20.2 5.8 11 28
Tempo de estudo Média D.P. Minimo Maximo
11.2 4.7 4 16
Tempo de servigo Média D.P. Minimo Méximo
na empresa 14.4 5.1 8.0 22.0

Dos nove supervisores, seis sao mulheres e trés sdo homens. A média de idade
foi 43 anos e seis meses (dp=6.0). Seis participantes eram casados e trés eram
separados. O nivel sécio-econdmico foi classificado como B2, segundo o Critério
Brasil. O tempo de estudo representou, em média, 11 anos e dois meses (dp=4.7); € o
tempo de servigo na empresa foi, em média, 14 anos e quatro meses, variando entre oito
e 22 anos (dp=5.1).

Local

Das 23 empresas contatadas, 17 tinham funcionarios com deficiéncia fisica.
Desse total, apenas cinco empresas aceitaram colaborar com a pesquisa; oito recusaram
diretamente; e as demais deram respostas evasivas.

As empresas onde se deu a pesquisa estdo localizadas em uma cidade de médio
porte do interior do estado de Sao Paulo. Duas delas pertenciam ao comércio; duas a
prestacao de servicos; € uma a industria. Quanto ao nimero de funcionarios, trés
empresas tinham mais que 100; e as outras duas tinham menos que 10. Além disso,

quatro empresas eram privadas e uma publica.
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Instrumentos
Para a coleta de dados foram utilizados os seguintes instrumentos:

v’ Critério Brasil (www.ibope.com.br). Extraido do Instituto Brasileiro de Opinido
Publica e Estatistica (IBOPE) e referendado pela Associagdo Brasileira de
Anunciantes (ABA) e Associacdo Brasileira dos Institutos de Pesquisa de
Mercado (ABIPEME), o Critério Brasil mede o poder aquisitivo do participante
considerando as bases histoéricas de avaliagdo socio-econdmica do pais. Essa
classificagdo ¢ estratificada em cinco classes (A, B, C, D, E), sendo que as duas
de maior poder aquisitivo sdo subdivididas (Al e A2, Bl e B2). O sistema de
pontuacdo desse instrumento ¢ baseado na posse de bens de consumo duraveis
(televisao, geladeira, freezer, maquina de lavar, aspirador de pd, videocassete,
automovel, radio), entre outros fatores como grau de instrucdo do chefe da
familia e presenca de empregada mensalista (Anexo E).

v’ Entrevista Estruturada. Destinada a caracterizar tempo de estudo, estado civil
dos trabalhadores e alguns aspectos relacionados a sua inser¢do no trabalho
como, por exemplo, tempo na empresa. Ha também uma avaliacdo sobre
aspectos positivos e aspectos negativos associados ao trabalho. Nesta avaliagdo
o trabalhador recebe a instrugdo para citar trés aspectos positivos e/ou trés
aspectos negativos, podendo citar mais ou menos aspectos, de acordo com a sua
necessidade (Anexo F).

v’ Checklist de habilidades sociais no trabalho. Baseado no IHS-Del-Prette (Z. Del
Prette & Del Prette, 2001) e classificado, segundo A. Del Prette e Del Prette
(2001), esse instrumento prioriza subclasses de habilidades sociais de
comunicagdo (itens 1, 2, 11, 12, 13, 14); habilidades sociais de civilidade (itens

7, 8, 9); habilidades sociais assertivas de enfrentamento (itens 4, 10, 18, 20, 23,



29

24, 25, 27, 28); habilidades sociais empaticas (item 6); habilidades sociais de
trabalho (itens 15, 16, 17, 19, 21, 22, 26); e habilidades sociais de expressao de
sentimento positivo (itens 3, 5). Contém 28 itens com uma escala tipo Likert
variando de 0 (nenhuma importancia); 1 (muito pouca importancia); 2 (pouca
importdncia); 3 (regular importancia), 4 (muito importante); € 5 (extremamente
importante), no qual o respondente deve circular a importancia das habilidades
sociais citadas para o contexto do trabalho (Anexo G).

v’ Inventdrio de Habilidades Sociais (IHS-Del-Prette). Instrumento de auto-relato
produzido por Z. Del Prette e Del Prette (2001), aplicavel em jovens e adultos,
com aprovacao favoravel pelo Conselho Federal de Psicologia. Contempla 38
itens que descrevem situagdes e reagdes interpessoais em diversos contextos
(trabalho, lazer e familia) e com diferentes interlocutores (familiares, amigos,
autoridade, pessoas desconhecidas). Dentre os itens, Z. Del Prette e Del Prette
(2001) afirmam que 15 foram elaborados e analisados inversamente a fim de se
tentar controlar os efeitos de respostas estereotipadas (desejabilidade social)®. O
IHS-Del-Prette fornece indicadores sobre o repertorio de habilidades sociais
com base na estimativa do respondente sobre a freqiiéncia com que reage nas
diversas situagdes citadas. Considerando a estimativa da freqiiéncia, ha cinco
alternativas variando de nunca ou raramente (em cada 10 situa¢oes desse tipo,
reajo dessa forma no maximo duas vezes) a sempre ou quase sempre (em cada
10 situagoes desse tipo, reajo dessa forma nove a 10 vezes). A pontuacao da

escala tipo Likert também varia de 0 (nunca ou raramente) a 4 (sempre ou quase

% A analise psicométrica foi divulgada em varios estudos, entre os quais: Bandeira, Costa, Del
Prette, Del Prette e Gerk-Carneiro (2000); Barreto, Del Prette e Del Prette (1998); Barreto,
Pierre, Del Prette e Del Prette (2004); Del Prette, Del Prette e Barreto (1998). E considerado
como possuindo um bom padrdo de confiabilidade e consisténcia interna (a=0.75; estabilidade
teste-reteste com r=0.90, p=0,001, validade concomitante com o Inventirio de Rathus com
r=0.79, p=0.01), ressaltado também em Z. Del Prette e Del Prette (2001).
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sempre). Em conseqiiéncia, o instrumento produz um escore total e mais cinco
escores fatoriais: (F1) Habilidades de enfrentamento e auto-afirma¢do com risco;
(F2) Habilidades de auto-afirmagdo na expressdo de sentimento positivo; (F3)
Habilidades de conversagdao e desenvoltura social; (F4) Habilidades de auto-
exposicao a desconhecidos e situagdes novas; e (F5) Habilidades de autocontrole
da agressividade (Anexo H).

Procedimento de coleta de dados

A aplicacdo dos instrumentos foi semelhante em todas as empresas. A
pesquisadora esteve sempre presente, dando todas as instrugdes de forma clara e
pausadamente. Houve casos em que os participantes preferiram que a pesquisadora
fosse lendo os itens e anotando as respostas, como também houve casos em que os
participantes preferiram privacidade na leitura e na escolha das respostas, procurando-a
quando fosse necessario compreender melhor algum item especifico.

Em geral, a coleta de dados tanto com o grupo TDF quanto com o grupo TND
aconteceu em uma sessdo individual de aproximadamente uma hora. Em raros casos
houve a necessidade de continuar a coleta em outra sessdo por conta de tempo ou
compromissos dos participantes. A pesquisadora fez as perguntas relacionadas ao
Critério Brasil e a entrevista estruturada, aplicou o IHS-Del-Prette e o Checklist de
habilidades sociais no trabalho.

J& a coleta de dados com os participantes do grupo GS foi realizada em
aproximadamente 20 minutos. A pesquisadora preencheu o Critério Brasil, conforme as
informagdes dos participantes, e apresentou-lhes o Checklist de habilidades sociais no
trabalho, orientando-os para as respostas.

Ap6s a andlise dos dados, a pesquisadora retornou as empresas e conseguiu fazer

uma devolutiva individual dos resultados com praticamente todos os participantes.



31

Tratamento dos dados’

No Critério Brasil, as caracteristicas socio-economicas foram classificadas
quantitativamente de acordo com a pontuacdo do proprio instrumento e analisadas
estatisticamente por meio de métodos descritivos. Esta analise também foi realizada
com as caracteristicas sdcio-demograficas.

Na avaliacdo dos aspectos associados ao trabalho, desenvolveu-se uma lista de
registro das respostas que, posteriormente, foram agrupadas de acordo com as
semelhancas entre si, e o agrupamento recebeu uma denominagdo categorica. Por
exemplo, as respostas (subclasses) trabalho repetitivo e alienagdo do trabalho foram
agrupadas na categoria (classe) denominada Mecanizagdo do Trabalho. O agrupamento
e a nomeacao das classes foram analisados por trés juizes peritos na area, obtendo-se
um indice de concordancia de 85%. Realizou-se também uma andlise quantitativa dos
aspectos positivos e negativos em medidas de tendéncia central e dispersao.

No Checklist de habilidades sociais no trabalho, os resultados quantitativos
foram analisados descritivamente. O grau de importancia das habilidades sociais no
trabalho foi indicado usando-se uma escala tipo Likert com os seguintes valores e
categorias: 0 (nemhuma importdncia), 1 (muito pouca importancia), 2 (pouca
importdncia), 3 (regular importdncia), 4 (muito importante) e 5 (extremamente
importante).

No IHS-Del-Prette, os resultados foram analisados considerando-se os percentis
obtidos nos dados normativos para o escore total e os escores fatoriais. Esses percentis
foram relacionados com a amostra de referéncia do mesmo sexo do participante contida

no instrumento, classificando-se em uma das trés categorias: repertorio deficitario de

7 Esta pesquisa contou com a orientagdo do Prof. Dr. Jorge Oishi (Departamento de Estatistica
da UFSCar) na organizagdo dos dados; e da psicologa Fabiana Cia, aluna de Doutorado do
PPGEEs da UFSCar, nas analises de comparagdo do aplicativo SPSS (software estatistico).
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habilidades sociais, repertério bom de habilidades sociais e repertorio elaborado de
habilidades sociais (Z. Del Prette & Del Prette, 2001).

Para a andlise comparativa dos resultados soOcio-demograficos, sécio-
econdmicos, da entrevista estruturada, do Checklist e do IHS-Del-Prette, entre os grupos
TDF e TND, utilizou-se o Teste-t de Student ¢ o teste Chi-quadrado, ambos
pertencentes ao software estatistico SPSS 10.0 for Windows (Statistical Package for
Social Sciences). E importante esclarecer que o estudo de variaveis requer que as
mesmas sejam definidas operacionalmente, tornando-as mensuraveis por meio de
escalas — na qual se determina o teste estatistico adequado ao tratamento dos resultados
(Cozby, 2003). Portanto, o Teste-¢ de Student foi usado para analisar as mensuragdes em
escala intervalar (varidveis numéricas); e o teste Chi-quadrado, para analisar as
mensuragdes em escala nominal (varidveis categoricas). Acrescenta-se também que
estes testes de significancia estatistica foram empregados para “determinar a
probabilidade de o resultado da pesquisa ser devido a erro aleatorio” (Cozby, 2003, p.
385). Por isso, delimitou-se os seguintes valores para a probabilidade: p<0.1 (tendéncia)

e p<0.05 (significancia).
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Resultados

Os resultados deste estudo permitem analisar o significado do trabalho, a
importancia atribuida as habilidades sociais para o contexto do trabalho e o
repertdrio social entre os participantes.

Assim, estes resultados sdo apresentados em trés partes: (1) Significado
do trabalho para os grupos TDF e TND; (2) Habilidades sociais no contexto do
trabalho; e (3) Habilidades sociais em TDF ¢ TND.

1. Significado do trabalho para os grupos TDF (trabalhadores com
deficiéncia fisica) e TND (trabalhadores sem deficiéncia fisica)

A andlise de conteido sobre as respostas na entrevista estruturada
resultou em classes, cujas falas expressam aspectos positivos e aspectos
negativos associados ao trabalho. A relacdo e as respectivas defini¢des das
classes de aspectos positivos sdo explicitadas na seqiiéncia:

a) Cidadania. Diz respeito ao pleno exercicio dos direitos e deveres
proporcionados pela sociedade e pela legislagdo, principalmente na
questao da saude, da seguranca, da dignidade e do respeito.

b) Conciliagdo de Interesses. Refere-se a possibilidade de negociagdo com
relacdo a flexibilizagdo do horario de trabalho, facilitando a garantia de
aproveitamento do tempo em interesses alheios ao tempo de expediente.

c) Finangas. Garantia a estabilidade e a disponibilidade financeira para a
satisfacdo das necessidades basicas de sobrevivéncia.

d) Relagoes Sociais. Refere-se a condigdo favoravel de relacionamento
interpessoal satisfatorio no contexto do trabalho, que facilite o convivio e

o desenvolvimento social dos trabalhadores.
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e) Valorizagdo Pessoal. Condi¢des que visam o desenvolvimento cognitivo e
emocional favorecidos pelas diversas experiéncias no cotidiano do
trabalho, possibilitando satisfagdo pessoal.

f) Valorizag¢do Profissional. Indicativo de possibilidade de desenvolvimento
da capacidade para o trabalho de forma a proporcionar oportunidades e
reconhecimento profissional.

Para ilustrar a freqiiéncia de ocorréncia dessas classes entre TDF ¢ TND,

apresenta-se, a seguir, a Figura 1.

Conciliacao de Interesses

Cidadania

Valorizagio Profissional # OTDF
Finangas _—‘ W IND

Relagdes Sociais _—‘
Valorizagio Pessoal - p———

%

Figura 1. Freqliéncia relativa das classes de aspectos positivos associados ao
trabalho entre os participantes dos grupos TDF e TND.

Quanto a ordem de freqiiéncia, a iniciar pela classe que recebeu maior
indicacdo nas respostas dos participantes do grupo TDF a entrevista estruturada,
tem-se: Valorizagdo Pessoal (96.2%); Relagoes Sociais (81.4%); Finangas
(59.2%); Valorizagdao Profissional (55.5%); Cidadania (18.5%); e Conciliag¢do
de Interesses (3.7%).

No grupo TND, as classes que receberam maior indicacdo nas respostas

foram: Valorizagdo Profissional (81.4%); Valorizagdo Pessoal (77.7%);
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Relagoes Sociais (77.7%); Finangas (37.0%); Cidadania (33.3%); e Conciliagdo
de Interesses (3.7%).

Pela freqiiéncia entre os grupos, nota-se que em trés classes o grupo TDF
apresentou freqiiéncia maior do que o grupo TND. Sao elas: Valorizagdo
Pessoal, Relacoes Sociais e Financas.

Todavia, na Tabela 3, encontram-se os resultados da andlise comparativa
nas classes de aspectos positivos do trabalho entre os grupos TDF e TND e

também a relacdo das subclasses.
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Fregiiéncia e comparagdo de aspectos positivos do trabalho entre TDF e TND

Classes Subclasses TDF TND x
Ser util 222 7.4
Auto-estima 7.4 0.0
Autoconfianca 0.0 3.7
Autocontrole 3.7 3.7
Realce a alegria 3.7 0.0
Otimismo 0.0 3.7
Confirmacdo da capacidade para o trabalho 7.4 0.0
Valorizacio Autonomia. . 222 74
Pessoal Responsabilidade 7.4 14.8 ns
Superacao de obstaculos 3.7 0.0
Estimulo a perseveranca 3.7 0.0
Satisfagdo pessoal 0.0 3.7
Fortalecimento do carater 0.0 3.7
Autovalorizacio 0.0 3.7
Desenvolvimento pessoal 11.1  18.5
Desafios 3.7 0.0
Disciplina 0.0 7.4
Perda da timidez 18.5 29.6
Relacionamento com outras pessoas 29.6 22.2
Desenvolvimento da assertividade 3.7 0.0
Desenvolvimento social 0.0 7.4
Relacdes Bom relacionamento com colegas trabalho 3.7 0.0
c . C ns
Sociais Socializacdo 7.4 11.1
Cooperacdo 3.7 0.0
Amizades 11.1 0.0
Trabalho em grupo 0.0 7.4
Trabalhar com pessoas humoradas 3.7 0.0
Aprendizagem 259 259
Aprimoramento das habilidades técnicas 0.0 3.7
Crescimento profissional 259 29.6
Valorizacdo Resolucdo de p'roblemas 0.0 3.7
Profissional Tomada dg dec1s€19 0.0 3.7 ns
Desenvolvimento intelectual 0.0 7.4
Novas oportunidades profissionais 0.0 3.7
Reconhecimento profissional 0.0 3.7
Satisfacdo profissional 3.7 0.0
Beneficios assistenciais e previdenciarios 3.7 7.4
Fazer parte da sociedade 0.0 3.7
Bem-estar da familia 0.0 3.7
Cidadania Seguranga 0.0 3.7 ns
Ser integrante do mundo do trabalho 11.1 0.0
Dignidade 3.7 7.4
Respeito 0.0 3.7
Estabilidade financeira 40.7 14.8
Financas  Auto-sustento 11.1 222 ns
Dispor de receita propria para o lazer 7.4 0.0
C.Interesses Horario que possibilita fazer outras coisas 3.7 3.7 ns
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De acordo com a Tabela 3, a analise comparativa nao apresentou diferencga
significativa entre TDF e TND nas freqiiéncias das classes de aspectos positivos
associados ao trabalho.

As classes compostas por maior diversidade de subclasses foram,
respectivamente: Valorizag¢do Pessoal (17 subclasses); Relag¢oes Sociais (10
subclasses); Valorizagdo Profissional (nove subclasses); Cidadania (sete
subclasses); Finangas (trés subclasses); e Conciliagdo de Interesses (uma
subclasse).

Ja a relacdo e as defini¢des das classes de aspectos negativos associados
ao trabalho sdo identificadas do seguinte modo:

a) Desgaste Fisico e Emocional. Indica excesso de carga de trabalho
provocando o cansago, a preocupacao e o estresse.

b) Desvaloriza¢do Profissional. Politica organizacional caracterizada por
baixas perspectivas de crescimento, falta de reconhecimento, remuneracao
inadequada, geradoras de insatisfagao e estagna¢ao no trabalho.

¢) Dificuldades Interpessoais. Refere-se a competitividade geradora de
conflitos interpessoais resultantes das dificuldades em conviver com
diferentes pessoas no contexto do trabalho.

d) Jornada de Trabalho. Refere-se ao expediente abusivo de trabalho e
pouco flexivel resultando em dificuldades para conciliar as demandas
pessoais e familiares dos empregados.

e) Mecanizagdo do Trabalho. Condigdo de execucdo repetitiva com prejuizo
da criatividade e facilitadora da alienacdo do pensamento critico dos

empregados.
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Na Figura 2, ¢ possivel perceber a freqiiéncia de ocorréncia das classes de

aspectos negativos associados ao trabalho entre os grupos TDF e TND.

Mecanizagao do Trabalho

Desgaste Fisico e Emocional

OTDF
B TND

Jornada de Trabalho

Desvalorizagao Profissional

Dificuldades Interpessoais

Il

%

Figura 2. Freqiiéncia relativa das classes de aspectos negativos associados ao
trabalho entre os participantes dos grupos TDF e TND.

Em relagao a ordem de freqiiéncia, da classe mais indicada para a menos
indicada de aspectos negativos, nota-se que o grupo TDF revelou: Dificuldades
Interpessoais (51.8%); Desvalorizagdo Profissional (33.3%); Jornada de
Trabalho (14.8%); Desgaste Fisico e Emocional (14.8%); e Mecanizag¢do do
Trabalho (3.7%).

No grupo TND, essa ordem de freqiiéncia ¢é: Jornada de Trabalho
(70.3%); Desgaste Fisico e Emocional (51.8%); Desvalorizagdo Profissional
(33.3%); Dificuldades Interpessoais (22.2%); e Mecanizag¢do do Trabalho
(7.4%).

A Tabela 4 compara as classes de aspectos negativos associados ao

trabalho entre TDF e TND e revela as suas subclasses.
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Fregiiéncia e comparagdo de aspectos negativos do trabalho entre TDF e TND

Classes Subclasses TDF TND ¥ gl
Conflitos interpessoais 14.8 3.7
Convivio com pessoas arrogantes 3.7 0.0
Trabalhar com pessoas mal-humoradas 3.7 0.0
< g Dificuldade de trabalhar em grupo 3.7 3.7
Il?llti;:;::(::(?:iss Dificuldade de lidar com criticas 7.4 0.0 ns
Competigao excessiva e desleal 0.0 11.1
Autoritarismo de colegas de trabalho 3.7 0.0
Desrespeito 14.8 0.0
Falta de ética 0.0 3.7
Pouco tempo disponivel para a familia 0.0  18.5
Reducado de tempo para os estudos 3.7 11.1
Pouco tempo para o lazer 0.0 14.8
Jornada de  Trabalhar de fim-de-semana 3.7 T4 ga33wx
Trabalho Constantes mudancgas de horario 0.0 7.4 ’
Turno de trabalho noturno 3.7 0.0
Horario incompativel com 37 111
compromissos pessoais
Remuneragdo inadequada 11.1  14.8
Baixa perspectiva de crescimento 0.0 3.7
Desvalorizacdo Insatisfagdo profissional 0.0 3.7 ns
Profissional Falta de reconhecimento 18.5 3.7
Estagnagao 0.0 3.7
Posto de trabalho inadequado 3.7 3.7
Estresse 7.4 259
Preocupacao 0.0 3.7
Desgaste Fisico Cansaco 0.0 11.1 ns
e Emocional Ambiente tenso 0.0 3.7
Responsabilidade excessiva 7.4 3.7
Cobranga excessiva 0.0 3.7
Mecaniza¢do Trabalho repetitivo 3.7 3.7 ns
do Trabalho Alienagdo 0.0 3.7

Nota. **p<0.01; ns=ndo tem diferenca estatisticamente significativa entre as

meédias.

Percebe-se na Tabela 4 que as classes compostas por maior diversidade

de subclasses foram: Dificuldades Interpessoais (nove subclasses); Jornada de

Trabalho (sete subclasses); Desvalorizagdo Profissional (seis subclasses);

Desgaste Fisico e Emocional (seis subclasses); e Mecanizagdo do Trabalho

(duas subclasses).

Quanto a comparagdo, esta analise apontou diferenca significativa entre

os grupos na classe Jornada de Trabalho, sendo que a freqiiéncia indicada foi

mais elevada para o grupo TND do que para o grupo TDF, ,1)=8,333, p<0.01.
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A fim de comparar, de modo geral, a freqiiéncia média dos aspectos
positivos e negativos associados ao trabalho entre os grupos, conforme
levantamento das entrevistas, segue a Tabela 5.

Tabela 5

Comparagdo das freqiiéncias médias dos aspectos positivos e dos aspectos
negativos do trabalho entre TDF e TND

Entrevista Estruturada

TDF TND Teste-t
Aspectos do Trabalho M D.P. i D.P. p ol
Positivos 3.1 0.4 3.1 0.5 ns
Negativos 1.3 1.3 1.9 1.2 1,774+ 51.79

Nota. +p<0.1; ns=ndo tem diferenca estatisticamente significativa entre as
médias.

A Tabela 5 revela que houve uma tendéncia na média de aspectos
negativos apresentar-se com freqiiéncia superior para o grupo TND (M=1.9,
dp=1.2) do que para o grupo TDF (M=1.3, dp=1.3), t;51.79)=1,774, p<0.l1. Para
reforcar este resultado, ao se comparar a freqiiéncia entre os grupos na Figura 2,
¢ visivel que Dificuldades Interpessoais foi a unica classe de aspecto negativo
com freqliéncia maior para os participantes do grupo TDF do que para TND. Em
todas as outras classes o grupo TND relatou freqiiéncias superiores.

