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RESUMO

Segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), no mundo ha cerca
de 45 milhdes de pessoas com deficiéncia, e é importante que se pense nelas. De
fato, seus direitos sdo como de uma pessoa considerada normal, mas isso vem
ocorrendo a pouco tempo. Com o0 avanco da legislacdo, os deficientes comecaram a
ganhar e lutar por seus direitos no mercado de trabalho e em todas as areas de sua
vida, buscando assim reduzir o preconceito na sociedade. Nas empresas existe uma
logistica complexa na hora de contratar um profissional, ainda mais quando o mesmo
possui algum tipo de deficiéncia. Segundo pesquisas, é de suma importancia que o
deficiente trabalhe e seja apto para isso, mas sera que durante este processo até o
momento da contratagdo, o recrutamento esta sendo feito corretamente? Se néo, qual
a dificuldade das empresas na hora de recrutar e contratar as pessoas portadoras de
deficiéncia? O mito de que a deficiéncia é uma incapacidade na vida das pessoas vem
trazendo um grande impasse em diversas areas de sua vida, como no mercado de
trabalho, mas sera que isso realmente é um impedimento? Sendo assim, é possivel
analisar todo o processo que esse deficiente é submetido e de que forma é possivel
diminuir ou extinguir a defasagem no processo de recrutamento e selecdo das
pessoas portadoras de deficiéncia. Para que alcancasse um resultado com maior
precisao, foram utilizadas pesquisas cientificas exploratérias, no qual se situam os
estudos de caso e as pesquisas bibliogréficas feitas através de artigos e livros. E a
partir delas foi possivel identificar as dificuldades no processo de recrutamento e
selecdo de deficientes fisicos, como a falta de empatia do profissional, o pré conceito
criado pelas pessoas que acham que por possuir alguma deficiéncia é um ser humano
incapaz, a falta de estrutura nos locais de entrevista, pois essas pessoas muitas vezes
precisam de adaptacdes, porém esses problemas podem ser resolvidos com a
alteracdo de cada um desses pontos.

Palavras chave: Pessoas portadoras de deficiéncia. Evolugdo. Legislagao.
Recrutamento e selecao.



ABSTRACT

According to the Brazilian Institute of Geography and Statistics, there are
approximately 45 millions of people with disability in the world nowadays, and it is
important to think about them. In fact, their rights are considered equal as the rights of
a normal person, but just now this is occurring. With legislation advances, people with
disabilities started to have more rights and fight for it in the employment market and in
all areas of their lives, seeking to decrease prejudices in the society. In the companies
there is a complex logistics in the process of hiring a new employee, even more when
the new employee have a disability. According to a research, it is very important that
the deficient works and be able to do that, but is the process being done correctly? If
not, what is the companies’ difficulty when hiring people with disabilities? The myth
that a disability is an inability in life is bringing some standoffs in almost all areas of this
people lives, in the employment market, for example, but is this really a standoff?
Therefore, it is possible to observe the whole process that this deficient is submitted
and in which ways it is possible to decrease or extinguish the gap in the recruiting and
selecting process of people with disabilities. For be able to reach an result more
specified, scientific and exploratory research were used to base the project, in which
case reports and bibliography research, done by the reading of books and articles were
also used. Through this sources were easier to identify the difficulties in the recruiting
and selecting process of people with physics disabilities, like the gap of empathy, a
preliminary concept created by people who think that having a disability make
someone less capable, the lack of structure in the interview places, because this
people need some adjustments, however, this issues can be solved with adjustments
in each one of the areas above.

Key words: People with disabilities. Evolution. Legislation. Recruiting and Selecting.



LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

ABNT - Associacao Brasileira de Normas Técnicas

CIF - Classificagao Internacional de Funcionalidade, Incapacidade e Saude
dB - Decibéis

IN - Instrucdo Normativa

ICIDH - International Classification of Impairments, Disabilities and Handicaps
ONG - Organizacao Nao Governamental

ONU - Organizacéo das Nacdes Unidas

OMS - Organizacdo Mundial da Saude

PcD - Pessoas com deficiéncia

PPD - Pessoas Portadoras de Deficiéncia

R&S - Recrutamento e Selecao

RH - Recursos Humanos



SUMARIO

1. INTRODUGAO ..ottt 9
1.1 JUSHITICAIVA coeeeieiieeeiiee et e e 10
N @ T o ][ =] (A7 T o = - | S 10
1.3. ODbjetivos @SPECITICOS .uuuiiiii i e 10
1.4, ProblemMaAtICa. ... 11
15, HIPOTESES i 11
1.6, MeLOUOIOGIA .o e 11

2. CONCEPCAO DA PESSOA PORTADORA DE DEFICIENCIA........c.cccveane... 12
2.1 Ostipos de defiCieNteS .....ccooviiiiiiiii e 13
2.1.1 DefiCi@ncCia FiSICa (DF) ..ccuiiiiiiiiiiiiiieeee et 13
2.1.2 Deficiéncia AUditiva (DA) ... 13
2.1.3 Deficiéncia Visual (DV) ....ccoooiiiiiiiiiieeeeee e 13
2.1.4 Deficiéncia Mental (DM) ........ooouuiiiiiiii e 14
2.1.5 Deficiéncia multipla (DM)........oouuuiiiiiieeieieece e 14

3. EVOLUCAO HISTORICA E SOCIAL DA IDEIA DE PESSOAS PORTADORA

DE DEFICIENCIA L.t e e e e e et e e e e e e e e ennans 15

4, A LEGISLACAO VIGENTE ...ooiiiiiieeeeeeeeee ettt 17

5. O RECRUTAMENTO DE PESSOAL ...ttt 18
5.1 Recrutamento INTEINO ........i i 20
5.1.1 Vantagens € deSVantagens ..........cceeieieeeiiiiiiiiiiei e e 20
5.2 ReCrutamento XTEIMNO ......iii it 21
5.2.1 Vantagens € deSVantagens ..........ciiiiieeiiiiiiiiiie e e 21
5.3 ATUNGA0 dO reCrutadOor ....ccooiiiiiiiiiiiiee e 22

6. A SELECAO DE PESSOAL ....ooueieeieeeeeeeeeeee e 23
6.1 Selecdo como pProcesso de COMPATAGAD .....ccvvvvveiiiiiiiiiiiiieiiieeeee e 23
6.2 Selecdo como processo de decis@o e escolha ........ccoevvvviiiiiiiieeeccceiiiinn, 24

7. ETAPAS DO PROCESSO DE SELECAO ....c.covioiiieiceececeeeeeeeee e, 26

8. AS PESSOAS COM DEFICIENCIA FISICA E O MERCADO DE TRABALHO .29

9. RECRUTAMENTO E SELECAO DA PESSOA PORTADORA DE DEFICIENCIA
F S C A oo 32

10, ENTREVIST A Lo e e e 34
11, ENTREVIST A 2 et 37



12, ENTREVIST A S 39

13.  CONSIDERAGOES FINAIS ......cooveeeeeeeeieeee ettt neen e, 42
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .......cocuieivieeeeeee e, 44
APENDICE A ..ottt ettt e ene s 48
APENDICE B ..ottt ettt ettt ettt ettt et et en s 51

APENDICE C .o e 54



1. INTRODUCAO

Na visao de Milkovich e Boudreau considera-se deficiente todo aquele
que possui alguma dificuldade fisica ou mental que o limite de exercer qualquer

atividade fundamental.

Hoje em dia ainda ha muita dificuldade por parte das organizacdes por
conta da sua resisténcia em contratar pessoas que se encaixam nas definicbes
de Milkovich e Boudreau, devido a falta de preparo e estrutura no recrutamento
e selecdo. Por conta desse déficit, foi estabelecida no Brasil a Lei 8.213, de 24
de junho de 1991 que obriga as empresas com 100 ou mais colaboradores a
preencher de dois a cinco porcento do seu quadro de colaboradores com PNE'’s
(Portadores de Necessidades Especiais). Dessa forma muitas empresas s6

realizam contratacdes para cumprir a lei e ndo serem multadas.

Mas é necessario pensar ndo s6 no contexto da inclusdo, mas também
da maneira em que ocorre o recrutamento e a contratacdo, das etapas que a
pessoa com deficiéncia vai passar, para que seja contratado de forma correta e
com as devidas estruturas necessarias para 0 mesmo, ja que muitas vezes ele

precisa de adaptacoes.

Um fator que permanece em evidéncia € a importancia das pessoas no
ambiente empresarial possuindo algum tipo de deficiéncia ou ndo. A area de
Recursos Humanos que € a principal responsavel pela melhor avaliagdo do
intelectual, a ponto que garanta a escolha certa de profissionais de acordo com
a cultura e os objetivos da empresa. Segundo Straliotto (2003), cabe a essa area
buscar no mercado de trabalho os profissionais mais adequados para os cargos
em aberto na empresa. Em meio a esse contexto surgiu tal questionamento:
Como funciona o processo de recrutamento e selecdo de deficientes fisicos?
Pergunta qual ser& respondida ao fim deste trabalho de concluséo de curso.
Surgiram distintas reflexdes sobre a maneira tal qual ocorre o recrutamento e
selecdo das pessoas portadoras de deficiéncia, Carreira (1997) defendia a ideia
de que o processo de recrutamento e selecdo deve ser igual de uma pessoa
considerada “normal”’. J& Nambu (2003) defendia que deve haver uma
adaptacdo no processo de recrutamento e selecdo como também na

organizacdo em que ira atuar, atendendo ja suas necessidades de incluséo.



10

Assim como diz a Norma Brasileira 9050 (ABNT, 2004), para que haja inclusao,
€ necessaria a adaptacédo do local de trabalho, permitindo a acessibilidade e

conforto dessas pessoas.

Apbs fazer as devidas adaptacdes na empresa aos novos funcionarios,
€ necessario que se discuta o processo de recrutamento e selecdo em si.
Segundo Carreira (1997) uma grande problematica no processo de recrutamento
e selecdo das pessoas portadoras de deficiéncia é achar pessoas habilitadas no
mercado de trabalho, j& que € mais facil encontrar uma pessoa ndo deficiente
para 0 mesmo cargo, isso ocorre em decorréncia de que os recrutadores nao

sabem onde encontrar esses profissionais.

Para sabermos dados especificos concretos foi feito uso de pesquisas
académicas e bibliogréficas, estudo de caso, entrevistas, tendo assim uma
resposta ao questionamento e sendo possivel uma apropriacdo caso houver

realmente uma falha nesse processo tao importante.
1.1  Justificativa

Segundo o IBGE quase 24% da populacéo brasileira que corresponde a
45 milhdes de pessoas possuem deficiéncia. Entretanto, menos de 1% dessa
massa de pessoas possui um emprego, o que justifica que nem todos possuem
uma real limitacdo que as impede de trabalhar. Em contrapartida, grande parte
das organizacbes ndo contam com um recrutador qualificado para recrutar,
selecionar e capacitar deficientes. Dessa forma, essa pesquisa objetiva analisar
se o0s colaboradores, principalmente os do departamento de RH estdo em

sintonia com os funcionarios especiais no processo de recrutar e selecionar.
1.2. Objetivo geral

Identificar as dificuldades no processo de recrutamento e selecdo de

deficientes fisicos.
1.3. Objetivos especificos
e Analisar o processo de recrutamento e selecdo atual,
e Estudar as necessidades e limitacdes dos deficientes fisicos;

e Investigar modelos de recrutamento para deficientes fisicos;
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e |Investigar profissionais da érea de RH e analisar suas

experiéncias com deficientes;
1.4. Problemética

Ha despreparo dos recrutadores ao fazer o processo de recrutamento e

selecéo de deficientes fisicos?
1.5. Hipodteses
e A falta de estrutura na entrevista afeta a contratacao?
e Os recrutadores sao capacitados para lidar com deficientes?
e A falta de treinamento dos recrutadores pode afetar a empresa?

e Os entrevistados se sentem confortaveis no ambiente de

entrevista?

e As empresas contratam deficientes por realmente se preocupar

com o meio social?

e E necesséaria uma estrutura diferenciada para o deficiente fisico?

O processo de R&S de deficientes fisicos deve ser singularizado?
1.6. Metodologia

Todos os textos elaborados para esse trabalho de concluséo de curso
foram embasados por citacdes retiradas de livros de autores nomeados, como
por exemplo, Chiavenato. Também foram retiradas de artigos cientificos

encontrados no Google académico, decretos legislativos e pesquisas de campo.

Os nossos estudos de casos foram realizados através de entrevistas
com o Head de recursos humanos do banco Itald, Sergio Amad. O intérprete de
libras que trabalha atualmente na Universidade Cidade de Séo Paulo, Sergio
Gonzaga. E o psicélogo cadeirante, Thiago Garcia, que ja passou pelo processo

de recrutamento e selecao para deficientes.

Os dados analisados referentes as pesquisas foram expressos atraves

de textos corridos a partir da nossa percepcao.
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2. CONCEPCAO DA PESSOA PORTADORA DE DEFICIENCIA

A concepcao de deficiéncia pode ser dada de inUmeras maneiras, desde
uma pesquisa online simpldria, até dados fornecidos por érgaos governamentais

da area da saude de diferentes paises.

De acordo com a Convencéo Internacional dos Direitos da Pessoa com
Deficiéncia, da ONU:

As pessoas com deficiéncia sdo aquelas que tém impedimentos

de longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou

sensorial, 0s quais, com interacdo com diversas barreiras,

podem obstruir sua participagéo plena e efetiva na sociedade em

igualdades de condi¢cbes com as demais pessoas (ONU, 2007).

Com base na Convencéao Internacional dos Direitos da Pessoa com
Deficiéncia citada acima, que “reconhece a dignidade e o valor inerentes e os
direitos iguais e inalienaveis de todos os membros da familia humana como o
fundamento da liberdade, da justica e da paz no mundo”, o governo brasileiro
ratificou seus conceitos e os aderiu a partir do ano de 2008, como diz o

Predmbulo do Decreto Legislativo 186/08:

A deficiéncia € um conceito em evolugdo e que a deficiéncia
resulta da interagcdo entre pessoas com deficiéncia e as barreiras
devidas as atitudes e ao ambiente que impedem a plena e
efetiva participacdo dessas pessoas ha sociedade em igualdade
de oportunidades com as demais pessoas (BRASIL, 2008).

Outro conceito que abrange o ambito global € o do ICIDH ou CIF, em
portugués, uma das listas de classificacdo da OMS, diz que desvantagem,
incapacidade e deficiéncia sdo coisas distintas, afirmando que desvantagem
pode ser considerada uma perda das habilidades de sobrevivéncia de acordo
com o sexo, idade, fatores culturais e sociais, a incapacidade como uma
limitacdo ao desempenhar uma atividade cotidiana para uma pessoa e surge

como consequéncia de uma deficiéncia, que se classifica como:

Perda ou anormalidade de estrutura ou funcdo psicoldgica,
fisioldégica ou anatémica, temporaria ou permanente. Incluem-se
nessas a ocorréncia de uma anomalia, defeito ou perda de um
membro, érgdo, tecido ou qualquer outra estrutura do corpo,
inclusive das funcdes mentais. Representa a exteriorizagdo de
um estado patolégico, refletindo um distarbio orgéanico, uma
perturbacdo no 6rgdo (AMIRALIAN, et al, 2000, pg.3)
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Portanto, é plausivel dizer que a deficiéncia ndo esta apenas presente
no ambito hospitalar, mas também restringe a plena participacao do individuo na

sociedade em que ele vive.
2.1 Os tipos de deficientes

Existem classificacbes de acordo com cada tipo de deficiéncia. No
DECRETO N°5.296 de 2 de dezembro de 2004, é conceituado os tipos de
deficiéncia de acordo com as caracteristicas fisica, mental, intelectual ou

sensoriais.
2.1.1 Deficiéncia Fisica (DF)

Pode ser considerada como uma alteracéo parcial ou completa de uma
ou mais partes do corpo humano, dificultando ou comprometendo as funcdes

fisicas do individuo. Podendo ser:

Paraplegia, paraparesia, monoplegia, monoparesia, tetraplegia,
tetraparesia, triplegia, triparesia, hemiplegia, hemiparesia, ostomia, amputacéo
ou auséncia de membro, paralisia cerebral, nanismo, membros com deformidade

congénita ou adquirida. (Redacgéao dada pelo Decreto n° 5.296, de 2004)

Porém, as mas-formacdes estéticas que ndo comprometem ou dificultem

a realizacOes de atividades néo estéo inclusas nessa definicao.
2.1.2 Deficiéncia Auditiva (DA)

Sao considerados deficientes auditivos, aqueles que possuem perda
total, bilateral ou parcial de quarenta decibéis (dB) ou mais, “aferida por
audiograma nas frequéncias de 500HZ, 1.000HZ, 2.000Hz e 3.000HZz" (Redagéao
dada pelo Decreto n° 5.296, de 2004), adquirida antes do nascimento ou ao

passar do tempo.
2.1.3 Deficiéncia Visual (DV)

S&o conceituados como deficientes visuais individuos com perda total,

parcial ou bilateral da viséo, classificados como:

Cegueira, na qual a acuidade visual € igual ou menor que 0,05 no melhor
olho, com a melhor correcdo Optica; a baixa visdo, que significa acuidade visual

entre 0,3 e 0,05 no melhor olho, com a melhor correcdo Optica; 0s casos nos
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quais a somatoria da medida do campo visual em ambos os olhos for igual ou
menor que 60° ou a ocorréncia simultdnea de quaisquer das condicOes

anteriores, (Redacao dada pelo Decreto n° 5.296, de 2004)

Entretanto, pessoas com doengas como astigmatismo, hipermetropia ou
miopia, que podem ser tratadas através de cirurgia ou pelo uso de lentes e 6culos

nao sao considerados deficientes visuais.
2.1.4 Deficiéncia Mental (DM)

O individuo com deficiéncia mental € caracterizado por um desempenho
intelectual consideravelmente inferior & média, tendo limitacdes em duas ou mais
habilidades adaptativas, como por exemplo: “Comunicag¢ado, cuidado pessoal,
habilidades sociais, utilizacdo dos recursos da comunidade, saude e
seguranca, habilidades académicas, lazer e trabalho.”(Redacdo dada pelo
Decreto n® 5.296, de 2004). Essas caracteristicas na maioria das vezes sao

apresentadas antes dos dezoito anos de idade.
2.1.5 Deficiéncia multipla (DM)

E a deficiéncia que afeta o relacionamento social e o funcionamento do
individuo quando ocorre: “a associagao de duas ou mais deficiéncias” (Redacao
dada pelo Decreto n°® 5.296, de 2004). Como € a juncdo de duas ou mais
deficiéncias, o individuo tente a sofrer mais para se integrar a sociedade e ao
mercado de trabalho.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2004-2006/2004/Decreto/D5296.htm#art4iii
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2004-2006/2004/Decreto/D5296.htm#art4iii
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2004-2006/2004/Decreto/D5296.htm#art4iii
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2004-2006/2004/Decreto/D5296.htm#art4iii
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2004-2006/2004/Decreto/D5296.htm#art4iii
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3. EVOLUCAO HISTORICA E SOCIAL DA IDEIA DE PESSOAS
PORTADORA DE DEFICIENCIA

Ao longo da historia, a concepcdo social de pessoas portadoras de
deficiéncias sofreu muitas alteracdes de acordo com a evolucédo da sociedade
em si e suas necessidades. De acordo com Sofia Campos e Rosa Maria Martins
(2008), pode-se dividir a evolu¢do de conceito de deficiéncia em trés épocas
distintas: a pré-histéria, marcada desde as sociedades primitivas até a idade
meédia; ja a segunda, define a ideia de que os deficientes sdo pessoas
dependentes de uma assisténcia; a ultima € o momento atual, onde o significado

de deficiéncia se desenvolve em relacdo da sociedade, que se diz inclusiva.

E importante notar que a evoluc&o de deficiéncia, € vista atualmente de
forma romantizada ao invés de uma realidade verdadeira, isso ocorre pelo fato
das pessoas criarem conceitos ideoldgicos e politicos em que diferentes
realidades sédo consideradas ou ndo como o afastamento do padrdo, € assim
que se cria segundo Fernandes (2002, p.33) o conceito de normalidade e
anormalidade, criada pelos individuos da sociedade que estabelecem normas,

etiquetando as pessoas.

Desta visdo resulta o que se considera “deficiéncia”
correspondendo esta a uma diferengca que € intuida como
negativa. Nesta perspectiva compreendemos a segregacéo a
gue foram sujeitos os individuos portadores de deficiéncia,
(nomeadamente na dimensao ensino), uma vez que decorre
duma Optica de valoracdo negativa que € atribuida pelos
contextos sociais, educativos, e politicos aos quais se
circunscrevem (CAMPOS e MARTINS, 2008, p.2).

Olhando para o passado, observamos que a pessoa portadora de
deficiéncia sempre foi vista de forma maldosa ou até supersticiosa. Conforme a
sociedade antiga a diferenca era considerada uma ameaca, assim encontramos
relacdes politicas de exclusédo social, como as vistas na Grécia Antiga, onde as
criangas assim que nasciam e apresentavam uma deficiéncia eram colocadas
em montanhas e até mesmo eram mortas, como forma de ndo admitir a sua

existéncia.

Durante a Idade Média, todos os deficientes eram tidos como
aberracfes, sendo associados a praticas sobrenaturais, como bruxaria e

feiticaria, sofrendo grandes perseguicdes, julgamentos e até sendo condenados
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a morte. Ao longo dos 977 anos que marcaram a Ildade Média, a concepcéo e
tratamento aos deficientes foi se tornando “melhor”, sobretudo por conta da
evolucéo social e da influéncia da igreja sobre a populacdo, que visava obter a
graca divina através do tratamento ao deficiente.

Os tratamentos ndo passavam dos atendimentos as necessidades
fundamentais, assim foram fundados muitos asilos e hospitais onde eram
levados os deficientes, se caracterizando conforme Campos e Martins (2008)
‘numa atitude marcadamente protecionista face a sociedade, mas claramente

com o intuito de evitar que esta ultima se confrontasse com a diferenga”.

Com a revolugcdo antropocéntrica do Renascimento, surgiram muitos
estudos de Gtica ideoldgica a respeito do homem, refletiu diretamente ou a ideia
de deficiéncia. Dai surgiram obras com foco principal na deficiéncia como por

exemplo a do médico Paracelso (1495-1541).

Observando essa problematica no contexto portugués é possivel aferir
que durante o século XVII, a Rainha Isabel revelou uma grande preocupacéao
com essas pessoas, ela criou oportunidades para que eles exercessem diversas

atividades relacionadas a artesanato.

Portanto, a visdo primaria do deficiente como aberracdo deu lugar a uma
nova concepcdo, enxergando-os por uma perspectiva rentavel e produtiva.

Assim passaram a ser educados com essa finalidade.

Atualmente, atitudes isoladas da populagcdo buscam promover e
implementar a inclusédo de deficientes em diversos ambitos sociais, orientando o

respeito e a dignidade. De acordo com Maciel:

Mercado de trabalho: poucos sdo os empregadores que se
dispdem a absorver esse segmento. O portador de deficiéncia é
0 ultimo a ser contratado e o primeiro a ser demitido, sendo que
sua faixa salarial €, em média, menor que a de seus colegas de
profissdo (MACIEL, 2000).
Muitos movimentos internos e externos lutam constantemente por uma
politica de inclusdo como das empresas e das escolas, um exemplo desses
movimentos é a Conferéncia Mundial de Educacgéo Especial, que reuniu 88

paises em Salamanca, ha Espanha no ano de 1994.
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4. A LEGISLACAO VIGENTE

Ainda que a Declaragao Universal dos Direitos Humanos tenha afirmado
o direito a igualdade e dignidade de todos os seres e a Convencgao n°® 111 da
Organizacéao Internacional do Trabalho desde 1958 tratar da discriminacdo com
relacdo a portadores de deficiéncia, somente algumas décadas mais tarde com
a Constituicdo de 1988 que a sociedade brasileira iniciou a constru¢cado de um a
politica a favor da diversidade social e dos direitos das pessoas com deficiéncia.
E como complemento disso, a lei nimero 8.213/91 foi criada para auxiliar ainda
mais as pessoas portadoras de deficiéncia, a chamada Lei de Cotas, que afirma

que:

As empresas que possuem 100 ou mais empregados tem a
obrigatoriedade de preencher de 2% a 5% dos seus cargos
com beneficiarios reabilitados ou com pessoas com
deficiéncia, ou seja, empresa com até 200 empregados,
devera preencher 2% de suas vagas; de 201 a 500
trabalhadores com 3%; de 501 a 1.000 com 4%; e finalmente,
de 1.000 em diante, 5%. Para o setor publico a Lei n°
8.112/90, artigo 5° § 2° define que até 20% dos cargos
publicos em concursos sejam destinados as pessoas com
deficiéncia (TOLDRA, 2009, p. 111).

Como a maioria das empresas ndo seguiam as normas contidas na lei,
com isso a Instrucdo Normativa n° 20/01 foi criada para que as empresas fossem
avaliadas pela Secretaria de Inspecdo do Trabalho. Caso as mesmas néo

cumpram as normas, o artigo 15 da IN afirma que:

O nédo cumprimento do Termo de Compromisso implicara na
adocdo das medidas cabiveis, com posterior encaminhamento
de relatério circunstanciado ao Delegado Regional do Trabalho
para remessa ao Ministério Publico do Trabalho (BRASIL, 2001,
p. 19).
Mas infelizmente, mesmo com as consequéncias que podem ocorrer,
ainda existem empresas que ndo seguem estas normas, visando somente o
lucro e ndo sua responsabilidade social, e quem sofre com isso s&o o0s
profissionais que apesar de serem capacitados sdo excluidos por conta de suas

deficiéncias.
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5. O RECRUTAMENTO DE PESSOAL

O recrutamento tem por objetivo obter um grupo suficientemente grande
de candidatos para que futuros colaboradores qualificados possam ser

selecionados.

Ele consiste em atividades relacionadas a pesquisa e intervencéo de
fontes que oferecam a organizagdo um numero de pessoas para o recrutamento.

Dessa forma:

O recrutamento requer um cuidadoso planejamento, constitui
uma sequéncia de trés fases, a saber: onde a organizagéo
precisa em termos de pessoas; 0 que 0 mercado de recursos
humanos pode oferecer; e quais técnicas de recrutamento
aplicar (PEREIRA, 2007, pg. 18).

Um processo de recrutamento, quando feito de maneira inadequada,
pode acarretar diversos prejuizos para a empresa, como um baixo desempenho
organizacional em funcdo de colaboradores incapacitados de executar suas

funcdes.

Conforme Chiavenato (2002), o processo de recrutamento passa por

etapas, sédo elas:

. Planejamento: consiste em analisar a demanda necessaria de
pessoal no quadro da empresa, programando todo o processo com base nas
competéncias necessarias, a faixa salarial, a quantidade de vagas requisitadas
e o nivel de responsabilidade de cada uma delas.

o Execucdo: por essa etapa se inicia efetivamente a pratica do
recrutamento, ela pode ser feita pela empresa em si, caso tenha um profissional
de RH responsavel, ou terceirizar esse procedimento. Os fatores que devem ser
levados em consideracdo nessa escolha consistem em analisar o custo, a

otimizacao e a qualidade do procedimento.

o Fontes de recrutamento: através delas a organizacdo busca seus
possiveis candidatos para preencher as vagas, podem ser divididas em praticas

internas e externas. Sao elas:

o  Anudncios em jornais e revistas especializadas: esses anuncios sao

uma boa opcéo para se buscar novos colaboradores, por isso € um meio ainda
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muito utilizado. “O andncio provoca uma acgao ou providéncia do candidato, como
enviar o seu CV pelo endereco eletronico”. (CHIAVENATO, 2014, pg.107)

o  Agéncias de recrutamento: a empresa pode optar por contatar uma
agéncia, para através do banco de dados da mesma possa ser feita uma sele¢édo
dos candidatos aptos a vaga. Elas podem ser caracterizadas em

governamentais, sem fins lucrativos e particular ou privadas.

o  Contatos com escolas, universidades e agremiacdes: algumas
empresas podem se associar a instituicbes e, através de um marketing
institucionais divulgar suas politicas. Contatos com instituicbes de ensino

facilitam a entrada de alunos no mercado de trabalho.

o  Cartazes ou anuncios: essa modalidade apresenta um baixo custo,
mas em contrapartida o a agilidade e o rendimento s&o parcialmente
comprometidos, costumam ser divulgados nas proximidades da empresa.
Conforme Chiavenato (2014), “trata-se de um veiculo de recrutamento estatico

e indicado para cargos simples, como operarios e funcionarios de escritério”.

o  Apresentacao de candidatos por indicacao: € um procedimento de
baixo custo e alto rendimento, consiste na recomendacdo ou indicacdo de
funcionarios a uma vaga em aberto, “além de ser econdmico a recomendacéao
geralmente refere-se a pessoas com predisposi¢cao para aceitar o ambiente de
trabalho” (PEREIRA, 2007, pg. 22)

o  Consulta ao banco de talentos: muito utilizado quando a demanda
de candidatos se sobressai ao niumero de vagas. Assim a partir dos curriculos
de candidatos que se apresentaram espontaneamente ou ndo foram aprovados
em processos anteriores é possivel convida-los ao processo de R&S. O banco
de talentos deve ser tanto externo, quanto interno, para ambos o0s tipos de

recrutamento.

o Recrutamento virtual: Atualmente a internet tem sido 0 meio mais
viavel, pela sua facilidade e baixo custo, muitas organiza¢cdes aceitam o envio
de curriculos pela internet. “As empresas estdo apostando na internet para

recrutar talentos e reduzir os custos dos processos” (PEREIRA, 2007, pg. 22)

Atualmente o recrutamento de pessoas tem se tornado um sistema

hibrido, levando em consideracdo os rapidos avancos tecnoldgicos, as
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mudanc¢as no modo de operar e a competicdo mundial. Dessa forma a procura
por pessoas qualificadas se intensificou, e atrair e reter esses talentos ja tem
sido um grande desafio para a area de recursos humanos. Consequentemente
muitas técnicas e recursos para a captagcdo de “capital humano” vem se

aprimorando dentro das organizacoes.
5.1 Recrutamento Interno

O recrutamento interno é feito com os proprios colaboradores da
empesa, € se caracteriza por expandir as oportunidades para esses
profissionais. Conforme Bohlander, Scott e Sherman (2005, p. 76) para o devido
preenchimento da vaga, € necessario observar fatores da propria organizacao
em questdo, como a disponibilidade de pessoal, as competéncias e requisitos

solicitados e a politica do departamento de RH.

A divulgacdo é feita dentro da empresa, através de comunicagéo,
cartazes ou memorandos, contendo as caracteristicas exigidas e requisitando o

envio dos dados dos funcionarios interessados.
5.1.1 Vantagens e desvantagens

E vista como uma fonte agil e econémica, ja se tem conhecimento do
desempenho do funcionario, portanto o grau de validade e seguranca é alto,
motiva 0s demais colaboradores e estimula uma competicdo sadia entre a

equipe.

Dessa forma todos 0s processos se tornam mais velozes, otimizando o
recrutamento e a admissdo, consequentemente, os custos sofrem uma grande

reducao.

Os custos finais do processo de recrutamento e selecdo caem
vertiginosamente. A motivacdo do empregado escolhido
aumenta consideravelmente em relacdo aos demais sem custo
algum para empresa. Essa pratica de recrutar internamente 0s
recursos necessarios abre a perspectiva de multiplicacdo de
oportunidades (CORADINI, MURINI, 2009, p. 62).

Porém, essa modalidade pode trazer desvantagens também, como a
inibicdo da admissdo de novas experiéncias e ideias para a organizacao,
transformando o sistema em um ciclo imutavel de reciclagem, mantendo o

patrimdnio humano.
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Conflitos podem ser gerados, pelos interesses e ressentimento doa
empregados ndo promovidos, o que reduz a criatividade e inovacdo. Segundo
Chiavenato (2006, p. 221) o recrutamento interno pode limitar as politicas e
diretrizes da empresa, e exige que novos funcionarios possuam um iminente
desenvolvimento para receber uma promocédo que o leve a cargos com niveis

acima do exercido.
5.2 Recrutamento externo

Através do recrutamento externo as empresas buscam novos
funcionarios fora da organizacdo, que estejam disponiveis no mercado de
trabalho, que atuem em outras empresas, ou até mesmo aqueles indicados por

empresas especializadas no R&S.

Segundo Chiavenato (2006, p. 212) este tipo de recrutamento consiste
na busca de pessoas estranhas a organizacdo, extraidos pelas técnicas de
recrutamento externo. Sao elas: pesquisa de arquivos dos candidatos, indicacéo
de novos candidatos pelos funciondérios, andncios em revistas, jornais e agéncias

e contato com sindicatos e associacées.

O recrutamento se inicia na tomada de decisdo que define se a
abordagem utilizada sera direta ou indireta, o que indica ao recrutador as

melhores fontes a serem desfrutadas na sondagem do candidato ideal.
5.2.1 Vantagens e desvantagens

Com o recrutamento externo, novas ideias e melhoramentos entram na
empresa, conhecimentos e habilidades antes ndo disponiveis sdo adquiridos,
além de restringir os custos e esforcos com o desenvolvimento, considerando

que o candidato ja esté apto e qualificado ao cargo.

Novos profissionais podem suprir uma problematica muitas vezes
encontrada, onde os funcionarios da empresa possuem o potencial para ocupar
avaga, porém nao possuem a experiencia solicitada. Assim, o capital intelectual

€ elevado e a cultura organizacional é valorizada com novas admissoes.

Entretanto, o processo exige um alto custo e demanda mais tempo, tanto
para a procura, quanto para a adaptacdo do novo candidato, pois ha uma certa

dificuldade em ajustar a cultura e habitos da organizacao com as do funcionario.
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Em consequéncia disto, os antigos funcionarios se sentem desvalorizados e

desmotivados a melhorar seu desempenho.

Pode-se avaliar que um recrutamento externo nem sempre é
acessivel para uma organizacdo, tendo em vista que se tem
varios gastos financeiros, em funcéo dos treinamentos que séo

by

realizados para adequar o candidato & vaga desejada na
organizacao (CORADINI, MURINI, 2009, p. 64).

5.3 A funcao do recrutador

Assim como a funcdo do recrutamento € mediar a relacdo da
organizacdo com o mercado de trabalho, compete ao recrutador pesquisar
fontes para que tal relagdo se estabeleca, dessa forma é de sua
responsabilidade proporcionar o primeiro contato entre o perfil requisitado pela

organizacao e o que o profissional pode oferecer.

Estas tarefas podem também ser concebidas como uma
primeira estratégia seletiva, visto que nela, o empregador traca
um perfil desejado e exige um candidato que preencha tais
requisitos. Dessa forma, a organizacdo comunica o que é
necessario possuir para se tornar um possivel candidato ao
cargo (PALHARINI, NUNES, NASCIMENTO e MARTINS, 2011,
p. 10).

Para garantir o sucesso desse processo, o recrutamento deve atrair um
namero de pessoas grande o suficiente para passar pelos demais processos,
onde serdo avaliados seus conhecimentos, habilidades e atitudes. Esse
requerimento tem como objetivo garantir que a probabilidade de éxito do

processo seletivo seja maior.

Para que o recrutador obtenha éxito deve-se ter em mente que o
recrutamento ndo se da de forma aleatoria, portanto, € necessario seguir 0s

procedimentos técnicos das etapas de recrutamento.
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6. A SELECAO DE PESSOAL

A selecdo de pessoal € um processo primordial para que um novo
colaborador ingresse na empresa, e dentro deste processo, existem diferentes
abordagem, mas todas com o mesmo propdésito: selecionar as pessoas que mais

se destacam e se diferenciam durante este processo.

Como Chiavenato mencionou em seu livro: Gestao de Pessoas (2014),
a selecédo de pessoas tem a fungdo de analisar os candidatos recrutados e
identificar o mais adequado aos cargos que a empresa oferece ou que possua a
eficacia e as competéncias requeridas pela organizacéo, podendo examinar a
forma que o candidato executa uma tarefa, a sua relacdo interpessoal e a
compatibilidade do candidato com os objetivos da area ou da corporacdo. Até
porque “Se ndo houvesse as diferencas individuais e se todas as pessoas
fossem iguais entre si e reunissem as mesmas condi¢des individuais para
aprender e trabalhar, a selecdo de pessoas seria totalmente desnecessaria.”
(CHIAVENATO, 2014, p. 118).

Este processo contém um aspecto significativo, que deve fornecer uma
projecdo do candidato de como se posicionara em curto, médio e longo prazo
dentro do ambiente de trabalho. Mostrando que sua fungéo nao se restringe em

preencher cargos vagos disponiveis na organizacao.

Segundo Chiavenato, o processo seletivo se fundamenta em duas

possibilidades, sendo elas:

Dados e informagfes sobre o cargo a ser preenchido, de um
lado, ou pode ocorrer em funcéo das competéncias requeridas e
desejadas pela organizacdo. As exigéncias dependem desses
dados e informagbes para que a selecdo tenha maior
objetividade e precisdo para preencher o cargo ou agregar
competéncias (CHIAVENATO, 2014, p. 119).

Para efetuar a contratacéo efetiva do candidato, o processo de selecao

possui subdivisdes que auxiliam o processo a dispor do objetivo final desejado.
6.1 Selecdo como processo de comparacao

Outro conceito que pode ser utilizado para o processo de selecédo é o

processo de comparacao, que realiza uma comparacao entre duas variaveis: 0s
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requisitos que a empresa impde em relacdo as caracteristicas que o candidato

apresenta na disputa pela vaga. Em exemplificacdo em seu livro Chiavenato diz:

Quando x — o referencial da comparacao — é maior do que y — a
variavel comparada —, diz-se que o candidato ndo atinge as
condicbes ideais para ocupar determinado cargo e, portanto, é
rejeitado no processo. Quando x e y sao iguais, diz-se que o
candidato retne as condicdes ideais e, portanto, € aprovado.
Quanto mais a variavel y for maior do que a x, o candidato retne
mais do que as condi¢des exigidas pelo cargo e, portanto, torna-
se superdotado para o cargo (CHIAVENATO, 2014, p. 119).

7

Para isso ocorrer & necessario analisar a definicdo da competéncia
requerida desejada pelo cargo e transforma-la em especificagdes que funcionara
em instrumento de medida e de grau de importancia e estruturando o processo

para ter melhores resultados.
6.2 Selecdo como processo de decisao e escolha

Apos a fase de comparacédo pode ocorrer qgue o numero de candidatos
que apresentem condi¢cOes equivalente exigidas pelo cargo seja maior que o
numero de vagas oferecidas pelo érgéo requisitante e “6rgado de selegdo nao
pode impor ao O6rgdo requisitante a aceitacdo dos candidatos aprovados no
processo de comparacdo. ” (CHIAVENATO, 2014, p. 119). Portanto, os
candidatos sdo encaminhados para o érgao requisitante e ter4 de decidir se

aceitaram ou rejeitara os candidatos.

O orgao requisitante devera analisar as competéncias, que € “a
capacidade de acionar conhecimentos e sabedoria junto aos locais de trabalho”
(BITENCOURT, 2009), que pode ser adquirida por meio de cursos técnicos, de
graduacdes e entre outros. Sendo algo fundamental no perfil do candidato e com
combinacdo da habilidade, que segundo REINALDO é o saber fazer certa
atividade através do treinamento e a pratica adquirida por meio de experiéncia
profissional na area. Com esse conjunto de elementos o candidato pode ser

considerado apto ao cargo.

Outro fator que deve ser levado em consideracdo nesse processo € a
cultura organizacional da empresa contratante, pois o participante da selecéo
devera dispor da compatibilidade ou flexibilidade de aprender e aceitar a maneira

“costumeira ou tradicional de pensar e fazer as coisas, que sdo compartilhadas
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por todos os membros da organizacdo” (CHIAVENATO, 2014, p. 155) de

maneira a trazer harmonia para o ambiente de trabalho.

Analisando esses requisitos a chance de escolher o candidato que mais
Se encaixa com os requisitos tornando-o um excelente colaborador, sendo uma
das partes mais importantes da empresa, que o torna “o principal ativo
organizacional que agrega inteligéncia ao negécio da organizagao”
(CHIAVENATO, 2014, p. 10), realizando a diferenca nos resultados da empresa,
alavancando-a no mercado e podendo tornar essa organizagcédo bem-sucedida.
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7. ETAPAS DO PROCESSO DE SELECAO

De acordo com Orlickas,

A selecdo tem o objetivo de pesquisar, suprir e identificar
profissionais qualificados que colaborem para a superacdo do
resultado, como o aprimoramento e a realizacdo pessoal. A
selecdo é parte de um sistema mais amplo, na maioria das
empresas subordinado a area de recursos humanos, sempre
com foco na atracdo dos melhores profissionais do mercado
(ORLICKAS, 2001, p. 22)

O processo de selecdo de uma empresa € muito complexo e engloba
diversos processos para saber mais sobre o candidato, pois € preciso que ele
seja competente e comprometido para exercer o cargo e a funcdo oferecida.

Para isso, algumas técnicas sao utilizadas, como:

o Testes: Os testes sao uma fase muito importante no processo de
selecdo pois ele define quais serdo os candidatos a passarem para a proxima
fase, a entrevista, os testes podem ser de conhecimentos especificos e gerais,

de idiomas, habilidades mentais, honestidade e integridade e dinamica de grupo.

Segundo Robbins (2001, p. 102), “o fundamental num teste de emprego,

portanto, € usar um teste que preveja com precisdo o desempenho no cargo”.

Ha& uma grande variedade nos testes que sao utlizados pelos
selecionadores como os testes praticos que sao utilizados para avaliar um
conhecimento ou uma pratica de trabalho, teste situacional que analisa as
possiveis situacdes que ocorram no dia a dia, testes psicologos que permite
avaliar caracteristicas dos individuos e teste grafolégicos que analisa a escrita

podendo demostrar varios tracos da personalidade do candidato.

o Verificacdo de referéncias: Nesse processo procura-se obter os

dados pessoais e profissionais do candidato, visando comprovar de fato a

veracidade das informac¢des e aprofundar as informac¢des sobre o desempenho

profissional dos candidatos nas organizacdes anteriores. Podendo ser

levantadas através de ligacdes telefonicas, pessoalmente ou por carta de
referéncias.

“A verificacdo de referéncia é feita para avaliar o nivel de

conhecimentos gerais e especificos dos candidatos exigidos
pelo cargo a ser preenchido. Procurando assim, medindo grau
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de conhecimento profissional ou técnico e experiéncias que o
candidato possui” (CHIAVENATO, 2006, p. 185).

o Dindamicas de grupo: Nessa fase ocorre uma tentativa de
integracdo e harmonia entre os candidatos, incentivando-os a uma participacao
nas atividades, propondo a vivéncia de situacfes similares as atividades que irdo
exercer em suas respectivas funcdes, desejando observar as atitudes, postura,
linguajar, relacionamento interpessoal, personalidade, interesses e
comprometimento. A dindmica em grupo gera a oportunidade de conhecer
melhor os candidatos, percebendo aspectos que na entrevista dificilmente seria

perceptivel.

Segundo Almeida (2004, p.76), “dindmica de grupo sdo vivéncias
realizadas com grupos de pessoas que através de exercicios orientados, para

atingir objetivos especificos, experimentam e refletem sobre a experiéncia”.

A dinamica em grupo mostra-se bastante adequada para a avaliacao
minuciosa no perfil dos candidatos, como: lideranga, sociabilidade, iniciativa,

comunicabilidade, criatividade, espontaneidade e outros aspectos.

Esta observacédo dos pontos na dinamica em grupo, junto aos resultados
dos outros instrumentos de selecdo, permite a realizacdo de um progndstico

sobre a atuacéo futura dos candidatos.
o Como fazer uma entrevista?

E preciso o uso de alguns processos para elaborar uma boa entrevista
gue atenda os aspectos que serdo analisados nela. O planejamento é um dos
fatores principais e iniciais. O cargo oferecido deve ser descrito detalhadamente,
ajudando assim o concorrente a entender melhor o cargo e sua finalidade, as

condi¢bes também devem estarem bem especificadas.

As funcdes devem ser especificadas, deve-se ter um retrato
daquilo que o cargo compreende e analisar 0 que uma pessoa
precisa ter para desempenhar eficientemente esse trabalho, ou
deve-se imaginar o candidato ideal para a vaga (LUNELLI, 2008,
p.02).

Ha critérios importantes que devem ser analisados como: formacao,

experiéncia com trabalhos anteriores, entre outras especificas conforme a vaga.
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Depois do cargo ser descrito, deve-se escolher o método de selecédo que
sera utilizado. Segundo LUNELLI “O processo de selecéo deve ser projetado e
conduzido com o objetivo de descobrir se o candidato corresponde a
especificacdo e transmitir a ele como seria trabalhar naquela empresa.”
(LUNELLI, 2008, p.02)

Para a entrevista possuir uma data marcada é preciso definir como sera
0 processo, por quantas entrevistas o candidato vai passar, quem ira participar,
se seré individual ou em grupo, o tempo de duragéo o local que seré aplicada e

guem vai avaliar os candidatos a vaga.

O recrutador devera estabelecer qual sera o estilo de entrevista que fara
ao candidato, podendo ser s6 com objetivo de extrair informacdes objetivas ou
também podera avaliar colocando-o em situagfes estressantes do cotidiano

verificando como lida com os problemas.

Logo depois é feito a formulacédo das perguntas pendendo elas serem
abertas ou fechadas, é necessério fazer uma boa formulacdo para que aumente
as chances de conseguir exatamente o que se quer saber. As perguntas podem
ser criadas conforme a tabela de requisitos, analise do curriculo e interesse no

cargo.

A conversa deve ser feita de forma que ambos se sintam confortaveis e

0s objetivos sejam alcangados com maior facilidade.

Por fim depois de realizada a entrevista, € necessario fazer uma analise
na mesma, se necessario é possivel fazer uma segunda entrevista caso 0s
objetivos em geral ndo tenham sido atendidos. O selecionador deve estabelecer
uma pontuacdo para cada candidato segundo os critérios avaliados. Durante a
entrevista, também séo analisados a postura, a roupa e as atitudes do candidato

gue sao fundamentais e ajudam na tomada de decisées.

Ao contratar o funcionario que realmente é adepto ao cargo deve fazer
uma proposta, programar uma para o ingresso do funcionario da empresa,
também € necessario fazer uma integracdo desse funcionario e o introduzir o

funcionério na folha de pagamento.
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8. AS PESSOAS COM DEFICIENCIA FiSICA E O MERCADO DE
TRABALHO

Segundo dados do IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica)
24% da populacéo brasileira ha algum tipo de deficiéncia no total sendo cerca
de 45 milhdes de pessoas. Apesar da importancia que o deficiente no mercado
de trabalho significa, ainda ha um numero muito pequeno de atuantes no
mercado de trabalho, apenas 403.255 correspondendo a menos de 1% dos 45

milhdes.

Podemos justificar esse fato em decorréncia de que muitos ndo possuem
uma escolaridade que permita o ingresso do mesmo no mercado de trabalho,

conforme esquema abaixo:
Figura 1

Pessoas com deficiéncia no Brasil

45.606.048

Percentual de pessoas com deficiéncia no Brasil, segundo o Censo 2010

Da populagdo
23,9% brasileira

Grau de instrucao das pessoas com deficiéncia no pais*

Superior _Sem instrucéo
‘ completo™ /" oufundamental
completo

Fundamental «,
completo ou
médio
incompleto

*Com 15 anos ou
mais de idade

incompleto

G‘ com.br Fonte dos dados: Censo 2010 - IBGE

Fonte: VERDELIO (2017).

N&o é de hoje que o cotidiano do deficiente no mercado de trabalho é
muito dificil, ele sofre preconceitos, discriminagfes, e muitas vezes é colocado
em um cargo abaixo de seus conhecimentos e habilidades, diferente do
oferecido pela empresa.
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Para que tal se adapte ao mercado de trabalho e se sinta confortavel no
mesmo, € necessaria uma série de fatores que contribuam para o conforto e

bem-estar do deficiente.

E importante lembrar que sempre deve haver oportunidades para os
deficientes, pois eles sdo pessoas normais como todas as outras ndo é porque
tém alguma restricdo que devem ser tratados de forma diferente. “O deficiente
tem os mesmos direitos e deveres, ndo é por causa da deficiéncia que estes
devem ser subestimados” (FILHO, 2012, p. 03.)

Para que o deficiente néo se sinta diferente dos demais funcionarios ou
até com menor capacidade é preciso inseri-lo e inclui-lo no mercado de forma
dinamica.

A inclusdo do deficiente ndo deve acontecer somente na
comunidade, mas também nas instituicbes de ensino e
principalmente no mercado de trabalho, onde a pessoa com
deficiéncia ird colocar suas habilidades em prética, se
desenvolver e buscar atingir seus objetivos (FILHO, 2012, p.
03.).

Durante muito tempo havia poucas acdes que buscavam incluir os
deficientes nas diversas areas da sociedade, mas ao longo do passar do tempo,
a inclusao dos deficientes vem sendo cada vez maior, ganhando importancia ao
redor do mundo, planos e a¢bes do Governo Federal tem tentado inserir essas
pessoas na sociedade em geral. O deficiente pode realizar qualquer tarefa desde
que seja habilitado para tal e contanto que o ambiente de trabalho esteja de

acordo com sua limitagéo.

A participacao do deficiente no mercado de trabalho leva o deficiente a
interagir com outras pessoas, trazendo também a remuneracado, levando a
independéncia financeira, aumentando sua realizacdo, sua confianca e sua
autoestima. Mas nao basta s isso, é necessario que a empresa continue 0s
capacitando-os para as fungdes propostas. E importante que qualifique essas
pessoas tornando assim sua adaptacdo mais facil no mercado de trabalho.

Segundo Prado:

O objetivo da acessibilidade é permitir um ganho de autonomia

e mobilidade a um ndmero maior de pessoas, até mesmo
agueles que tenham reduzido a sua mobilidade ou dificuldade
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em se comunicarem, para que usufruam os espagos com mais
segurancga, confianca e comodidade (PRADO, 2006, p, 09).

No ato da contratagédo do deficiente deve ser feito as especificacdes do
cargo oferecido e elas devem estar adequadas as limitacbes do deficiente.
Devem ser utilizados os instrumentos necessarios na hora da entrevista para

gue a comunicagao entre ambos seja eficiente.

Dentre as principais leis vigentes que tem o intuito da inclusédo dos
deficientes se destaca a Lei n° 7.853/89, na qual dispde total apoio para as
pessoas com deficiéncia, garantindo integracdo social. