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RESUMO

O aprimoramento pelo desenvolvimento de carreira é continuo e reforga a satisfacdo e a maneira pela qual os
individuos percebem o caminho realizado para alcancar sucesso na vida profissional. A percepcao do
sucesso na carreira se caracteriza pela forma como as atividades e tarefas realizadas sdo percebidas pelos
individuos de modo a alcancar resultados positivos, ampliando experiéncias profissionais e pessoais.
Reconhecendo a importdncia dessa temaética, este artigo propde analisar a percepcao de sucesso na carreira
de pessoas com deficiéncia (PCDs). Partiu-se da hip6tese de que a dimenséo subjetiva, baseada na satisfacao
e no valor pessoal, é mais perceptivel para as PCDs do que a dimensao objetiva, fundamentada nos aspectos
mensurdveis, tais como recompensas financeiras e posi¢des hierarquicas. Esta pesquisa é caracterizada como
quantitativa, descritiva, em que, por meio de uma mostra ndo probabilistica, foram envolvidas 5 (cinco)
organizacdes cearenses. Para obtengdo dos resultados, foi utilizado o instrumento de coleta de dados
baseado em Costa (2010) - Escala de Percepcdo de Sucesso na Carreira. Os resultados apontam que a
dimensdo subjetiva contribui mais do que a dimensdo objetiva na percep¢do de sucesso na carreira das
pessoas com deficiéncia.
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ABSTRACT

Improvement by career development is continuous and increases the satisfaction and the way in which
individuals perceive the path taken to achieve success in professional life. The perceived career success is
characterized by how the activities and tasks performed are perceived by individuals in order to achieve
positive results, expanding professional and personal experiences. Recognizing the importance of this
theme, this article aims to analyze perceived career success of disabled people. It started from the hypothesis
that the subjective dimension, based on the satisfaction and personal value, is more noticeable for disabled
people than the objective dimension, based on the measurable aspects such as financial rewards and
hierarchical positions. This research is characterized as quantitative, descriptive, in which, through a non-
probabilistic sample, 5 (five) organizations from Ceara were involved. To obtain the results, the instrument
of data collection based on Costa (2010) - Career Success Perception Scale was used. The results indicate that
the subjective dimension contributes more than the objective dimension to the perception of career success of
people with disabilities.

Keywords: career; success perception; people with disabilities.
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INTRODUCAO

As pessoas, de um modo geral, estdo
preocupadas com a carreira e com as
trajetorias pessoal e profissional ao longo da
vida. Por isso, buscam o desenvolvimento de
carreira a fim de alcancar posi¢des favoraveis
na organizacdo, o que as permite obter
sucesso. A carreira é um tema relevante no
contexto académico e organizacional, pois
detém perspectivas e compreensdes sobre
toda a trajetéria vivida pelo individuo
(HALL, 1996; HOEKSTRA, 2011; VELOSO;
SILVA; DUTRA, 2011).

A carreira pode ser considerada uma
sequéncia de posicdes hierarquicas ocupadas
durante a vida de um individuo, e isto
representa a soma de todas as tarefas
executadas por meio de atividades
consideradas remuneradas ou ndo, sendo
também com ou sem vinculo empregaticio
(LONDON; STUMPF, 1982). Nesse contexto,
aponta-se que o desenvolvimento da carreira
pode ser gerenciado pelo préprio individuo
ou pela organizacdo (COSTA, 2011; HALL,
2002).

Costa (2011) ressalta ainda que a
carreira estd dividida em duas dimensdes:
subjetiva e objetiva. A dimensao subjetiva de
sucesso na carreira se verifica por fatores
internos, como identidade com a carreira,
equilibrio vida trabalho, competéncias,
empregabilidade,  inviolabilidades = dos
valores, sucesso em equipe, desenvolvimento
e criatividade. A dimensdo objetiva de
sucesso ha carreira, por sua vez, esta
relacionada a fatores externos, como salério e
posigdo hierarquica.

Dessa forma, a percepcdo de sucesso
na carreira, alinhada a compreensao da
diversidade enquanto variagdes em género,
etnia, nacionalidade, orientacdo sexual,
habilidades fisicas, classe social, idade e
outras categorizagdes socialmente

significativas, = fornece  subsidios para

identificar o desenvolvimento de carreira em
diferentes contextos (PEREIRA;
HANASHIRO, 2010). No entanto, as pessoas
com deficiéncia e as dimensdes objetiva e
subjetiva, que contribuem para o
desenvolvimento de carreira, Sao
consideradas os principais focos para esta
pesquisa.

As pessoas com deficiéncia detém
vagas reservadas no mercado de trabalho de
acordo com a legislacdo brasileira. A
Constituicdo Federal de 1988 passou a
reservar vagas para pessoas com deficiéncia
(PCDs) nos setores publicos e privados. A Lei
de Cotas é uma forma de reservar essas vagas
para PCDs no mercado de trabalho (BRASIL,
2012).

No contexto atual, em que se
destacam a gestdo de carreira e as pessoas
com deficiéncia nas organizagdes publicas e
privadas do Estado do Ceara, surge o
seguinte questionamento: quais fatores, entre
aspectos objetivos e subjetivos, impactam
mais fortemente na percepgdo de sucesso na
carreira de pessoas com deficiéncia?

Para  responder a  indagacdo
apresentada acima, foi realizada uma
pesquisa para avaliar a percepcao de sucesso
na carreira das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho do Ceara. Estabeleceu-
se, portanto, como objetivo geral, investigar a
percepcdo de sucesso na carreira de pessoas
com deficiéncia em sua atuacdo no mercado
de trabalho do Estado do Ceara.

Foram definidos o0s seguintes
objetivos especificos: (i) identificar os fatores
mais relevantes e os menos relevantes na
dimensdo subjetiva da percepgdo de sucesso
na carreira das pessoas com deficiéncia
inseridas no mercado de trabalho; (ii)
caracterizar os fatores na dimensdo objetiva
da percepcdo de sucesso na carreira das
pessoas com deficiéncia inseridas no mercado

de trabalho; e (iii) identificar a dimensdo da
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carreira que mais influencia na percepgdo de
sucesso das pessoas com deficiéncia inseridas
no mercado de trabalho.

Este estudo apoia a suposicdo de que
a dimensdo subjetiva contribui para a
percepcao de sucesso na carreira das PCDs,
conforme destacou Costa (2010).

Assim, algumas hipo6teses foram
tracadas para este estudo.

Hipotese 1: A percepcao do sucesso
na carreira das pessoas com deficiéncia se
relaciona em cooperacdo com os outros
membros da organizacdo na qual trabalha.

Hipétese 2: Na dimensdo objetiva, na
percepcdo de sucesso na carreira, o fator
hierarquia/ promocao apresenta mais
destaque do que a recompensa financeira.

Hipotese 3: Pessoas com deficiéncia
percebem sucesso na carreira, de forma mais
preponderante, por meio de sentimentos de
realizagdo e valor pessoal - dimensao
subjetiva de sucesso na carreira.

Para tanto, utilizou-se a escala de
percepcdo de sucesso na carreira, elaborada
por Costa em 2010. Foi realizada uma
pesquisa, de  natureza  quantitativa,
descritiva, utilizando o método survey na
coleta de dados. No caso em andlise, os
resultados apontam, de modo geral, que o
sucesso na carreira de PCDs é percebido por
meio da dimensdo subjetiva, baseada nos
aspectos intrinsecos, sentimentos e valores
pessoais.

Além desta introducdo, o presente
artigo desdobra-se em mais cinco segdes. A
revisao bibliografica, que da embasamento ao
trabalho, apresenta-se estruturada em duas
segOes - carreira e pessoas com deficiéncia. A
quarta secdo aborda a metodologia utilizada
nesta pesquisa, em seguida, sdo enfatizadas a
apresentacao e discussdo dos resultados e,

finalmente, as consideracdes finais com
sugestOes para pesquisas futuras.

CARREIRA

Nesta secdo serdo discutidos os
conceitos de carreira, os tipos de carreiras
tradicionais e modernas, como proteana e
sem fronteiras. Em seguida, sera abordada a
percepcao de sucesso na carreira, bem como
suas dimensdes objetiva e subjetiva.

Conceitos e tipos de carreira

A carreira se caracteriza por ser um
tema de grande estudo e importancia no
contexto contemporaneo e empresarial, sendo
um termo polissémico, que se reflete em
varias interpretacdes e perspectivas na vida
profissional e pessoal do individuo. A
carreira é o assunto primordial de discussao,
tanto no aspecto pessoal, quanto no
organizacional, e isso permite compreender
que o principal responsavel pela percepcao
de sucesso na carreira é o proprio individuo
(COSTA, 2011; NAKATA, 2011).

De acordo com Martins (2001),
etimologicamente, a palavra carreira se
origina do latim medieval, via carraria, que
significa estrada para carros, um caminho
estruturado. A palavra tem significado de
"um oficio, uma profissio que apresenta
etapas, uma progressao" (CHANLAT, 1995,
p. 69).

London e Stumpf (1982) conceituam a
carreira como um somatdrio de todos os
trabalhos realizados na vida do individuo,
envolvendo uma série de estdgios, bem como
a ocorréncia de transi¢cdes que refletem
necessidades, motivos, aspiragdes individuais
e expectativas da organizacdo e da sociedade.

Judge et al. (1995) e Arthur, Khapova
e Wilderom (2005) ressaltam que existem dois
tipos de carreira, a objetiva e a subjetiva, para
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que, assim, o individuo possa conciliar as
perspectivas pessoais com as organizacionais.
A carreira subjetiva detém wum carater
psicolégico, experimentada subjetivamente
pelo préprio individuo, enquanto a carreira
objetiva esta expressa em titulos, cargos e
saldrios, observacdes das pessoas e, também,
pode ser mensurada por meio dos curriculos
profissionais.

Para Schein (1996), as dimensodes da
carreira  apresentam = movimentos na
organizacao estruturados em trés diferentes
vertentes: no movimento hierdrquico,
determina-se que o individuo prospere de
forma ascendente e vertical na empresa; no
movimento horizontal, em que ocorre a
ascensdo horizontal com desenvolvimento
pessoal e profissional; e no movimento de
penetragdo, que decorre do individuo
alcancar poder e influéncia na empresa.

A carreira se divide a partir de duas
fases distintas. A primeira fase permeia um
conceito mais tradicional da carreira e a outra
fase um conceito moderno, que se constata a
partir dos anos 1970, quando ocorre a ruptura
com um conceito Unico de carreira
tradicional, passando a existir outros tipos de
carreira (BALASSIANG; VENTURA;
FONTES, 2004; HALL, 2002).

De acordo com Chanlat (1995) e
Martins (2001), a carreira tradicional é um
caminho linear e vertical a ser seguido dentro
da organizagdo, proporciona a seguranca e
estabilidade no emprego, o enriquecimento e
a divisao social do trabalho.

As carreiras modernas sdo as carreiras
sem fronteiras e proteana, que se classificam
como os novos tipos de carreira. Opdem-se
ao modelo tradicional quanto as suas
caracteristicas e conceituagdes (BRISCOE;
FINKELSTEIN, 2009).

Segundo Defillippi e Arthur (1994) e
Veloso, Silva e Dutra (2011), a carreira sem
fronteira surgiu no inicio da década de 1990

quando, no contexto mundial, estava
ocorrendo a transi¢do da sociedade industrial
para a nova economia, e assim se observava
uma flexibilidade e mobilidade nas
organizacdes e, consequentemente, na
carreira dos funciondrios. Constatava-se,
entdo, um planejamento na carreira dos
individuos, alinhado ao desenvolvimento
pessoal e profissional, ndo se limitando em
uma tnica organizagao.

Corroborando essa ideia, Briscoe e
Finkelstein (2009) enfatizam que a carreira
sem fronteira se diferencia da tradicional na
medida em que a carreira do individuo nao é
confinada a uma tUnica empresa, emprego,
ocupagao ou regido. Dessa forma, o individuo
nao é exclusivo ou dependente de um
empregador.

O conceito de carreira proteana foi
exposto por Hall (1996) e Sullivan e Baruch
(2009), apresentando uma perspectiva de
carreira independente e flexivel. O nome é
derivado do Deus grego Proteus que,
segundo a mitologia grega, tinha habilidades
necessdrias para modificar a forma de acordo
com sua vontade prépria. Nesse sentido,
observa-se que sdo valorizados aspectos
nessa carreira, tais como, experiéncias,
habilidades, aprendizagens, transicdoes e
mudangas de identidade que se acumulam ao
longo da vida pessoal e profissional (COSTA,
2010).

Com base nas defini¢des adotadas das
carreiras modernas, informadas por autores,
infere-se que, na tradicional, a empresa
detém responsabilidade por gerenciar e criar
oportunidades de desenvolvimento para o
individuo, assim ocorre dependéncia do
individuo com a empresa em relagdo ao
crescimento e ao desenvolvimento da
carreira. Enquanto que nas carreiras sem
fronteira e proteana, o individuo ¢
responsavel por gerenciar e desenvolver a
sua propria trajetéria, de acordo com
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aspiracdes pessoais, individuais e

profissionais.

Percepcao de sucesso na carreira

A percepcao é um processo em que 0s
individuos  interpretam e  organizam
impressdes sensoriais, para que assim
possam dar sentido a um determinado
ambiente especifico (MARQUES et al., 2011).
Complementando essa ideia, Costa (2011)
afirma que a percepcdo estd relacionada a
subjetividade, refletindo, dessa forma, a visao
que as pessoas tém sobre determinadas
situagdes ou acontecimentos na vida pessoal
e profissional.

De acordo com London e Stumpf
(1982), o sucesso na carreira se caracteriza
pela progressio das modificacdes dos
trabalhos realizados, durante a vida do
individuo, que  perfazem  resultados
profissionais positivos. Estes incluem os
avancos salariais, cargos de um grau mais
elevado, satisfacdo com a vida,
autovalorizacdo, maestria, realizacio e
também o alcance de recompensas
organizacionais que podem  envolver
dinheiro, prestigio, status e poder.

Para Costa (2011), a percepgdo de
sucesso na carreira se refere a maneira pela
qual as pessoas interpretam suas realiza¢des
e satisfagdes com a carreira mediante
atitudes, trabalhos, comportamentos, estudos
e outras experiéncias que contribuem com o
desenvolvimento de competéncias. Segundo
Dries, Pepermans e Carlier (2008), o sucesso
na carreira estd mais relacionado aos
construtos sociais do que ao carater objetivo
da carreira, ou seja, aspectos sentimentais e
subjetivos sdo mais relevantes do que os
aspectos mensurdveis, objetivos e observaveis

por terceiros.

Dessa forma, baseado nos conceitos
destacados pelos autores sobre a percepgao
de sucesso na carreira, segmenta-se a
percepcao de sucesso a partir de duas
dimensodes: a dimensdo subjetiva de sucesso
na carreira e a dimensdo objetiva de sucesso
na carreira.

Dimensao subjetiva de sucesso na carreira

A dimensdao subjetiva considera
aspectos relacionados as experiéncias dos
individuos, as quais estdo orientadas para
fatores intangiveis, tais como valores,
atitudes e satisfacdes pessoais e profissionais
(HALL, 1996). Complementando essa ideia,
Bailyn (2006) considera as experiéncias
subjetivas de sucesso na carreira como sendo
aquelas  desenvolvidas por meio de
conhecimentos que proporcionam sentido na
vida das pessoas, a fim de direcionar a um
futuro préspero e melhor.

A dimensdo subjetiva da carreira se
reflete diante da satisfacio do individuo nos
sentimentos de realizacdo e no bem estar com
a propria carreira. E a percepcdo da carreira
numa perspectiva mais individual, prépria
de cada individuo, ou seja, interpretada por
meio de atributos, agdes e consequéncias
pessoais (JUDGE et al., 1995).

Na dimensdo subjetiva da carreira
estio envolvidos fatores considerados
intangiveis e nao mensurdveis. Dentre esses
fatores, pode-se destacar: o sentimento de
competéncia nas atividades; o trabalho
cooperativo em equipe; a satisfacao das
tarefas realizadas; a prestacdo de um servico
atil & sociedade; o respeito aos valores
pessoais; o desenvolvimento da carreira; a
empregabilidade; a seguranga e a criatividade
para inovar e criar (COSTA, 2011).

A dimensao subjetiva de
desenvolvimento na carreira, descrita por
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Costa (2011), compreende nove fatores:
Competéncia, Cooperacdo, Contribuigao,
Criatividade,
Empregabilidade, Equilibrio vida-trabalho,
Identidade e Valores.

Esses fatores podem se relacionar com

Desenvolvimento,

as ancoras de carreira de Schein (1996), que
estdo segmentadas em oito inclinagdes ou
ancoras profissionais: Técnico-Funcional,
relacionada ao talento e motivacao da pessoa;
Administrativa Geral, o individuo prioriza a
resolu¢do de problemas com aptiddo para
gerenciar pessoas;
Autonomia/Independéncia, busca da
flexibilidade e do controle das atividades;
Seguranga/Estabilidade, a pessoa procura
estabilidade financeira e seguranca no
Criatividade
indicativa de um perfil empreendedor com

emprego; Empreendedora,
necessidade de criar e inovar; Vontade de
Servir/Dedicacdo, o individuo prioriza
contribuir positivamente com a sociedade,
melhorando o ambiente de convivio; Puro
Desafio, as pessoas buscam conquistas,
superar obstdculos e resolver problemas
complexos; e Estilo de Vida, o individuo
equilibra a vida pessoal e a profissional.

Portanto, pode-se concluir que esta é
uma dimensao experimentada
subjetivamente pelo préprio individuo. Dessa
forma, busca alinhar aspiragdes pessoais e
profissionais, com o intuito de proporcionar
satisfacOes e realizacdes, ndo somente no
aspecto profissional, mas também na vida
pessoal.

Dimensdo objetiva de sucesso na carreira
Para Abele e Spurk (2009) e Costa
(2011), a dimensao objetiva de sucesso na
carreira se reflete na avaliacdo externa por
meio das outras pessoas, seja dentro ou fora
da organizacdo. Dessa forma, essa dimensao
se refere a observagao dos outros individuos

que também pode ser descrita por meio dos
curriculos profissionais.
A dimensao objetiva de
desenvolvimento na carreira descrita por
Costa (2011) é composta por dois fatores:
Hierarquia/Promocao e Remuneracdo.
A hierarquia estd ligada a um titulo

N

relacionado a pessoa, determina a
identificagdo profissional. Enquanto isso, a
remuneracdo pode ser menos conhecida
pelos outros individuos, e estd atrelada a
compensacdo financeira por um servigo
prestado (COSTA, 2011).

Segundo Judge et al. (1995), a
percepcdo de sucesso na carreira é um
conceito avaliativo com ampla dependéncia
de quem o estd julgando. Considera,
portanto, as dimensdes objetiva e subjetiva,
sendo que a relevancia de cada dimensao
varia de acordo com aspectos dos individuos,
tais como crencas, costumes, valores e
atitudes.

De acordo com Costa (2011), as
carreiras podem ser consideradas sociais e
individuais, objetivas e subjetivas ao mesmo
tempo. Refere-se as caracteristicas
observaveis com fatores de dimensdes que se
modificam para cada individuo, de tal
maneira que a sua evolugdo proporciona a
ampla satisfacdo pessoal e profissional para o
individuo.

As dimensdes objetiva e subjetiva na
carreira orientam esta pesquisa para
investigar a percepcao de sucesso na carreira
de pessoas com deficiéncia.

DEFICIENCIA, PESSOAS COM
DEFICIENCIA E INCLUSAO

Nesta secdo, serdo discutidos os
aspectos conceituais da deficiéncia, as
pessoas com deficiéncia (PCDs) e a legislagao
de insercdo no mercado de trabalho e, em
seguida, a insercdo e inclusdo de PCDs nas
organizagoes.
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Pessoas com deficiéncia e inclusao

Gerir pessoas ndo é algo simples, pois
demanda esforco para o capital humano ser
aproveitado positivamente. A diversidade
estd presente amplamente nas organizacoes, e
as PCDs estdo conquistando, cada vez mais,
espaco no contexto social e organizacional.
Apesar dessa conquista, ainda existem
preconceitos por parte de algumas pessoas,
ou até mesmo das organizacdes que nao
incluem as PCDs, mesmo com a legalidade e
as penalidades impostas (IDT, 2013;
SALGUEIRO et al., 2014).

As PCDs ainda vivenciam e percebem
desvantagens e restricdes impostas pela
sociedade e também pelas funcionalidades
sociais e organizacionais, tais como, barreiras
fisicas, acgdes, obstaculos psicolégicos, e
principalmente as atitudes das pessoas por
meio do preconceito e da exclusao (BRASIL,
2012).

Quanto a nomenclatura empregada,
atualmente, utiliza-se a expressdo “pessoa
com deficiéncia (PCD)”, em que esse termo é
aceito e usado em todos os eventos nacionais
e mundiais que abordam o referido tema. A
nomenclatura atual é definida a partir do eixo
central, de modo que o foco esteja
relacionado com a pessoa e ndo com a
deficiéncia (SASSAKI, 2008).

A Secretaria  Internacional do
Trabalho (2006) define as PCDs como sendo
individuos que também estdo incluidos na
progredir
substancialmente no mercado de trabalho,

sociedade, de forma a

diante de deficiéncia fisica, auditiva, visual,

mental ou maltipla devidamente
reconhecidas e agravadas pelas dificuldades
locais de inclusdao no mundo do trabalho.

O artigo 4° do Decreto n° 3.298, de 20

de dezembro de 1999, reconhece os tipos de

deficiéncia como sendo: Deficiéncia Fisica;
Deficiéncia Auditiva; Deficiéncia Visual,;
Deficiéncia Mental e Deficiéncia Maultipla
(BRASIL, 1999).

Segundo a Secretaria Internacional do
Trabalho (2006), todo e qualquer individuo
que se enquadre em um desses tipos de
deficiéncias citados acima e apresente
consigo o laudo médico ou o certificado de
reabilitacdo profissional é considerado uma
PCD.

Ocorreu um avango na colocacido das
PCDs no mercado de trabalho, ampliando a
atuacdo dessas pessoas nas empresas,
garantindo assim um pouco mais de
autonomia e seguranca  para O
desenvolvimento pessoal e profissional.

Pessoas com deficiéncia e a legislacdo de
insercao no mercado de trabalho

O trabalho garante o direito a
cidadania e contribui para alcancar aspectos
béasicos, tais como, satde, alimentacdo,
moradia, lazer. O posicionamento dos 6rgaos
governamentais interagindo e contribuindo
para a insercdo e inclusdo das PCDs no
mercado de trabalho é pertinente para que
ocorra o desenvolvimento, o crescimento e o
pertencimento dessas pessoas no contexto
social e organizacional (IDT, 2013).

Para tanto, a Lei n° 7.853/89 e o
Decreto n° 3.298/99 foram designados para
integracdo das PCDs na realizacdo de
atividades nas organizacgdes, prevalecendo a
convivéncia na sociedade para garantir,
apesar de algumas imposi¢des impostas
estrutural e socialmente, a acessibilidade de
forma autéonoma e independente (BRASIL,
2010).

Na década de 1980, foi criada a Lei
Federal n° 7.853 que dispunha sobre o apoio
governamental direcionado as PCDs na

Revista Perspectivas Contemporaneas, v. 12, n. 2, p. 35-54, mai./ago. 2017.
http:/ /revista.grupointegrado.br/revista/index.php/perspectivascontemporaneas




PAIVA, L.E. B;; LIMA, T. C. B.; PITOMBEIRA, S. S. R.

integracdo social. Foram planejados e
desenvolvidos, entdo, meios para garantir a
inclusdo e integracdo das PCDs na sociedade
e, assim, obter condicbes de uma vida
normal, sem obstaculos de impedimento para
o convivio social e organizacional (ROSA et
al., 2013).

A Constituicio Federal de 1988
reservou vagas para PCDs nos setores
publicos e privados. Dessa forma, o artigo 37,
paragrafo VIII, refere-se a obrigatoriedade da
lei em reservar um percentual das vagas dos
cargos e empregos publicos para as PCDs
(BRASIL, 1988, p. 26).

Entretanto, o percentual das cotas foi
definido apenas na lei 8112, de 11 de
dezembro de 1990 sobre o regime juridico
dos servidores ptublicos civil da Unido, das
autarquias e das fundacdes publicas federais.
No art. 5° § 2, essa lei define que, para
pessoas portadoras de deficiéncia, ¢
assegurado o direito de se inscreverem em
concurso publico para provimento de cargo
cujas atribuicGes sejam compativeis com a
deficiéncia de que sao portadoras; para tais
pessoas serdo reservadas até 20% das vagas
oferecidas no concurso (BRASIL, 1990).

A lei 8.213, de 24 de julho de 1991
(BRASIL, 1991), em que o art. 93 prescreve a
relagio que estabelece a chamada Lei de
Cotas, determina que a empresa com 100
(cem) ou mais empregados estd obrigada a
preencher de 2% (dois por cento) a 5% (cinco
por cento) dos seus cargos com beneficiarios
reabilitados ou pessoas portadoras de
deficiéncia, habilitadas, na seguinte
proporcao: até 200 empregados - 2%; a partir
de 201 a 500 - 3%; de 501 a 1000 - 4%; e de
1000 em diante - 5%. Esses percentuais
podem ser ampliados conforme o interesse
da organizacdo em integrar PCDs no seu
quadro de funcionarios.

Mesmo com o estabelecimento da
politica de cotas, reservando postos de

trabalho para as PCDs, tanto no setor publico
quanto na iniciativa privada, percebe-se que
boa parcela dessas oportunidades ainda nao é
preenchida. As motivagcdes sao as mais
diversas possiveis, passando desde o
preconceito dos empregadores e da falta de
preparo das instituigdes para atender a esse
segmento populacional até mesmo pelo
desinteresse das proprias PCDs por essas
vagas, dado o perfil das condi¢des de
trabalho ofertadas (IDT, 2013).

A legislacdo  brasileira  busca
estabelecer um contexto igualitirio na
contratagdo de funcionarios, sejam eles com
ou sem deficiéncia. O governo detém
importante fungdo quanto a fiscalizacdo do
cumprimento das leis em relagio a
contrata¢do de PCDs (IDT, 2013).

A partir das definicdes acima,
compreende-se o importante papel do
governo para a insercdo e inclusdo das PCDs
na sociedade e nas organizagdes. Para tanto,
tem como dever fiscalizar e punir quem néao
cumpre com a legislagdo imposta acerca da
contratacdo, manutencdo e desenvolvimento
das PCDs nas organizacdes.

Insercao e inclusio de pessoas com
deficiéncia nas organizacdes

Carvalho-Freitas (2009) ressalta que o
trabalho é uma das maneiras de inserir e
incluir o individuo na sociedade, com
progressao profissional e psicologica. A
contratacdo das PCDs é uma forma de
viabilizar o ingresso dessas pessoas no
mercado de trabalho, contribuindo para
reduzir a discriminagdo e ampliar a
diversidade no ambiente corporativo.

No contexto organizacional, a
exclusao das PCDs pode ser percebida de trés
maneiras: no preconceito das outras pessoas
(OMOTE, 1987), na alta exigéncia do mercado
de trabalho diante da ampla concorréncia
(KOVACS, 2002) e nas dificuldades impostas

as pessoas com deficiéncia, relacionadas aos
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aspectos educacionais (EMfLIO; CINTRA,
2008).

@) preconceito no ambiente
organizacional é um dos maiores obstaculos
para a inclusdo social. Assim, o alto escalao
hierarquico da organizacdo, ao inserir e
incluir pessoas com deficiéncia, sem qualquer
preconceito ou discriminagdo, pode servir de
exemplo para a empresa como um todo
(OMOTE, 1987).

Na perspectiva de Sassaki (2008), os
funciondrios da &rea de Recursos Humanos
(RH) de uma empresa sdo os principais
responsaveis por atuar e colaborar no
combate ao preconceito existente no ambiente
de trabalho em relagdo as PCDs. Dessa forma,
os dirigentes da empresa devem ser os
primeiros a darem bom exemplo, para que,
assim, sejam inspiracdo aos  outros
funcionarios da organizagao.

Para Kovacs (2002), as relacdes
trabalhistas sdo um dos impedimentos para
as PCDs, quando se destaca a alta exigéncia
do mercado atual brasileiro, pois esse
mercado estabelece, cada vez mais, niveis de
conhecimentos complexos e especificos para
cada drea na organizacao.

No entanto, Salgueiro et al. (2014)
destacam que as organizacOes, muitas vezes,
contratam PCDs como uma forma de
demonstrar uma imagem socialmente
responsavel, que faz despertar o interesse das
PCDs em atuar nessas organizagdes, porém,
na prética, os discursos ndo condizem com as
acdes. E nessa perspectiva que é preciso a
intervencdo externa para ajustar esses fatos
de discrepancias.

Existem, também, inameras
dificuldades impostas para as PCDs nas
escolas, tendo em vista a falta ou a pouca
existéncia da acessibilidade, barreiras e

imposi¢gdes impostas para esse publico no

contexto educacional. Permanece ainda o
preconceito imposto por profissionais da
educacdo que ndo sabem lidar com as PCDs
(EMILIO; CINTRA, 2008).

Segundo Tanaka e Manzini (2005),
existem despreparos sociais e organizacionais
para lidar com as PCDs. Isso dificulta a
adaptacdo da pessoa com deficiéncia ao cargo
para o qual foi selecionado, prejudicando o
alcance dos objetivos organizacionais de
forma eficaz e eficiente. Além das barreiras
impostas pela sociedade, tais como sociais,
funcionais e arquitetonicas, também existe a
falta de informagdes sobre esse publico, o que
dificulta o desenvolvimento e crescimento
dessas pessoas e, consequentemente, da
empresa.

Dessa forma, foi aplicada uma
pesquisa para avaliar a percepgao de sucesso
na carreira, bem como suas dimensdes
subjetiva e objetiva, descritas por Costa
(2010), a wpartir das PCDs atuando no
mercado de trabalho do Estado do Ceara.

METODOLOGIA

Esta secdo tem como finalidade
descrever os procedimentos metodolégicos
da pesquisa, em que serdo analisados
aspectos tais como a tipologia da pesquisa, o
universo do estudo e a amostra obtida. Por
fim, serd explicitado o instrumento utilizado
na pesquisa, bem como o procedimento de
coleta de dados.

Tipologia da pesquisa

Foi realizada wuma pesquisa de
natureza quantitativa, caracterizada como de
campo e descritiva. Segundo Richardson
(2011) e Gray (2012), a pesquisa quantitativa

refere-se a quantificagdo e tratamento das
informagbes coletadas. Tem a intencdo de
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viabilizar os resultados, reduzir a distorcao
dos dados e ampliar a confiabilidade das
inferéncias.

A pesquisa utilizou o método de
coleta de dados survey, pois este busca
informagdes por meio das percepgcdes,
crengas, costumes e valores dos individuos
(BABBIE, 2005). Quanto aos meios, a
pesquisa pode ser caracterizada como de
campo, por permitir a investigacdo empirica
da pesquisa, realizada por meio de um
questionario aplicado junto as PCDs.

Quanto aos fins, a pesquisa se
caracteriza como descritiva. De acordo com
Collis e Hussey (2005), esse tipo de pesquisa
tem o propoésito de descrever e caracterizar os
fendmenos para obter informacdes de como a
PCD percebe o sucesso na carreira e quais os
fatores objetivos e subjetivos que sdo mais
relevantes para os respondentes da amostra.

Coleta de dados

O estudo utilizou a coleta de dados
primérios. De acordo com Gray (2012), dados
primdrios sdo levantamentos diretos dos
dados originais, junto a populagio de
interesse da pesquisa. Dessa forma, a
populacdo pesquisada compreendeu PCDs
atuando em organizacdes cearenses.

No caso em andlise, a amostra
caracteriza-se como nado probabilistica. A
escolha dessa amostra foi motivada pela
concordancia das organizagdes em aceitar a
realizagdo desta pesquisa junto as PCDs
atuando nessas organizagdes. Houve a
colaboracdo e o apoio de intérpretes para a
aplicacdo dos questionarios junto as pessoas
com deficiéncia auditiva. De acordo com Hair
et al. (2009), uma pesquisa é classificada
como ndo probabilistica quando realizada
para representar estatisticamente
comportamentos de determinada populacao.

Ao final, obteve-se uma amostra de 51
individuos atuando em 5 organizacdes do

Estado do Ceard, sendo uma publica e quatro
privadas, nos setores: satide, d4gua e esgoto,
administracdo publica, energia e educacdo.

Considerando a discussao tedrica
proposta por Costa em 2010, o instrumento
utilizado para a coleta de dados da pesquisa
intitula-se Escala de Percepcdo de Sucesso na
Carreira (EPSC). O questionério é composto
por 66 questdes, estruturado em duas partes:
na primeira parte, o questionario avalia a
percepcdo de sucesso na carreira dos
individuos, por meio de 54 questdes, a serem
respondidas por meio de uma escala likert
composta por 10 pontos que variam entre (1)
“discordo totalmente” e (10) “concordo
totalmente”. Na segunda parte, o
questionario avalia o perfil socioeconémico
dos participantes por meio de 12 questdes.

A escolha desse questiondrio foi
motivada por atender e se adequar aos
objetivos da pesquisa. O questionario com 11
fatores estd subdividido entre a dimensado
subjetiva composta por 9 fatores, tais como
Competéncia, Contribuicdo, Cooperacdo,
Criatividade,

Empregabilidade, Identidade, Valores e

Desenvolvimento,

Equilibrio Vida-Trabalho e a dimensao
objetiva, composta por dois fatores,
Hierarquia/Promocdo e Remuneracao.

O  questionario  foi  aplicado,
presencialmente, e com a ajuda de intérpretes
e dos funciondrios do RH das empresas. Para
tanto, utilizou-se como ferramenta estatistica
o software computacional Statistical Package
for the Social Science (SPSS).

Para a estatistica descritiva, sdo
consideradas a média e o desvio padrao -
para analisar cada fator das dimensoes
objetivas e subjeticas na EPSC. O Alfa de
Cronbach, variando de 0 a 1, permite medir a
confiabilidade do questionario aplicado. No
entanto, os dados do Alfa de Cronbach nao
serdo discutido detalhadamente, devido aos
fatores das dimensdes objetiva e subjetiva
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comporem uma escala ja validada. Para
identificar diferenca da presenca entre as
dimensodes objetivas e subjetivas, recorreu-se
ao uso de teste de média t em pares.
Ressalva-se que os fatores das dimensdes
objetiva e subjetiva sdo formados com base
na metodologia aplicada por Costa em 2010.
ANALISE E DISCUSSAO DOS
RESULTADOS

Nesta secdo serdo apresentados os
dados sociais e econdmicos da amostra
pesquisada, os resultados da percepcdo na
carreira de PCDs atuando no mercado de
trabalho do Estado do Ceard, por meio das
dimensdes subjetiva e objetiva, bem como
seus fatores na EPSC.

Dados socioecondmicos

Na amostra pesquisada, obteve-se 30
respondentes de uma organizagao A (58,8%),
4 de wuma organizacio B (7,8%), 1
respondente de uma organizacdo C (2,0%), 3
respondentes de uma organizacdo D (5,9%) e
13 respondentes de uma organizacio E
(25,5%), respectivamente nos setores: satde,
agua e esgoto, administragdao publica, energia
e educacdo. De acordo com os resultados
coletados, quanto as varidveis
(género, idade,
escolaridade, estado civil, renda, etc.),

socioecondmicas

encontram-se 27 homens (52,9%) e 24 do
mulheres (47,1%).

Verifica-se uma quantidade préxima
de homens e mulheres. O cenario brasileiro
atual se mostra favoravel para ascensdo e
inclusio de mulheres no mercado de
trabalho, inclusive as com deficiéncia. A
participacdo feminina aumentou de maneira
significativa a partir da década de 1990,

tendo seu espaco conquistado nas mais
diversas areas de atuacao.

A média de idade dos entrevistados é
38 anos com desvio-padrdo de 8,67. Sendo a
idade minima de 22 anos e a idade méaxima
58 anos. Os quartis da amostra sado
respectivamente 33, 37 e 43.

Nesse conjunto, 40 pessoas sao
totalmente responsaveis financeiramente por
si e, parcial ou totalmente, por, pelo menos,
mais outra pessoa (78,4%). Verifica-se, ainda,
que 7 respondentes sdo totalmente
responsaveis apenas por si proprio, sem
qualquer responsabilidade com qualquer
outra pessoa (13,7%) e 4 respondentes sdao
parcialmente responsdveis por si proprio
(7,8%).

Em relagdo a escolaridade, evidencia-
se que 31 pessoas apresentam graduacdo
completa ou incompleta. Nesse conjunto, 16
respondentes com Graduagdo Incompleta
(31,4%) e 15 respondentes com Graduagdo
Completa (29,4%). Na amostra pesquisada,
nado existem PCDs atuando em organizacdes
cearenses com Mestrado Completo ou
Doutorado.

Quanto aos tipos de deficiéncia, ha
predominancia da Deficiéncia Fisica com 31
respondentes (60,80%), em seguida, 14
respondentes com  Deficiéncia  Visual
(27,50%), 5 respondentes com Deficiéncia
Auditiva (9,80%) e 1 respondente com
Deficiéncia Mualtipla (2,00%). Na amostra
pesquisada, ndo houve a ocorréncia da
Deficiéncia Mental.

Com relacdo a forma de entrada nas
organizacdes, 31 entrevistados ingressaram
na empresa por legislacdo especifica, a Lei de
Cotas (60,8%), enquanto que 20 entrevistados
nao entraram pela Lei de Cotas, e
concorreram a vagas de livre concorréncia
(39,2%). Dessa forma, os dados mostram que
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apesar da existéncia da Legislacao
direcionada para PCDs, alguns PCDs
ingressam nas organizac0es sem ser por meio

da Lei de Cotas.

Dimensdao subjetiva da percepcao de
sucesso na carreira

Considerando o primeiro objetivo
proposto pela pesquisa, seguem abaixo os
resultados obtidos por fatores e pela
quantidade de itens na Escala de Percepcao
de Sucesso na Carreira (EPSC) que formam
cada fator (TABELA 1).

Tabela 1 - Escala da Percep¢do de Sucesso na Carreira da Dimensao Subjetiva

Alfa de
Fatores Cronbach Média Desvio padrio Itens
Valores 0,481 8,2745 1,17890 3
Cooperacao 0,826 8,1804 1,29754 5
Contribuicdo 0,728 8,1144 1,04642 6
Equilibrio vida-trabalho 0,569 8,0882 1,13228 4
Identidade 0,693 7,7983 1,02546 7
Competéncia 0,766 7,7647 1,05088 7
Desenvolvimento 0,652 7,3627 1,04014 6
Empregabilidade 0,596 6,9477 1,54398 3
Criatividade 0,272 6,3203 1,23281 3

Fonte: Pesquisa direta dos autores

Observa-se que os fatores mais
relevantes sao: valores, cooperagio e
contribuicdo. Revelam-se nessa dimensao os
fatores menos relevantes: empregabilidade e

criatividade.

Na dimensao subjetiva de sucesso na
carreira, hd maior predominancia no fator
Valores. Na perspectiva de Costa (2011), as
PCDs percebem seus trabalhos baseados nos
principios e  interesses  pessoais e
profissionais, em que crescimento no trabalho
reflete no desenvolvimento da carreira
baseado nos valores centrais das crencas
pessoais. Essa dimensdo define o quanto a
PCD se sente

desenvolvimento e crescimento da carreira,

respeitada com o

de tal forma a realizar um trabalho com ética
e orgulho, baseando-se nos valores centrais.

Em  segundo lugar, ha a
predominancia no fator cooperacdo. Na
perspectiva de Costa (2011), as PCDs
percebem que seus trabalhos estdo se
desenvolvendo em harmonia e integragao
com os outros membros da organizacdo, o

que resulta em um bom trabalho em equipe e,
consequentemente, com outros funciondrios,
clientes, fornecedores e concorrentes. Os
individuos se sentem bem no ambiente de
trabalho e buscam alcancar resultados
positivos para a empresa em cooperagao com
os outros colegas.

O terceiro fator mais predominante, a
contribuigdo, revela o quanto as PCDs sentem
que estdo contribuindo positivamente de
alguma forma para a organizacdo, bem como
se sentem uteis e pertencentes a sociedade
(COSTA, 2011). Esse fator corrobora a ancora
de Schein (1996), Vontade de Servir, que
ressalta a dedicacdo do funciondrio para
realizar e executar tarefas com harmonia e
cooperagdo com os outros profissionais, de tal
forma a melhorar a seguranca profissional e
contribuir positivamente com o sucesso
organizacional.

Considerando os fatores menos
relevantes na dimensdo subjetiva de sucesso
na carreira para as PCDs, percebe-se que,
quanto ao segundo fator de menor
relevancia, a empregabilidade, as PCDs da
amostra pesquisada ndo sentem seguranca e
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estabilidade no emprego. Esse fator corrobora
a ancora de carreira de Schein (1996),
Seguranca e Estabilidade, relacionada com a
estabilidade no emprego e a seguranca
financeira, que se refere ao quesito de que as
PCDs buscam reconhecimento para adquirir
tranquilidade e seguranca no emprego. De
acordo com Lemos, Mello e Guimaraes
(2014), as pessoas nessa ancora planejam a
carreira priorizando o emprego estdvel que
assegure estabilidade. Assim, as pessoas
valorizam mais o contexto do trabalho do que
o contetdo.

O fator de menor relevancia, o menos
percebido por esse publico especifico, é o
fator criatividade, revela que as PCDs ndo
estdo sendo estimuladas amplamente para o
desenvolvimento de suas criatividades, na
perspectiva da criagdo de algo novo e com
ideias inovadoras, ndo apresentam ideias fora
do comum, com solugdes criativas e positivas
para os problemas dados no contexto
organizacional.

Esse fator corrobora a 4ancora
criatividade empreendedora de Schein (1996),
na qual se observa que os individuos
assumem riscos para criar e desenvolver
novos produtos e negocios, com criatividade,
reconhecimento do publico e satisfacdo
pessoal e profissional. Nesse contexto, ha
inferéncia de que as PCDs nao estdo sendo
suficientemente estimuladas e reconhecidas

para o desenvolvimento de novas ideias.

Dimensao objetiva da percepcao de sucesso
na carreira

Considerando o segundo objetivo
proposto na pesquisa, que se refere a
caracterizacdo da dimensdo objetiva na
percepcdo de sucesso na carreira, ou seja, 0s
fatores mensurdveis em relagdo a percepcao
de sucesso na carreira para as PCDs, estdo
listados, a seguir, os resultados obtidos
(TABELA 2).

Tabela 2 - Escala da Percep¢do de Sucesso na Carreira da Dimensao Objetiva

Alfa de
Fatores Cronbach L e Desvio Itens
Média ~
padrao
Hierarquia e promocao 0,822 6,7176 1,64009 5
Remunerac¢io 0,581 5,8873 1,59555 4

Fonte: Pesquisa direta dos autores

Conforme observado na tabela acima,
had predomindncia nas respostas dos
individuos no fator hierarquia e promogdo e
menor incidéncia no fator remuneracdo. A
hierarquia e promocao foi o fator de maior
indice na dimensao objetiva da percepcdo de
sucesso nha carreira, possibilitando a
inferéncia de que para as PCDs, na dimensao
objetiva, as oportunidades de promogdes
proporcionadas pela empresa, a identificacdo
profissional e a ascensdo de ocupagdes em

niveis hierdrquicos estdo mais ligadas a
percepcao de sucesso na carreira.

Enquanto que ha menor incidéncia no
fator remuneracdo, inferindo-se entdo, nao
satisfacio das PCDs em relacio as
recompensas financeiras impostas diante do
esforco executado para a realizagdo das
tarefas e atividades durante a carreira. A
remunera¢do nhdo é um fator preponderante
para a percepgdo de sucesso na carreira para
as PCDs.
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As premiacdes ou recompensas
proporcionadas pela empresa nao fazem com
que PCDs percebam o sucesso na carreira,
quando comparado a hierarquia e promogao.
Assim, relacionando as PCDs a percepgdo de
sucesso na carreira, o fator hierarquia e
promocgao é mais perceptivel do que o fator
remuneracdo na dimensdo objetiva de
sucesso nha carreira.

Dimensao subjetiva x dimensao objetiva

No tocante ao terceiro objetivo
proposto na pesquisa, que visa identificar
qual dimensdao mais influencia a percepgao
de sucesso na carreira das PCDs, buscou-se,
inicialmente, a andlise de confiabilidade por
meio do Alfa de Cronbach, no qual cada
dimensdo varia de 0 a 1. Seguem, abaixo, os
resultados obtidos pela quantidade de itens
na (EPSC), que formam cada dimensao
(TABELA 3).

Tabela 3 - Dimensdes da Escala da Percepciao de Sucesso na Carreira

Dimensdes Alfa de Cronbach Itens
Subjetiva 0,932 44
Objetiva 0,816 9

Fonte: Pesquisa direta dos autores

A partir da andlise de cada dimensao
de sucesso na carreira, a dimensdo subjetiva é
composta por nove fatores: Competéncia,
Cooperagdo, Contribuicao, Criatividade,
Desenvolvimento, Empregabilidade,
Equilibrio  vida-trabalho, Identidade e
Valores, em 44 itens na EPSC, com (0,932) no
Alfa de Cronbach.

A dimensdo objetiva de sucesso na
carreira é composta por dois fatores:
Remuneracao, Hierarquia e Promogao,
respondidas por meio de 9 itens da EPSC.

Com (0,816) na Alfa de Cronbach.

A seguir, estdo descritos os resultados
obtidos por dimensdo (TABELA 4).

Tabela 4 - Estatistica Descritiva das Dimensdes da Escala da Percepc¢ao de Sucesso na Carreira

. . Quartis
Média Desv~10 Minimo Maxim
padrao o 25 50 75
Dimensao Subjetiva 7,6501 0,89074 4,82 9,50 71349 77267  8,2561
Dimensao Objetiva 6,3025 1,43342 2,78 9,68 5,2000 6,2750  7,2500

Fonte: Pesquisa direta dos autores

Utilizando a estatistica descritiva para
comparar as dimensdes na percepcao de
sucesso na carreira das PCDs, utilizou-se a
média da dimensdo subjetiva de sucesso na
carreira (7,6501), que se mostrou superior a
da dimensao objetiva (6,3025). As dimensodes
subjetiva e objetiva apresentam,
respectivamente, desvios-padrao (0,89074) e

(1,43342), variando de (4,82) e (9,50) na

dimensao subjetiva, enquanto que na objetiva
varia de (2,78) e (9,68). O que se infere
comparando as dimensdes, um minimo na
dimensdo subjetiva e um maximo na
dimensao objetiva.

Conforme teste Kolmogorov-Smirnov,
identificaram-se as duas dimensdes (objetiva
e subjetiva) com distribuicdo normal, isto §é,
as observagdes concentram-se em torno da
média. Dado o exposto, para inferir
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estatisticamente sobre diferenca das médias
entre as dimensdes para compreender a que
maior apresenta dos observados, foi feito
teste t em pares, usada quando se compara
varidveis de mesma observacao.

Pelo teste t em pares tem-se diferenca
significativa a nivel de 1% entre as
dimensdes. Assim, infere-se, a partir dos
resultados, que, para as PCDs, os aspectos
relacionados aos sentimentos de realizacio,
crescimento e valor pessoal, experimentado
internamente pelo préprio individuo sao
predominantes para percepcao de sucesso na
carreira, em que se compreende que as
satisfacbes em grupos, as agles, as
experiéncias desenvolvidas, o bem estar com
a carreira, o sentimento de pertencimento e
contribuicdo para a organizacdo sao os
fatores com maior relevancia para a
percepcdo de sucesso na carreira.

A dimensao objetiva de percepgdo de
sucesso na carreira, por sua vez, referente a
avaliacdo externa, aos curriculos profissionais
e a satisfacdo em relagdo as recompensas
financeiras e posicoes hierdrquicas, € menos
percebida pelas PCDs quando comparada
com a dimensdo subjetiva.

Portanto, infere-se que, quando se
comparam as dimensdes objetiva e subjetiva
na percepcdo de sucesso na carreira, a
dimensdo subjetiva é mais percebida como
sucesso na carreira das PCDs do que a
dimensao objetiva.

Quanto a percepcdo de sucesso na
carreira, um item da EPSC se refere a que
grau a pessoa percebe sucesso na carreira,
variando de 1 a 10, na amostra pesquisada,
observou-se média igual a 7.

Tomando a média dos entrevistados
para verificar a média da percepcdao de
sucesso na carreira, dos 51 entrevistados, 41
tiveram a média maior ou igual a 7. A partir

dessa andlise, infere-se que existe a percepgao
de sucesso na carreira por parte das PCDs na
amostra pesquisada.

Os resultados obtidos nesta pesquisa
responderam as hipéteses levantadas, bem
como identificaram os fatores mais relevantes
e o0s menos relevantes nas dimensodes
subjetiva e objetiva da percepcdo de sucesso
na carreira das PCDs em sua atuacdo no
mercado de trabalho do Estado do Ceara.

CONSIDERACOES FINAIS

O eixo central deste estudo foi
desenvolvido a partir da necessidade de
investigagdo sobre a percepcao de sucesso na
carreira entre pessoas com deficiéncia que
atuam em organizagdes cearenses.

A primeira hipétese postulava que a
percepcdo do sucesso na carreira das pessoas
com deficiéncia se relacionava
preponderantemente com o fator cooperagao,
e esta ndo foi comprovada, haja vista que os
resultados obtidos mostraram, de maneira
geral, que as PCDs consideraram o fator
valores como predominante, ainda que o
fator cooperacdo tenha obtido a segunda
maior incidéncia entre os respondentes.

A segunda hipotese, a qual tratava da
dimensdo objetiva na percepcao de sucesso
na carreira, que apresentava o fator
hierarquia/promocdo com mais destaque do
que a recompensa financeira, teve, portanto,
a sua comprovagao junto a amostra
pesquisada, visto que os indices das respostas
foram superiores nesse fator quando
comparado com o fator recompensa
financeira. O que mostrou a remuneragio
sendo menos percebida do que a hierarquia e
promocao na percepcao de sucesso na
carreira das PCDs.

A terceira e ultima hipédtese, por sua
vez, que se referia a percepcdo de sucesso na
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carreira pelas PCDs de forma preponderante
por meio da dimensao subjetiva (sentimentos
de realizagdo, valor pessoal) em comparagao
com a dimensdo objetiva de sucesso na
carreira, teve também a sua comprovagao. A
dimensdo subjetiva apresentou  maior
incidéncia entre os respondentes.

A pesquisa teve como objetivo geral
investigar a percepcdo de sucesso na carreira
de pessoas com deficiéncia em sua atuag¢do no
mercado de trabalho do Estado do Ceara.

Quanto ao  primeiro  objetivo
especifico, o0s resultados da pesquisa
inferiram que, em relacio a dimensao
subjetiva de sucesso na carreira das PCDs, os
fatores mais relevantes foram valores,
cooperagdo e contribuicdo, e os fatores com
menor incidéncia foram empregabilidade e
criatividade.

Com relagdo ao segundo objetivo
especifico, analisar os fatores na dimensao
objetiva da percepgdo de sucesso na carreira
das pessoas com deficiéncia inseridas no
mercado de trabalho, houve inferéncia de que
o fator hierarquia e promocao foi mais
percebido como sucesso na carreira na
dimensdo objetiva do que o fator
remuneracao.

Quanto ao terceiro objetivo especifico,
tais resultados mostraram que a influéncia da
dimensdo subjetiva foi mais percebida do que
a dimensdo objetiva em relagdo a percepgao
do sucesso na carreira das PCDs, o que
possibilitou a inferéncia acerca da relevancia
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