Em relacdo aos aspectos positivos, a analise estatistica ndo apontou
diferenca significativa entre os grupos.

2. Habilidades sociais no contexto do trabalho
A Figura 3 mostra a importancia das habilidades sociais no trabalho entre

os participantes dos grupos TDF e TND.
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Fazer cobrancas

Defender outrem em grupo
Lidar com gozagdes de
Discordar do grupo

Emitir sugestao

Fazer negociagdes

Falar em publico

Oferecer ajuda

Expressar sentimento

Colocar-se no lugar do outro

Admitir erros

Defender os proprios direitos
Solicitar mudanga

Recusar pedidos abusivos
Expressar desagrado

OTDF
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Lidar com criticas
Discordar de autoridade
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Pedir favores

Dizer por favor, obrigado

Cumprimentar desconhecidos

Apresentar-se a outra pessoa

Fazer perguntas
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Figura 3. Grau de importancia indicado de 0 a 5, em média, pelos grupos TDF e
TND na escala do Checklist de habilidades sociais no trabalho.

Na analise da Figura 3, expressar sentimento positivo;, defender os

proprios direitos; dizer, por favor, obrigado; cumprimentar desconhecidos; e

agradecer elogios foram os itens que coincidiram na ordem de importancia

atribuida por ambos os grupos.

Os demais itens divergiram sutilmente e, em média, ambos os grupos

consideraram as habilidades sociais deste Checklist muito importantes para o

contexto do trabalho.
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A comparac¢ao das habilidades sociais demandadas no trabalho entre TDF
e TND revela que o item manter conversa¢do apresentou uma média
significativamente maior de importancia para o grupo TDF (M=4.2, dp=0.9) em
relagdo ao grupo TND (M=3.6, dp=0.9), t52=2,221, p<0.05.

Igualmente, o item oferecer ajuda teve uma média significativamente
maior de importancia no grupo TDF (M=4.8, dp=0.4) quando comparado ao
grupo TND (M=4.4, dp=0.6), t52)=2,556, p<0.05.

Por outro lado, o item solicitar mudan¢a de comportamento apresentou
uma média significativamente maior de importancia no grupo TND (M=3.4,
dp=1.3) quando comparado ao grupo TDF (M=2.5, dp=1.6), t49.7/=2,123, p<0.05.

Ja a Tabela 6 destaca os resultados das habilidades sociais demandadas no
trabalho na perspectiva dos participantes do grupo GS, priorizando as classes de
habilidades sociais (HS), segundo a classificacdo de A. Del Prette ¢ Del Prette

(2001).
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Tabela 6
Analise descritiva da importdncia apontada pelos supervisores nos itens do
Checklist de habilidades sociais no trabalho

Checklist de Habilidades Sociais no Trabalho

GS (N=9)

Classes de HS Itens M D.P. Min. Max.
1. Elogiar outrem 3.6 1.5 0 5
2. Agradecer elogios 46 0.7 3 5
Comunicacio 11. Participar de conversagao 34 2.1 0 5
12. Manter conversac¢ao 2.8 2.3 0 5
13. Encerrar conversacgao 44 1.0 2 5
14. Fazer perguntas 41 1.3 | 5
7. Apresentar-se a outra pessoa 42 1.0 3 5
Civilidade 8. Cumprimentar desconhecidos 33 1.8 0 5
9. Dizer por favor, obrigado 4.8 0.7 3 5
4. Pedir favores 29 1.7 0 5
10. Abordar autoridade 42 0.8 3 5
18. Discordar de autoridade 2.7 1.7 0 5
Assertivas  20. Lidar com criticas 48 04 4 5
de 23. Expressar desagrado 26 1.3 0 4
Enfrentamento 24, Recusar pedidos abusivos 43 1.1 2 5
25. Solicitar mudanga comportamento 4.1 0.9 3 5
27. Defender os proprios direitos 4.7 0.5 4 5
28. Admitir erros 4.8 0.7 3 5
Empaiticas 6. Colocar-se no lugar do outro 4.1 0.9 3 5
Expressdao 3. Expressar sentimento positivo 48 04 4 5
Sentimento 5. Oferecer ajuda 46 1.0 2 5
15. Falar em publico 3.1 1.8 0 5
16. Fazer negociagdes 2.1 2.2 0 5
17. Emitir sugestdo 40 0.9 3 5
19. Discordar do grupo 3.0 1.4 0 5
Trabalho 21. Lidar com gozacgdes de colegas 42 0.7 3 5
22. Defender outrem em grupo 33 1.4 0 5
26. Fazer cobrancas 3.0 1.2 0 4

Em média, para os participantes do grupo GS, a classe de habilidades
sociais de expressdo de sentimento positivo apresentou-se como extremamente
importante (M=4.7, dp=0.4); as classes de habilidades sociais de comunicac¢do
(M=3.8, dp=0.6), civilidade (M=4.1, dp=0.6), assertividade (M=3.9, dp=0.5) e
empatia (M=4.1, dp=0.9) como muito importante; e a classe de habilidades

sociais de trabalho com regular importancia (M=3.2, dp=0.5).
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Em geral, o grupo GS indicou as habilidades sociais listadas no Checklist
como muito importantes (M=3.8, dp=0.8) para o contexto do trabalho.
3. Habilidades sociais em TDF e TND

Exibe-se na Figura 4 a posi¢ao percentil, em média, do escore total e dos

escores fatoriais de habilidades sociais obtida pelos grupos TDF e TND.
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Figura 4. Posicao percentil dos participantes TDF ¢ TND em cada um dos fatores
do THS-Del-Prette.

Os resultados da Figura 4 revelam que tanto o grupo TDF quanto o grupo
TND relataram bom repertério de habilidades sociais no Escore Total (ET) e nos
demais fatores quando comparados a amostra de referéncia do IHS-Del-Prette (Z.
Del Prette & Del Prette, 2001).

Percebe-se também que com excecdo dos fatores Conversagdo e
Desenvoltura Social (F3) e Autocontrole da agressividade (F5), em todos os
demais os participantes do grupo TND relataram repertorio social um pouco mais
elevado do que o grupo TDF. Contudo, a anélise comparativa dos percentis nao
apontou diferenca estatisticamente significativa entre os grupos.

Para visualizar a posi¢do percentil entre os géneros, a Figura 5 identifica

primeiramente os resultados entre as mulheres e os homens do grupo TDF.
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Figura 5. Posigdo percentil entre mulheres e homens do grupo TDF em cada um
dos fatores do IHS-Del-Prette.

Como indica a Figura 5, as mulheres e os homens do grupo TDF relataram
repertério bom de habilidades sociais em todos os fatores (Z. Del Prette & Del
Prette, 2001), mesmo estando a posi¢do percentil dos homens mais elevada do

que a das mulheres.

A posicdo percentil das mulheres ¢ dos homens do grupo TND encontra-se

na Figura 6.
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Figura 6. Posicdo percentil entre mulheres e homens do grupo TND em cada um
dos fatores do IHS-Del-Prette.

Para o grupo TND, as mulheres relataram repertorio elevado de

habilidades sociais no Escore Total (ET) e repertério bom de habilidades sociais
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nos demais fatores; e os homens relataram repertorio bom de habilidades sociais
em todos os fatores (Z. Del Prette & Del Prette, 2001).

Também ¢ possivel notar na Figura 6 que as mulheres TND relataram
posi¢des maiores que os homens TND no Escore Total (ET) e nos fatores
Enfrentamento e auto-afirmag¢do com risco (F1), Auto-afirma¢do na expressdo de
sentimento positivo (F2) e Autocontrole da agressividade (F5). Assim, os
homens apresentaram-se em vantagens apenas nos fatores Conversagdo e
Desenvoltura Social (F3) e Auto-exposi¢do a desconhecidos e situag¢oes novas
(F4).

Todavia, a Tabela 7 esclarece a andlise comparativa dessas médias entre
os géneros em cada grupo.

Tabela 7

Comparag¢do dos percentis, em média, apresentados no IHS-Del-Prette entre
homens e mulheres TDF e entre homens e mulheres TND

IHS-Del-Prette

TDF TND
(N=217) (N=217)
Fatores Mulheres Homens Teste-t Mulheres Homens Teste-1
(N=13) (N=14) (N=13) (N=14)
M D.P. M D.P. t gl M D.P. M D.P. t gl
ET 52.0 359 71.8 31.6 ns 76.6 18.6 67.8 31.0 ns
F1 53.4 329 57.8 30.0 ns 71.4 229 64.2 28.7 ns
F2 49.0 25.0 68.7 27.3 1,958+ 24.99 71.4 21.7 69.0 24.8 ns
F3 55.5 37.9 72.2 333 ns 61.8 30.7 63.8 353 ns
F4 40.0 38.8 60.9 28.5 ns 422 27.0 67.4 249 2,513* 24.37
F5 439 31.9 57.2 20.9 ns 56.0 19.9 44.0 184 ns

Nota. *p<0.05; +p<0.1; ns=ndo tem diferenga significativa entre as médias. ET=Escore
Total; F1=Enfrentamento e auto-afirma¢do com risco; F2=Auto-afirma¢do na expressao
de sentimento positivo; F3=Conversacdo e desenvoltura social; F4=Auto-exposi¢do a
desconhecidos e situagdes novas; F5=Autocontrole da agressividade.

A comparacdo entre os géneros no grupo TDF mostrou apenas uma
tendéncia (p<0.1) da média dos homens (M=68.7, dp=27.3) estar superior do que

a média das mulheres (M=49.0, dp=25.0) no Fator Auto-afirmag¢do na expressdo

de sentimento positivo (F2), t24.99=1,958, p<0.1.
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No grupo TND, a comparagdao entre os géneros apontou uma diferenga
significativa (p<0.05) da média dos homens (M=67.4, dp=24.9) estar mais
elevada do que a média das mulheres (M=42.2, dp=27.0) no Fator Auto-
exposi¢do a desconhecidos e situagoes novas (F4), t2437=2,513, p<0.05.

Completando a diferenciagdo entre género, a Figura 7 ilustra a posicdo

percentil das mulheres TDF e TND.
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Figura 7. Posigao percentil entre mulheres TDF e TND em cada um dos fatores
do IHS-Del-Prette.

Percebe-se nessa figura que as mulheres TND apresentaram posigoes
maiores do que as mulheres TDF em todos os fatores. De acordo com Z. Del
Prette e Del Prette (2001), as mulheres do grupo TDF relataram repertério bom
de habilidades sociais em todos os fatores; e as mulheres do grupo TND
relataram repertério elevado de habilidades sociais no Escore Total (ET) e
repertorio bom de habilidades sociais nos demais fatores.

A seguir, a Figura 8 expde a posi¢do percentil dos homens TDF e TND.
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Figura 8. Posicdo percentil entre homens TDF e TND nos fatores do THS-Del-
Prette.

Como indicado, a posicdo percentil entre os homens ndo teve grandes
diferengas. Segundo Z. Del Prette e Del Prette (2001), os homens do grupo TDF
e do grupo TND relataram repertério bom de habilidades sociais em todos os
fatores quando comparados com a amostra de referéncia.

A Tabela 8 apresenta a comparacdo dos percentis entre as mulheres do

grupo TDF e TND, bem como entre os homens dos grupos TDF e TND.

Tabela 8

Compara¢do dos percentis, em média, entre mulheres TDF e mulheres TND e
entre homens TDF e homens TND no IHS-Del-Prette

THS-Del-Prette

Mulheres Homens
(V=26) (N=28)
Fatores TDF TND Teste-f TDF TND Teste-t
N=13) (N=13) (N=14) (N=14)

M D.P. M D.P. t gl M D.P. M D.P. t gl
ET 52.0 359 76.6 18.6 2,190* 24 71.8 31.6 67.8 31.0 ns
F1 53.4 329 71.4 229 2,441* 23.54 57.8 30.0 64.2 28.7 ns

F2 49.0 25.0 71.4 21.7 ns 68.7 27.3 69.0 24.8 ns
F3 55.5 37.9 61.8 30.7 ns 72.2 33.3 63.8 35.3 ns
F4 40.0 38.8 42.2 27.0 ns 60.9 28.5 67.4 24.9 ns
F5 439 319 56.0 19.9 ns 57.2 209 44.0 18.4 1,774+ 25.59

Nota. *p<0.05; +p<0.1; ns=ndo tem diferenca estatisticamente significativa entre as
médias. ET=Escore Total; FI=Enfrentamento e auto-afirma¢do com risco; F2=Auto-
afirmacdo na expressdo de sentimento positivo; F3=Conversacdo e desenvoltura social;
F4=Auto-exposicdo a desconhecidos e situagdes novas; F5=Autocontrole da
agressividade.
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Para o género feminino, a andlise comparativa revela que houve diferenca
no Escore Total (t24=2,190, p<0.05) e no Fator Enfrentamento e auto-afirmag¢do
com risco (tp3s54=2,441, p<0.05), nos quais as mulheres do grupo TND
apresentaram médias significativamente maiores do que as mulheres do grupo
TDF.

Quanto ao género masculino, a comparagao revelou apenas uma tendéncia
da média dos homens do grupo TDF (M=57.2, dp=20.9) apresentar-se superior a
dos homens do grupo TND (M=44.0, dp=18.4) no Fator Autocontrole da
agressividade (F5), t5.50=1,774, p<0.1.

Para uma analise mais abrangente, a Figura 9 identifica a freqiiéncia de
emissao de habilidades sociais relatadas pelos participantes do grupo TDF em

todos os itens do IHS-Del-Prette.
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Figura 9. Freqiiéncia relatada entre as mulheres e os homens do grupo TDF, numa

escala de 0 a 4, de emissdao de habilidades sociais apresentadas nos Itens do IHS-
Del-Prette.

Considerando-se na Figura 9 a analise das habilidades sociais das
mulheres do grupo TDF que ficaram abaixo da média em relagdo a amostra de
referéncia (Z. Del Prette & Del Prette, 2001) sao destacados os itens: (a)

declarar sentimento amoroso; (b) discordar de autoridade; (c) falar a publico
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conhecido; (d) cobrar divida de amigo; (e) abordar para relagio sexual; (f)
participar de conversag¢do; (g) defender outrem em grupo; (h) expressar
sentimento positivo; (1) encerrar conversag¢do; (J) pedir favores a colegas; (k)
reagir a elogio; (1) recusar pedidos abusivos; (m) abordar autoridade; (n) fazer
pergunta a desconhecido; (0) falar a publico desconhecido; (p) lidar com
criticas dos pais; (q) lidar com chacotas; (1) pedir mudan¢a de conduta; (s)
expressar desagrado a amigos; (t) pedir ajuda a amigos; (u) recusar pedido
abusivo; e (v) interromper a fala do outro.

Na mesma tabela, os itens dos homens do grupo TDF que tiveram as
freqiiéncias médias de habilidades sociais abaixo da média (Z. Del Prette & Del
Prette, 2001) foram: (a) discordar do grupo; (b) abordar para relagdo sexual; (¢)
apresentar-se a outra pessoa; (d) pedir favores a colegas; (e) recusar pedidos
abusivos; (f) fazer pergunta a desconhecido; (g) lidar com criticas justas; e (h)
recusar pedido abusivo.

A Tabela 9 apresenta a comparagdo da freqiiéncia média dos itens de
habilidades sociais do IHS-Del-Prette estimada pelas mulheres e pelos homens
do grupo TDF. Os itens dessa tabela foram agrupados de acordo com o fator a
que pertencem no instrumento, acrescentando-se os itens que nao foram incluidos

em nenhum fator (Z. Del Prette & Del Prette, 2001).
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Tabela 9
Comparagdo das freqiiéncias, em médias, dos itens do IHS-Del-Prette entre
mulheres (N=13) e homens (N=14) do grupo TDF (N=27)

Itens de habilidades Mulheres Homens Teste-t
Fatores o . .
sociais avaliadas M DP M DP t gl
Devolver mercadoria defeituosa 34 1.2 36 0.6 ns
Discordar do grupo 32 14 29 1.0 ns
Lidar com criticas injustas 34 1.0 34 09 ns
Fazer pergunta a conhecidos 33 1.4 36 0.8 ns
F1 Declarar sentimento amoroso 1.8 1.7 29 1.5 ns
Discordar de autoridade 1.4 1.6 2.7 1.3 2,374* 22.81
Cobrar divida de amigo 1.4 1.4 22 1.3 ns
Manter conversa com desconhecidos 1.9 1.4 1.9 1.4 ns
Abordar para relagdo sexual 09 1.3 1.5 1.3 ns
Apresentar-se a outra pessoa 1.4 1.8 1.1 14 s
Agradecer elogios 38 06 34 12 ns
Elogiar familiares 38 0.8 3.6 0.8 ns
Participar de conversacao 28 1.6 34 12 ns
F2  Expressar sentimento positivo 3.5 05 36 0.6 ns
Defender outrem em grupo 22 14 29 09 ns
Elogiar outrem 32 1.1 3.1 1.0 ns
Expressar sentimento positivo 23 14 28 13 ns
Encerrar conversacao 29 1.3 35 09 ns
Pedir favores a colegas 26 13 28 1.5 s
Manter conversagao 25 1.6 24 18 ns
F3  Reagir a elogio 26 1.5 29 1.5 ns
Recusar pedidos abusivos 1.8 1.7 24 1.7 ns
Encerrar conversa ao telefone 28 1.3 3.6 09 ns
Abordar autoridade 1.9 1.6 3.0 1.3 1,946+ 23.52
Fazer pergunta a desconhecido 23 1.8 1.9 1.7 ns
F4 Pedir favores a desconhecidos 25 1.8 29 13 ns
Falar a publico desconhecido 1.7 2.0 3.0 1.3 2,047+ 25
Falar a publico conhecido 0.8 1.5 1.9 1.6 1,841+ 24.99
Lidar com criticas dos pais 22 1.6 3.4 1.3 1,985+ 23.56
F5 Lidar com chacotas 22 1.7 32 1.3 1,817+ 21.79
Cumprimentar desconhecidos 25 1.7 29 1.5 ns
Negociar uso de preservativo 3.8 0.6 3.6 0.7 ns
Pedir mudancga de conduta 26 1.3 3.1 09 ns
Sem Lidar com criticas justas 34 1.0 29 14 ns
Fator Expressar desagrado a amigos 22 1.7 29 1.4 ns
Pedir ajuda a amigos 1.8 1.6 3.0 1.5 1,931+ 24.23
Recusar pedido abusivo 1.8 1.8 19 1.8 ns
Interromper a fala do outro 1.5 1.4 18 1.6 ns

Nota. *p<0.05; +p<0.1; ns=ndo tem diferencga estatisticamente significativa entre
as médias. O item Falar a Publico Conhecido aparece tanto no F1 quanto no F4
segundo o IHS-Del-Prette.
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Quanto a andlise comparativa entre os homens e as mulheres do grupo
TDF, percebe-se que os homens (M=2.7, dp=1.3) tiveram uma média
significativamente maior do que as mulheres (M=1.4, dp=1.6) no item discordar
de autoridade (t(22.81y=2,374, p<0.05).

A andlise infere também que houve uma tendéncia na média dos homens
apresentar-se mais elevada do que a média das mulheres nos itens falar a publico
conhecido (t24.99=1,841, p<0.1), abordar autoridade (t(3.52)=1,946, p<0.1),
falar a publico desconhecido (t5=2,047, p<0.1), lidar com criticas dos pais
(t(23.56=1,985, p<0.1), lidar com chacotas (t21.79=1,817, p<0.1) e pedir ajuda a
amigos (t2423=1,931, p<0,1).

Ja a Figura 10 exibe a freqiiéncia de habilidades sociais nos participantes

do grupo TND em todos os itens do IHS-Del-Prette.
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Figura 10. Freqiiéncia relatada entre as mulheres e os homens do grupo TND,
numa escala de 0 a 4, de emissdo de habilidades sociais apresentadas nos Itens do
IHS-Del-Prette.

Revela-se nessa figura os itens de habilidades sociais das mulheres do
grupo TND que ficaram abaixo da média em relacdo a amostra de referéncia do
mesmo sexo do IHS-Del-Prette (Z. Del Prette & Del Prette, 2001): (a) discordar

do grupo; (b) falar a publico conhecido; (¢) encerrar conversag¢do; (d) encerrar
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conversa ao telefone; (e) fazer pergunta a desconhecido; (f) falar a publico
desconhecido; (g) lidar com chacotas; (h) pedir mudan¢a de conduta; e (1) lidar
com criticas justas.

Ja os itens dos homens do grupo TND que ficaram abaixo da média em
relagcdo a amostra de referéncia do mesmo sexo (Z. Del Prette & Del Prette,
2001) foram: (a) devolver mercadoria defeituosa; (b) discordar do grupo; (c)
cobrar divida de amigo; (d) abordar para relagcdao sexual; (e) pedir favores a
colegas; (f) lidar com chacotas; (g) pedir mudan¢a de conduta; (h) lidar com
criticas justas; (1) pedir ajuda a amigos; (j) recusar pedido abusivo; e (k)
interromper a fala do outro.

Por fim, na Tabela 10, encontra-se a comparagao da freqiiéncia média dos
itens de habilidades sociais do IHS-Del-Prette estimada pelas mulheres e pelos
homens do grupo TND, considerando os itens agrupados ao fator a que

pertencem (Z. Del Prette & Del Prette, 2001).
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Tabela 10
Compara¢do das freqiiéncias, em médias, dos itens do IHS-Del-Prette entre
mulheres (N=13) e homens (N=14) do grupo TND (N=27)

Fatores Itens de habilidades Mulheres Homens Teste-t
sociais avaliadas M DP M DP t gl

Devolver mercadoria defeituosa 33 1.0 29 1.1 s
Discordar do grupo 26 1.3 2.6 1.2 ns
Lidar com criticas injustas 3.1 09 3.1 1.3 ns
Fazer pergunta a conhecidos 32 0.8 3.6 09 ns
F1 Declarar sentimento amoroso 28 1.5 2.6 1.4 ns
Discordar de autoridade 22 1.1 2.6 1.4 ns
Cobrar divida de amigo 24 14 19 1.5 ns
Manter conversa com desconhecidos 2.2 1.3 22 1.2 ns
Abordar para relacdo sexual 1.5 1.4 1.9 1.2 ns
Apresentar-se a outra pessoa 23 14 23 13 ns
Agradecer elogios 37 06 35 09 s
Elogiar familiares 3.8 04 3.6 0.6 ns
Participar de conversacao 3.5 09 3.6 0.6 ns
F2  Expressar sentimento positivo 36 0.7 3.6 0.5 ns
Defender outrem em grupo 33 08 29 1.0 ns
Elogiar outrem 33 0.8 29 0.8 ns
Expressar sentimento positivo 33 09 26 1.2 ns
Encerrar conversacao 25 1.5 3.1 09 ns
Pedir favores a colegas 32 1.2 2.7 1.1 ns
Manter conversagao 25 1.2 24 13 ns
F3  Reagir a elogio 32 1.0 29 12 ns
Recusar pedidos abusivos 23 14 25 09 ns
Encerrar conversa ao telefone 23 1.6 29 1.3 ns
Abordar autoridade 29 1.3 2.6 1.3 ns

Fazer pergunta a desconhecido 1.8 1.4 2.8 1.2 2,006+ 23.48
F4 Pedir favores a desconhecidos 26 1.4 29 1.1 ns
Falar a publico desconhecido 21 1.6 29 1.3 ns
Falar a publico conhecido 1.6 1.5 24 14 ns
Lidar com criticas dos pais 3.5 1.0 34 0.7 ns
F5 Lidar com chacotas 23 1.1 27 1.0 ns
Cumprimentar desconhecidos 32 1.2 32 0.7 s
Negociar uso de preservativo 36 09 3.1 13 s
Pedir mudancga de conduta 2.8 1.1 23 13 ns
Sem Lidar com criticas justas . 24 14 29 14 ns
Fator Expressar desagrado a amigos 28 14 2.8 1.4 ns
Pedir ajuda a amigos 3.1 1.0 25 1.4 ns
Recusar pedido abusivo 24 1.5 1.7 1.1 ns

Interromper a fala do outro 2.8 13 1.6 1.2 2,561+ 24.19

Nota. +p<0.1; ns=ndo tem diferenga estatisticamente significativa entre as
médias. O item Falar a Publico Conhecido aparece tanto no F1 quanto no F4.
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A analise estatistica de comparag¢do apresentada na Tabela 10 indicou
apenas que algumas médias dos itens de habilidades sociais tenderam a
diferencgas significativas entre os homens e as mulheres do grupo TND. Assim,
inferiu-se uma tendéncia na média dos homens (M=2.8, dp=1.2) estar mais
elevada do que a das mulheres (M=1.8, dp=1.4) no item fazer pergunta a
desconhecido (t(23.48=2,006, p<0.1); e uma tendéncia na média das mulheres
(M=2.8, dp=1.3) estar superior do que a dos homens (M=1.6, dp=1.2) no item

interromper a fala do outro (t24.19=2,561, p<0.1).
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Discussao
A discussao dos resultados ¢ apresentada a seguir em quatro partes: (1) Perfil
dos participantes dos grupos TDF e TND; (2) Significado do trabalho para os grupos
TDF e TND; (3) Demandas de habilidades sociais no trabalho; e (4) Habilidades sociais

em TDF e TND.

1. Perfil dos participantes dos grupos TDF e TND

A dificuldade de se encontrar uma amostra pareada em todas as varidveis
relacionadas aos participantes nas pesquisas desenvolvidas em ambiente natural foi
discutida e argumentada na obra de Argyle (1980). Em correspondéncia, duas variaveis
diferiram significativamente neste estudo entre os participantes dos grupos TDF e TND:
tempo de estudo e tempo de servigo na empresa.

A forte diferenga entre os anos de escolaridade e de servigco entre estes dois
grupos retrata e fundamenta claramente o processo socio-historico vivido pelos
individuos com deficiéncia. De fato, essas pessoas em comparagcdo com outras sem
deficiéncia enfrentam situagdes de discriminacdo e de exclusdo social que prejudicam a
participacdo na sociedade e o exercicio da cidadania, interferindo também no préprio
desenvolvimento. No caso das pessoas com deficiéncia fisica, a barreira arquitetdnica ¢
um dos grandes obstaculos a inclusdo na sociedade, o que dificulta o acesso destas a
escola e a determinadas fungdes e contextos profissionais (Baleotti & Manzini, 2003;
Canotilho, 2002; Galvani, 2001; Rebelo, 2004; Rebelo et al., 2004).

Pensando, inicialmente, no direito de que qualquer crianga com deficiéncia fisica
tém a educagdo ¢ aos cuidados especiais requeridos (Dimenstein, 1993), a literatura
aponta que o problema da segregacdo escolar dessas criangas recai principalmente no

dever das instituigdes educacionais (Baleotti & Manzini, 2003; Canotilho, 2002).
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Canotilho (2002) realizou uma pesquisa para compreender o processo de integragdo de
criancas com deficiéncia fisica no ensino regular e percebeu que as maiores dificuldades
envolvidas nesse processo estavam relacionadas com o ambiente fisico das escolas. Os
relatos dessa pesquisa mostraram que muitas escolas possuiam degraus em suas
entradas; ndo estavam adaptadas para receber criangas que utilizavam cadeiras de rodas;
entre outras restricdes a mobilidade e a funcionalidade nesse contexto.

Entre as diversas conseqiiéncias que a restricdo a educacdo traz, a que estd mais
envolvida com este estudo ¢ a inser¢do ao mundo do trabalho. Refletindo sobre o direito
ao trabalho (Brasil, 2005; Jaime & Carmo, 2005), pesquisas revelam que o nivel de
escolaridade tem sido um requisito exigido para qualquer pessoa na selecdo a uma vaga
de emprego (Camara, Sarriera & Pizzinato, 2004; Gomes, 2005). Por esse motivo, as
pessoas com deficiéncia fisica podem se apresentar, de antemio, em desvantagem
profissional (Galvani, 2001; Lancilloti, 2003; Tanaka & Manzini, 2005).

Segundo Gomes (2005), Pauda (2005), Tanaka e Manzini (2005), o maior
obstaculo para as pessoas com deficiéncia conquistarem um emprego tem sido a baixa
escolarizagdo e profissionalizagdo. Gomes (2005) e Pauda (2005) afirmaram que muitas
empresas estdo tentando contratar pessoas com deficiéncia para preencherem suas cotas,
porém os empregadores sentem dificuldades de encontrar as mesmas com um perfil
profissional coerente com as exigéncias do mercado.

De acordo com Jaime e Carmo (2005), o Ministério do Trabalho ¢ Emprego
(MTE) intensificou a fiscalizacdo da Lei de Cotas, por meio de auto de infracdo, para
tentar forgar as empresas a contratarem individuos com deficiéncia e assim cumprirem
com a legislagdo e com o direito de cidadania. Explicam ainda que a Lei de Cotas s6 foi
regulamentada em 1999 com o Decreto n® 3.298 e os procedimentos para a sua

fiscalizagdo s6 foram estabelecidos no ano de 2001.
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Realmente, Lancillotti (2003) verificou que o aumento de trabalhadores com
deficiéncia aconteceu nos ultimos cinco anos, sendo, portanto, um acontecimento
recente e impulsionado pelo cumprimento legal. Corroborando essas constatagdes, no
presente estudo foi revelado que o trabalhador com deficiéncia fisica com mais tempo
de servico esta empregado ha, aproximadamente, seis anos; ¢ a média encontrada (um
ano e sete meses) mostrou que estes trabalhadores estdo nas empresas em um tempo
significativamente menor do que os trabalhadores sem deficiéncia fisica. Para reforgar,
os valores do desvio padrao nessa variavel foi menor no grupo TDF em relagdo ao
grupo TND, indicando pouca variagdo no primeiro grupo.

Além disso, como a participagdo da mulher com deficiéncia fisica no mundo do
trabalho foi semelhante a do homem com deficiéncia fisica, percebe-se que a presenga
feminina nesse contexto ampliou-se significativamente, modificando paradigmas
tradicionais relacionados aos papéis sociais entre os géneros que, em tempo remoto,
responsabilizava a mulher pelo trabalho doméstico (Nogueira, 2002/2003).

Quanto a funcdo dos trabalhadores com deficiéncia fisica, estes resultados sdo
fortalecidos com as pesquisas de Anache (1996), Galvani (2001) e Lancilloti (2003).
Estes autores ja haviam identificado a maioria de trabalhadores com deficiéncia
desempenhando fungdes operacionais, principalmente as administrativas, e raramente
ocupando uma fun¢ao de chefia nas empresas.

Por fim, nem todas as empresas com mais de 100 funcionarios contatadas neste
estudo tinham trabalhadores com deficiéncia em seu quadro de funciondrios; e daquelas
que tinham tais funciondrios, nem todas contrataram de acordo com o percentual
adequado, sendo apurado que era inferior em sua maioria.

Apesar dos esforcos e da legislacdo oferecer respaldo para a garantia dos direitos

de igualdade e oportunidade — seja assegurando a acessibilidade ou reservando um
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percentual de vagas nas empresas (Brasil, 2005) — na pratica a realidade enfrentada
pelas pessoas com deficiéncia fisica continua sendo a luta por acessos sociais €
profissionais mais amplos (Anache, 1996; Carreira, 1997; Dalferth et al., 1995; Gomes,
2005; Lancilloti, 2003; Tanaka & Manzini, 2005).

Essa discussdo mostra que tanto as instituicoes responsaveis pela
profissionalizacdo das pessoas com deficiéncia como as diversas empresas precisam
urgentemente melhorar suas acdes e desenvolver novas iniciativas na inclusdao de
trabalhadores com deficiéncia (Galvani, 2001; Jaime & Carmo, 2005; Lancillotti, 2003;
Manzini, 1989, 1999). Ressalta-se o levantamento ja apontado, anteriormente, da
necessidade da educacdo profissional preparar com mais eficiéncia os individuos com
deficiéncia para eles corresponderem as demandas técnicas e sociais do mundo de
trabalho; e procurar parcerias com os empregadores ndo sO para promover a
conscientizacdo, mas também a insercdo dos alunos nessas empresas — prospectando
possibilidades de estagio, abertura de vagas de emprego etc.

Ja& os empregadores precisam criar novas politicas que envolvam a contratagao
da pessoa com deficiéncia no quadro de pessoal de suas empresas, pois a inclusdo
dessas pessoas no mundo do trabalho faz parte da responsabilidade social empresarial.
Promover a diversidade, reduzir as desigualdades sociais, respeitar as diferengas,
desenvolver as potencialidades sdo compromissos éticos que precisam ser adotados

como valores e pratica nas empresas (Gil, 2002).

2. Significado do trabalho para os grupos TDF e TND
A importancia do trabalho para a construcdo e o desenvolvimento da identidade,
auto-estima e auto-realizacdo ¢ defendida por uma extensa literatura (Amaral, 1994;

Anache, 1996; Cestari, 2002; Chadsey & Beyer, 2001; Codo, 1996; Gongales, 1999;
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Jacques, 1996, Januzzi, 1994; Ragazzi, 2001; Rocha et al., 2004; Sarriera et al., 2000,
2001).

De acordo com as repostas dos trabalhadores com deficiéncia fisica sobre os
aspectos positivos associados ao trabalho, percebe-se que as mesmas denotam valores
implicitos nos critérios de julgamento relacionados, especialmente, com aspectos
pessoais e sociais. Tais achados encontram correspondéncia com a discussao de Jacques
(1996). Para a autora, a insercdo no mundo do trabalho confere valor social ao
trabalhador, além de outras aquisi¢des como responsabilidade, disciplina, seriedade, que
se incorporam na identidade pessoal e profissional.

Coerentemente com essa discussdo, os participantes do grupo TDF
demonstraram em suas respostas que o trabalho permite a satisfagdo das necessidades
basicas, valorizagdo de si mesmo, aprendizagem, aprimoramento das capacidades e
potencialidades, relacionamento com outras pessoas, imposi¢do de disciplina e
experiéncias diversas. Além disso, o trabalho possibilita uma relativa independéncia
financeira, contribui para o auto-sustento e desperta a sensagdo de aceitagdo e
pertencimento, como sugerido por outros estudos (Amaral, 1994; Canziani, 1992;
Cestari, 2002; Chadsey & Beyer, 2001; Manzini, 1989; Ragazzi, 2001; Rush et al.,
1995).

No entanto, Schwartz (2005) afirma que na busca pela satisfacdo de qualquer
valor podem ocorrer conseqiiéncias conflitantes, ou mesmo congruentes com outros
valores, despertados pelas especificidades situacionais e culturais de uma interacao.
Para os trabalhadores com deficiéncia fisica os aspectos negativos associados ao
trabalho indicam a existéncia de um conflito nas relagdes interpessoais estabelecidas
nesse contexto — corroborando o achado da pesquisa de Tanaka e Manzini (2005) sobre

as dificuldades interpessoais dos trabalhadores com deficiéncia — assim como uma certa
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insatisfacdo gerada pela falta de reconhecimento e valorizagao desse ambiente diante
dos esforgos prazerosamente despendidos.

Nesse caso, ¢ importante destacar a recomendagao de Tanaka e Manzini (2005)
das instituicdes especiais e associacdes, responsaveis pela profissionalizagdo das
pessoas com deficiéncia, ensinarem habilidades sociais essenciais para o ambiente de
trabalho. Essa recomendacao foi justificada porque os empregadores argumentaram que
a maioria das pessoas com deficiéncia apresentou dificuldades interpessoais e, por isso,
elas necessitavam de treinamentos especificos. Reforcando, os resultados deste estudo
também apontaram a necessidade do THS para o contexto do trabalho em seus
participantes.

Ja as repostas dos trabalhadores sem deficiéncia fisica sobre os aspectos
positivos associados ao trabalho, estas sinalizam valores mais relacionados com a
necessidade de realizacdo profissional, ambicdo, ascensdo. Contudo, na busca da
satisfacdo desses valores, o que surge quando se analisam os aspectos negativos
associados ao trabalho € o conflito entre as necessidades profissionais e pessoais.

Nota-se intensa insatisfagdo com as jornadas de trabalho, caracterizadas como
abusivas que, por sua vez, acarretam em dificuldades de conciliagdo com as demandas
pessoais, gerando também implicacdes negativas para a qualidade de vida desses
individuos, conforme j& levantado em diversas pesquisas (Antunes, 2002/2003;
Braverman, 1987; Chahad, 2003; Forrester, 1997; Kovacs, 2004; Silva & Santos, 2003).

Portanto, percebe-se que, em geral, os aspectos positivos associados ao trabalho
foram avaliados pelo seu significado pessoal, social e profissional. Por sua vez, os
aspectos negativos associados ao trabalho foram avaliados pelas politicas

organizacionais e pelas caracteristicas da organizacao do trabalho.
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3. Demandas de habilidades sociais no trabalho

Em relacdo a importancia das habilidades sociais para o trabalho, em geral, os
participantes dos grupos TDF, TND e GS apontaram-nas como muito importante,
sugerindo que esse contexto cria demandas de comportamentos socialmente habilidosos,
como indicaram os participantes € que tem sido também registrado pela literatura
corrente (A. Del Prette & Del Prette, 2001, 2003; Abraham, 2004; Argyle, 1978;
Céamara et al., 2004; Chadsey & Beyer, 2001; Dalferth et al., 1995; Dias et al., 1996;
Lassance & Sparta, 2003; Maynard, 2003; Miguel & Garbi, 2003; Pereira et al., 2004;
Tanaka & Manzini, 2005; Z. Del Prette & Del Prette, 2003), confirmando a validade
social desta variavel no ambiente profissional.

Nao obstante as demandas identificadas na literatura e neste estudo, diferengas
foram atribuidas a importancia das habilidades sociais entre os participantes. Para
exemplificar, nas habilidades que se assemelharam em seus resultados entre os grupos
TDF e TND, ¢ possivel notar que estas envolviam algumas regras sociais ¢ de convivio
social com carater mais neutro (a excecao de defender os proprios direitos, pois abrange
a assertividade do individuo e o risco indesejavel do interlocutor).

Nas habilidades sociais em que o grupo TDF indicou uma freqiiéncia maior de
importancia — defender outrem em grupo; emitir sugestdo; fazer negociagoes; oferecer
ajuda; colocar-se no lugar do outro; expressar desagrado; lidar com criticas; pedir
favores; fazer perguntas; participar, manter e encerrar conversa¢do — percebe-se que
os participantes respeitaram equilibradamente os dois pdlos da interacdo, ou seja, tanto
eles quanto os outros, ¢ também valorizaram a cooperagdo interpessoal e a
comunicagao.

Nas habilidades sociais em que o grupo TND apontou uma freqii€ncia maior de

importancia — discordar do grupo; falar em publico; admitir erros; solicitar mudan¢a
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de comportamento; recusar pedidos abusivos; discordar e abordar autoridade; elogiar
outrem — apesar destas terem envolvido também os dois lados da interagdo, as
contextualizagdes exigiam maior posicionamento destes participantes e, com isso, O
enfrentamento em situagdes mais aversivas e geradoras de intensa ansiedade.

Ja a importancia atribuida no GS, em uma analise mais especifica dos diferentes
itens e respostas, compreende-se que o julgamento se baseou em valores pessoais e
profissionais, confundindo-se e confrontando-se com as exigéncias da funcdo. Embora
muitos itens tenham sido apontados como extremamente importantes, alguns
supervisores indicaram como sem importancia os itens: participar e manter
conversagdo, pedir favores; discordar de autoridade; expressar desagrado; discordar
do grupo; fazer cobrancas e negociacoes. Estes achados podem indicar o que alguns
supervisores esperam ou desejam de seus subordinados. Em outras palavras,
considerando o que Peres et al. (2003) sinalizaram sobre a precarizacdo das condigdes
de trabalho e¢ a escassez de direitos trabalhistas oferecidos pelos empregadores, o
comportamento passivo dos empregados pode, em determinadas situagdes, ser “bem-
vindo” para seus supervisores.

Tais resultados também abarcam o estudo de A. Del Prette e Del Prette (1999)
acerca das similaridades entre a Teoria das Inteligéncias Multiplas e o Treinamento de
Habilidades Sociais. Em se tratando da funcionalidade das habilidades sociais
(competéncia social), o que entra em cena ¢ a capacidade intrapessoal do individuo
“compreender a si proprio e orientar o proprio comportamento a partir dessa
compreensdo” (A. Del Prette & Del Prette, 1999, p. 57) — alcangando assim os critérios
de “manutencdo ou melhora da auto-estima, respeito e ampliagdo dos direitos humanos
basicos e consecucao dos objetivos da interagdo” (A. Del Prette & Del Prette, 2001, p.

34); e a capacidade interpessoal do individuo “compreender os outros e interagir



64

efetivamente com eles” (A. Del Prette & Del Prette, 1999, p. 57) — atingindo os critérios
de “manutengdo e/ou melhora da qualidade da relagdo, maior equilibrio de ganhos e
perdas entre os parceiros da interacdo, respeito e ampliacdo dos direitos humanos
basicos e consecugdo dos objetivos da interacdo” (A. Del Prette & Del Prette, 2001, p.
34).

Para concluir, de maneira geral, diversas habilidades sociais tém sido exigidas
como um requisito fundamental na selecdo de trabalhadores para as mais variadas
funcdes (Camara et al., 2004; Lassance & Sparta, 2003; Maynard, 2003; Rubin et al.,
2002; Tanaka & Manzini, 2003) porque estas t€ém se relacionado positivamente com a
auto-estima, a saude mental, a qualidade de vida e das relagdes interpessoais, o
comportamento socialmente desejavel, o desempenho profissional e o clima
organizacional (A. Del Prette & Del Prette, 2001; Abraham, 2004; Del Prette et al.,
1999; DuBois et al., 2002; Miguel & Garbi, 2003; Pereira et al., 2004; Rodriguez et al.,

1995; Souza, 2003).

4. Habilidades sociais em TDF e TND

Os resultados do IHS-Del-Prette permitem discuti-los em relagdo ao auto-relato
sobre a freqiiéncia da emissdo de um desempenho social. Assim, tanto para os
trabalhadores com deficiéncia fisica quanto para os trabalhadores sem deficiéncia fisica,
os resultados indicaram repertério bom de habilidades sociais diante das diversas
situacdes e dos diferentes contextos sociais contemplados no instrumento (Z. Del Prette
& Del Prette, 2001).

Todavia, embora o escore total e os escores fatoriais tenham se apresentado
como bom repertdrio, na analise mais detalhada surgiram itens com déficits de

desempenho, ou melhor, freqliéncia aquém da amostra de referéncia (Z. Del Prette &
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Del Prette, 2001) em ambos os grupos. Especialmente naquelas situagdes em que
exigiam habilidades assertivas de enfrentamento com risco de reagdo indesejavel do
interlocutor (grupo e autoridades); conversacao e desenvoltura social; e autocontrole da
agressividade em situacdes aversivas.

Para agravar tais situacdes sdo demandadas intensamente no contexto do
trabalho, como revelaram os participantes dos grupos TDF, TND e GS. Isso permite
entender que os participantes dos grupos TDF e TND té€m ciéncia da importancia destas
habilidades sociais. Entretanto, podem estar utilizando-as com freqliéncia abaixo do
desejado por algum motivo.

A explicacdo para a baixa freqiiéncia de habilidades sociais em situagdes
exigidas no contexto do trabalho pode encontrar correspondéncia com as pesquisas
realizadas por Antunes (2002/2003) e Peres et al. (2003). Para estes autores, as
caracteristicas do mundo do trabalho, na contemporaneidade, como o aumento do
desemprego, a precarizagdo das condi¢cdes de trabalho e a desregulamentacdo dos
direitos trabalhistas podem fazer com que os trabalhadores empregados se submetam as
mais diversas exploragdes e ainda desarticulem seus proprios pensamentos, sentimentos
e comportamentos em fungdo de tentarem garantir seus empregos.

Outra explicacdo pode ser embasada na literatura de Delitti e Derdyk (1995).
Segundo os autores, um dos problemas da maioria das empresas consiste no fato de que,
geralmente, os supervisores se envolvem mais com o comportamento inapropriado do
funcionario — diminuindo assim a freqiiéncia do comportamento desejado — por conta do
manejo inadequado dos antecedentes e conseqiientes no ambiente de trabalho. Destacam
ainda que os objetivos, as regras, as descrigoes de fungdes, os padrdes da empresa, o
ambiente fisico, as condi¢des materiais, o comportamento de um colega de trabalho ou

supervisor s3o antecedentes; e que de todas as conseqiiéncias, o refor¢o positivo no
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contexto do trabalho ¢ o mais eficaz como, por exemplo, atengdo, prémios, aceitacao,
reconhecimento social, folgas, férias.

Del Prette e Del Prette (2005) também argumentam que fatores pessoais €
ambientais estdo associados a tipos de déficits em habilidades sociais (aquisicao,
desempenho e fluéncia). Apontam, dentre estes fatores: (a) a falta de conhecimento; (b)
a restricao de oportunidades e modelos; (c) as falhas de reforcamento; (d) a auséncia de
feedback; (e) o excesso de ansiedade interpessoal; (f) as dificuldades de discriminagao e
processamento; e (g) os problemas de comportamento. Nesse caso, analisar os fatores
pessoais e ambientais ¢ fundamental para o planejamento de qualquer intervengdo em
habilidades sociais, assim como identificar sua validade social no contexto especifico e
os tipos de déficits relacionados.

Evidencia-se com todos os resultados do IHS-Del-Prette que a deficiéncia fisica
— variavel independente do estudo — isoladamente ndo estd relacionada com as
habilidades sociais — variavel dependente do estudo — porque os trabalhadores de ambos
os grupos ndo apresentaram grandes diferengas em seus relatos.

Deve-se considerar, na analise das habilidades sociais, os diferentes processos de
aprendizagem. Durante todo o desenvolvimento de um individuo, a aprendizagem social
pode ocorrer, admitindo que dificuldades ou déficits sejam superados ou até instalados
em determinados ambientes ¢ manejos sociais (Del Prette & Del Prette, 2005).

Portanto, as diversas experiéncias interpessoais, como aquelas proporcionadas
pelo trabalho, podem favorecer o aprendizado das habilidades sociais dos trabalhadores,
conforme sugerem as pesquisas de Pereira et al. (2004), Ragazzi (2001), Ramos e
Oliveira (2004), Rush et al. (1995). Resta reconhecer se as empresas estdo dando a
devida atengdo para as habilidades sociais necessarias em cada funcdo; se o THS tem

sido desenvolvido, objetivando melhorias no desempenho profissional e na qualidade de
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vida no trabalho; se o ambiente de trabalho estd sendo contingente com o
comportamento socialmente habilidoso, favorecendo assim a manutencdo e a

generalizacao desse aprendizado.



68

Consideracoes Finais
Os resultados obtidos neste estudo foram capazes de responder os seguintes
objetivos: (a) identificar e comparar o perfil de trabalhadores com e sem deficiéncia
fisica; (b) classificar e comparar aspectos positivos e aspectos negativos associados ao
trabalho; (c) identificar e comparar as habilidades sociais importantes para o contexto
do trabalho; (d) identificar a importancia das habilidades sociais no contexto do trabalho
para os supervisores; ¢ (e) analisar e comparar as habilidades sociais de trabalhadores
com e sem deficiéncia fisica.
Adicionalmente, os resultados sustentaram as seguintes hipoteses:
= Que mesmo com todos os avangos, a inclusdo das pessoas com deficiéncia fisica
no mundo do trabalho necessita de aten¢ao especial;
= Que as politicas publicas, as empresas privadas, a educacdo profissional e os
servicos profissionalizantes devem reestruturar suas praticas na inclusdo de
pessoas com deficiéncia fisica no mundo do trabalho;
= Que o ambiente de trabalho é um contexto com singularidades propicias a novas
aprendizagens de relacionamento interpessoal, a realiza¢do, ao desenvolvimento
pessoal-profissional e a socializacao;
= Que h4a uma certa insatisfacdo dos trabalhadores com as politicas
organizacionais;
= Que as empresas devem criar condi¢cdes de desenvolvimento da competéncia
técnica e da competéncia social;
= Que as habilidades sociais resultam de aprendizagem que ocorrem em diferentes
contextos;
= Que as pessoas com deficiéncia fisica podem desenvolver o seu repertorio de

habilidades sociais em condigdes semelhantes as demais.
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Limitagoes do estudo

A primeira constatacdo retrata as dificuldades relacionadas com o procedimento
de coleta de dados deste estudo. Das 17 empresas contatadas que possuiam funcionarios
com deficiéncia fisica, a maioria instalou empecilhos para a coleta de dados,
principalmente as de grande porte que respondiam a matriz. Tanto que a pesquisa
conseguiu ser desenvolvida em apenas cinco empresas.

Além dessa dificuldade inicial, outras foram surgindo durante a coleta de dados
como, por exemplo, a falta de disponibilidade de alguns participantes, o
descumprimento em relagdo aos horarios agendados com a pesquisadora, o descaso de
uma empresa com o desenvolvimento da pesquisa e o receio em passar informagdes
sobre a contrata¢do de individuos com deficiéncia.

Em decorréncia dessas situagdes dificultosas e do tempo para o desenvolvimento
da pesquisa, a amostra ndo pode ser ampliada. Fica evidente com os resultados obtidos
que aumentar o numero de participantes dos grupos TDF e TND poderia confirmar ou
ndo as tendéncias a significancia estatistica inferidas nas analises de comparagao (Teste-
t de Student e Chi-quadrado).

Quanto aos instrumentos, a escolha de mensuragdes mais complexas capazes de
gerar resultados ndo s6 baseados em auto-relato, mas também em observagdo, poderia
contribuir com a ampliagao dos resultados de habilidades sociais.

Portanto, ¢ digno de nota relatar algumas consideragdes que poderdo contribuir
com novas pesquisas.

Pesquisas futuras:

Diante da dificuldade de controlar todas as varidveis dos participantes,

principalmente quando se trata de pessoas com deficiéncia em comparagdo com outras

pessoas sem deficiéncia, novas pesquisas poderiam tentar buscar uma amostra
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emparelhada nas variaveis que nao conseguiram ser controladas neste estudo, tais como,
o tempo de estudo e o tempo de servico na empresa. Um novo estudo que inclua esse
pareamento poderia trazer resultados diferentes ou nao; assim como novos estudos, com
0s mesmos objetivos deste, poderiam aumentar o nimero da amostra para verificar
diferencas e semelhancas nos resultados.

Delineamentos mais complexos poderiam ser conduzidos. Por exemplo,
investigar além da deficiéncia fisica, o trabalho como uma variavel independente. Para
tanto, utilizar-se-ia, da mesma forma, de grupos emparelhados de trabalhadores com e
sem deficiéncia fisica, bem como de ndo-trabalhadores com e sem deficiéncia fisica. Os
resultados do presente estudo também podem subsidiar pesquisas aplicadas, na qual a
variavel independente seria o THS, para verificar os possiveis efeitos desse treinamento
no desenvolvimento das habilidades sociais para o trabalho ¢ no desempenho
profissional de pessoas com ou sem deficiéncia fisica.

Uma questdo adicional de pesquisa refere-se a investigagdo dos componentes
ndo-verbais presentes nas interacdes no contexto do trabalho. E possivel supor
diferengas significativas desses componentes na populagdo com deficiéncia que podem

envolver suas estratégias de comportamento em relagdo aos demais.
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ANEXO A. Aprovacio do Comité de Etica



UNIVERSIDADE FEDERAL DE SAO CARLOS
PRO-REITORIA DE POS-GRADUACAO E PESQUISA
- COMITE DE ETICA EM PESQUISA EM SERES HUMANOS
[:i ""rﬂ Via Washington Luiz, Km. 235 - Caixa Postal 676
Fones: (016) 3351-8109 / 3351-8110
Fax: (016) 3361-3176 - Telex 162369 - SCUF - BR

CEP 13.565-905 - Sao Carlos - SP - Brasil
End. Eletronico: propg@power.ulscar.br

Parccer N° 032/2005

Protocolo n® 168,04

Titulo do Projeto: Habilidades Sociais em lrabalhadores Deficientes Fisicos e Nao-Delicienles: uma_anélise
comparaliva

Pesquisador (a) Responsiavel: _Almir Del Pretie

Instituigdo: PPGEES/CECH/ UFSCar

1. Normas a serem seguidas
* O sujeilo da pesquisa lema fiberdade de recusar-se a parlicipar ou de retirar seu consentimento em qualquer fase
da pesquisa, sem penalizagao alguma e sem prejuizo ao seu cuidado (Res. CNS 196/ 96 ~ ltem V. 1.1) e deve receber
uima <Opia do Termo de Consenlimento Livre e Esclarecido, na inlegra, por ele assinado (Ilem [V.2.d).
* O pesquisador deve desenvolver a pesquisa conforme delineada no protocolo aprovado e descontinuar o estudo
somente apos andlise das razoes da descontinuidade pelo CEP que o aprovou (Res. CNS Item 111.3.z), aguardando
seu parecer, excelo quando perceber risco ou dano ndo previslo ao sujeilo participante ou quando constatar a
superioridade de regime oferecido a um dos grapos da pesquisa (Itlem V.3) que requeiraim agio imedialta.
* O CEP deve ser inlormado de todos os efeilos adversos ou falos relevanles
que allerem o curso normal do estudo (Res. CNS Item Vo). E papel do pesquisador assegurar medidas imedialas
adequadas lrente a evento adverso grave ocorrido (mesmo que tenha sido em oulro centro) e enviar notificagao ao
CEP ea Apfndia Nacional de Vigilancia Sanitdria - ANVISA - junlo com seu posicionamento.
* Evenluais modilicagdes ou emendas ao prolocolo devem ser apresentadas ao CEP de [orma clara ¢ sucinla,
identificando a parle do protocolo a ser modilicada e suas justificativas. Em caso de projetos do Grupo 1 ou [l
apresentados anteriormente & ANVISA, o pesquisador ou patrocinador deve envid-las lambém a mesma, juntlo com
0 parecer aprovatorio do CEP, para serem junladas ao protocolo iniciai (Res. 251/97, item 111.2.¢).
¢ Refalorios parciais e linal devem ser apresentados ao CEP, iniciabnente em sl f s aao rmino do
estudo.

2. Avaliac¢io do projeto

O Comilé de Elica em Pesquisa em Seres Humanos da Universidade Federal de Siao
Carlos (CrP/ UFSCar) analisou o projeto de pesquisa acima identificado e considerando os pareceres do relator ¢
do revisor DELIBEROU: O projelo esta de acordo com a Resolugio 196/96, do Conselho Nacional de Sadde.

3. Conclusio:

Projelo Aprovado
S5ao Carlos, 9 de margo de 2005.

GALMMQTW -\meg @g&

Profa. Dra. Marcia Niituma Ogala
Coordenadora do CEP/ UFSCar




ANEXO B. Carta de Apresentacao



CARTA DE APRESENTACAO

Eu, Camila de Sousa Pereira, psicdéloga e pesquisadora, venho
por meio desta, solicitar a sua colaboragcdo para desenvolver minha
pesquisa de mestrado com trabalhadores desta conceituada organizagao.
O objetivo da pesquisa ¢ analisar e comparar o repertdrio social de
trabalhadores com e sem deficiéncia fisica, as habilidades sociais
importantes para o exercicio profissional e os aspectos positivos e
negativos do trabalho. Ressalta-se que ndao ¢ objetivo da pesquisa
analisar a empresa, precisando da ajuda desta apenas para o contato com
os trabalhadores.

Para a coleta dos dados, estima-se ser preciso 1 hora com os
trabalhadores, individualmente, para que eles preencham os seguintes
instrumentos: 1) Critério Brasil, para caracterizar o nivel soécio-
economico; 2) Inventario de Habilidades Sociais, para avaliar o
repertorio social; 3) Checklist de habilidades sociais, para conhecer o
grau de importancia de algumas habilidades no exercicio profissional; e
4) Entrevista estruturada sobre os aspectos positivos e negativos do
trabalho. Os trabalhadores sem deficiéncia devem ser escolhidos em
conformidade com a funcao, a idade e o sexo dos trabalhadores com
deficiéncia fisica. Serdo necessarios 10 minutos com o supervisor desses
trabalhadores, para que ele também me aponte, no Checklist de
habilidades sociais, o grau de importancia das habilidades sociais para o
trabalho dos participantes.

Essa pesquisa ndo representa nenhum risco a integridade fisica,
moral ou psicolégica nem para a empresa e nem para os trabalhadores. Como
responsavel pela pesquisa, me comprometo a nao divulgar a identidade da
empresa e nem dos participantes e a esclarecer quaisquer duvidas que possam
surgir sobre a pesquisa. Ambos nao terdo nenhum custo financeiro e poderdo
desistir de participar da pesquisa no momento em que quiserem sem qualquer
problema.

A relevancia desse estudo estd no diagnostico do repertorio social
que podera subsidiar, inclusive, treinamentos de habilidades sociais, uma vez
que esse tipo de desenvolvimento seria fundamental para o ajustamento e
progresso profissional desses trabalhadores. Por isso, me comprometo a
apresentar uma devolutiva para a empresa.

Para qualquer esclarecimento adicional deixo o meu telefone de
contato 9963-3660 e o meu e-mail cspereira@iris.ufscar.br.

Cordialmente,

Camila de Sousa Pereira
Pesquisadora Responsavel



ANEXO C. Termo de Consentimento Livre e Esclarecido



TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Eu, , concordo em participar
da pesquisa, sob orientacio do Prof. Dr. Almir Del Prette e sob
responsabilidade da psicologa Camila de Sousa Pereira, aluna do Programa de
P6s-Graduagdo em Educagdo Especial da Universidade Federal de Sdo Carlos,
ap6s ter recebido as informacgdes pertinentes ao estudo em questdo. Declaro
ainda estar ciente e de acordo com os seguintes termos estabelecidos e
explicitados:

a) O objetivo da pesquisa ¢ analisar e comparar o repertorio social dos
trabalhadores com e sem deficiéncia fisica, as habilidades sociais
importantes para o exercicio profissional e os aspectos positivos e
negativos associados ao trabalho;

b) O procedimento de coleta de dados contard com a formalizagdo desse
termo, o preenchimento do Critério Brasil para caracterizacdo socio-
econdmica, o preenchimento do Checklist de habilidades sociais para
conhecer o grau de importancia de algumas habilidades para o
trabalho, a aplicacdo de um Inventario de Habilidades Sociais para
avaliar o meu repertério social e o preenchimento de um questionario
sobre os aspectos positivos e negativos do trabalho;

c) O desenvolvimento da pesquisa estara dentro dos principios éticos, que
garantem a integridade fisica e emocional, a dignidade e o bem-estar de
todos os participantes, ndo causando nenhum risco fisico, moral,
intelectual, social, cultural, espiritual e profissional ou dano decorrente
da pesquisa;

d) A participacdo ¢ voluntdria, sem custo financeiro, tendo o direito de
desistir de participar da pesquisa no momento em que quiserem sem
penalizagdo;

e) Os resultados serdo encaminhados para publicagdo em revistas
especializadas e apresentagdes em eventos cientificos com o propdsito de
contribuir para o desenvolvimento da ciéncia e da sociedade;

f) Em se tratando de publicagdes e apresentacdes, fica firmado a garantia
de sigilo das informagdes que possam identificar os participantes assim
como a empresa em que trabalham, sendo, portanto, assegurado o
anonimato a eles;

g) A pesquisa contribuiréd tanto para ampliar os conhecimentos existentes na
area, quanto para ajudar no desenvolvimento e implementagao de futuros
programas de Treinamento de Habilidades Sociais bem como para a
integragdo de trabalhadores com deficiéncia fisica;

h) A pesquisadora acompanhard todo o procedimento de coleta de dados e
estard a disposicdo para qualquer esclarecimento adicional, que se fizer
necessario, antes, durante ou depois da pesquisa, deixando para isso,
telefone e e-mail para contata-la.

Sao Carlos, de de 200 .

Assinatura do Participante



ANEXO D. Termo de Consentimento Livre e Esclarecido dos
Supervisores



TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
SUPERVISORES

Eu, , concordo em colaborar

com a pesquisa, sob orientagdo do Prof. Dr. Almir Del Prette e sob
responsabilidade da psicéloga Camila de Sousa Pereira, aluna do Programa de
P6s-Graduagao em Educacdao Especial da Universidade Federal de Sao Carlos,
apos ter recebido as informag¢des pertinentes ao estudo em questdo. Declaro

ainda

estar ciente e de acordo com os seguintes termos estabelecidos e

explicitados:

a)

b)

d)

g)

h)

r

O objetivo da pesquisa ¢ analisar e comparar o repertdrio social dos
trabalhadores com e sem deficiéncia fisica, as habilidades sociais
importantes para o exercicio profissional e os aspectos positivos e
negativos associados ao trabalho;

O procedimento de coleta de dados dos supervisores contard com a
formalizacdo desse termo, o preenchimento do Critério Brasil para
caracterizagao socio-econdmica e o preenchimento de um checklist sobre
o grau de importancia das habilidades sociais necessdrias para o
exercicio profissional;

O desenvolvimento da pesquisa estara dentro dos principios éticos, que
por sua vez, garantem a integridade fisica e emocional, a dignidade e o
bem-estar de todos os participantes, ndo causando nenhum risco fisico,
moral, intelectual, social, cultural, espiritual e profissional ou dano
associado ou decorrente da pesquisa;

A participagdo ¢ voluntaria, sem custo financeiro, tendo o direito de
desistir de participar da pesquisa no momento em que quiserem sem
penalizagao;

Os resultados serdo encaminhados para publicagio em revistas
especializadas e apresentagdes em eventos cientificos com o propdsito de
contribuir para o desenvolvimento da ciéncia e da sociedade;

Em se tratando de publicacdes e apresentagdes, fica firmado a garantia
de sigilo das informacdes que possam identificar os participantes assim
como a empresa em que trabalham, sendo, portanto, assegurado o
anonimato;

A pesquisa contribuird tanto para ampliar os conhecimentos existentes na
area, quanto para ajudar no possivel desenvolvimento e implementacao
de futuros programas de Treinamento de Habilidades Sociais bem como
para a integracdo de trabalhadores com deficiéncia fisica;

A pesquisadora acompanhara todo o procedimento de coleta de dados e
estard a disposicdo para qualquer esclarecimento adicional, que se fizer
necessario, antes, durante ou depois da pesquisa, deixando para isso,
telefone e e-mail para contaté-la.

Sao Carlos, de de 200 .

Assinatura do Participante



ANEXO E. Critério Brasil



CRITERIO BRASIL (Extraido de www.ibope.com.br)

O objetivo do Critério Brasil é medir o poder aquisitivo do consumidor. Os critérios para classificagio social do
Pals foram estabelecidos pela Associagfio Brasileira de Anunciantes (ABA) e ANEP (Associagio Nacional das
Empresas de Pesquisa de Mercado), com a participacao da Associagio Brasileira dos Institutos de Pesquisa de
Mercado (Abipeme), com base nos Levantamentos Socioecondmico de 1993 e 1997.

A classificagio socicecondmica do Brasil foi estratificada em cinco classes, sendo que as duas de maior poder
aquisitivo foram subdivididas. O sistema de pontuagio é baseado na posse de bens de consumo duraveis,
instrugdo do chefe da familia e outros fatores, como a presenca de empregados domésticos.

Como se aplica e se calcula

1) Responder sobre a quentidade dos itens:

Quantas televisdes em cores =____; "Quantos aspiradores de p6 = :

Quantos radios = ; Quantas maquinas de lavar = :

Quantos banheiros = : Quantos videocassetes ou aparelhos de CD =
Quantos automdéveis = ¢ Quantas geladeiras = _____:

Quantas empregadas mensalistas = Guantos freezers (independente ou parte de geladeira

. duplex) = .

(OBS. Se a pessoa possui duas ou mais casas e usufrui das duas — computar ¢ total dos itens daquela que
apresenta as melhores condigées)

2) Pontuar cada item

Na tabela abaixo, verifique quantos pontos vale a quantidade de cada um dos itens e marque um X. Observe que
a quantidade estd indicada no alto da tabela e a pontuacdo estd indicada no corpo da tabela (parte sombreada)
Por exemplo, ter 04 radios vale 4 pontos mas 04 videocassetes valem somente 02 -pontos.

QUANTIDADE DE CADA ITEM
TIPO DEITENS ZERO 1 2 3 4 OU MAIS
VRO U2 ' il KG;

Televisdo em cores

Radio

Banheiro

Automével

Empregada mensalista
Aspirador de pé

Magquina de lavar

Videocassete ou aparelho de CD
Geladeira

Freez:.

3) Responder sobre o grau de instrucdo

GRAU DE INSTRUCAO DO
CHEFE DA FAMILIA PONTOS

Analfabeto/Primério incompleto 0
Primario completo/Ginasial incompleto
Ginasial completo/Colegial incompleto
Colegial completo/Superior incompleto
Superior completo

4) Somartodos os pontos ©

S} Verificar o nivel sécio-econdmico na Tabela

QN =

Classe Pontos

Al 30-34
A2 25-29
B1 21-24
B2 17-20
Cc 11-16
D 6-10

E 0-5




ANEXO F. Entrevista Estruturada



ENTREVISTA ESTRUTURADA

1. Nome:

2. Tempo na empresa:

3. Estado civil:

( ) solteiro(a)

( ) casado(a) ou amasiado(a)

( ) separado(a) ou divorciado(a)
( ) vitvo(a)

4. Anos de escolaridade:

5. Cite 3 aspectos positivos e/ou 3 aspectos negativos que o trabalho
proporciona em sua vida pessoal e/ou profissional.



ANEXO G. Checklist de habilidades sociais no trabalho



Checklist de Habilidades Sociais no Trabalho
(baseado no IHS-Del-Prette, 2001)

Nome: Empresa:
Funcao: Tempo na empresa:
Sexo: Idade: Escolarizagao:

Circule a importancia das habilidades sociais para o contexto do trabalho,
considerando que a escala varia de 0 (nenhuma importancia), 1 (muito pouca
importancia), 2 (pouca importancia), 3 (regular importidncia), 4 (muito
importante) e 5 (extremamente importante).

Habilidades Sociais Importéincia
1 - Elogiar outrem -1-2-3-4-5
2 - Agradecer elogios -1-2-3-4-5
3 - Expressar sentimento positivo -1-2-3-4-5
4 - Pedir favores -1-2-3-4-5
5 - Oferecer ajuda -1-2-3-4-5
6 - Colocar-se no lugar do outro (empatia) -1-2-3-4-5
7 - Apresentar-se a outra pessoa -1-2-3-4-5
8 - Cumprimentar desconhecidos -1-2-3-4-5
9 - Dizer por favor, obrigado -1-2-3-4-5
10 - Abordar autoridade -1-2-3-4-5
11 - Participar de conversagao -1-2-3-4-5
12 - Manter conversacao -1-2-3-4-5
13 - Encerrar conversagao -1-2-3-4-5
14 - Fazer perguntas -1-2-3-4-5
15 - Falar em publico -1-2-3-4-5
16 - Fazer negociagdes -1-2-3-4-5
17 - Emitir sugestdo -1-2-3-4-5
18 - Discordar de autoridade -1-2-3-4-5
19 - Discordar do grupo -1-2-3-4-5
20 - Lidar com criticas -1-2-3-4-5
21 - Lidar com gozagdes de colegas -1-2-3-4-5
22 - Defender outrem em grupo -1-2-3-4-5
23 - Expressar desagrado -1-2-3-4-5
24 - Recusar pedidos abusivos -1-2-3-4-5
25 - Solicitar mudang¢a de comportamento -1-2-3-4-5
26 - Fazer cobrangas -1-2-3-4-5
27 - Defender os proprios direitos -1-2-3-4-5
28 - Admitir erros -1-2-3-4-5

(el le] o] e} le] (o] lelle] (] e} e} [a] e} fo} (e} (e} fo} (e} [e) o} [o] (o] o) fo) (el el el ]




ANEXO H. Inventario de Habilidades Sociais (IHS-Del-Prette)



INVENTARIO DE HABILIDADES
SOCIAIS (IHS-Del-Prette)

Zilda A. P. Del Prette & Almir Del Prette

Instrucdes

Leia atentamente cada um dos itens que se seguem. Cada um deles apresenta uma agio ou
sentimento (parte grifada) diante de uma situacdo dada (parte nao grifada). Avalie a freqiéncia
com que vocé age ou se sente tal como descrito no item.

RESPONDA A TODAS AS QUESTOES. Se uma dessas situacdes nunca lhe ocorreu, responda
como se tivesse acorrido, considerando o seu possivel comportamenta.

NA FOLHA DE RESPOSTAS, assinale, para cada um dos itens, um X no quadrinho que melhor
indica a freqiiéncia com que vocé apresenta a reacio sugerida, considerando um total de 10
vezes em que poderia se encontrar na situacdo descrita no item.

Utilize a seguinte legenda:

A. NUNCA OURARAMENTE (em cada 10 situagdes desse tipo, reajo dessa
forma no maximo 2 vezes)

B. COM POUCA FREQUENCIA (em cada 10 situacdes desse tipo, reajo
dessa forma 3 a 4 vezes)

C. COMREGULAR FREQUENCIA (em cada 10 situagoes desse tipo, reajo
dessa forma 5 a 6 vezes)

D. MUITO FREQUENTEMENTE (em cada 10 situagbes desse tipo, reajo
dessa forma 7 a 8 vezes)

E SEMPRE OU QUASE SEMPRE (em cada |0 situaces desse tipo, reajo
dessa forma 9 a 10 vezes)

£ IMPORTANTE QUE VOCE RESPONDA TODAS AS QUESTOES.

A\
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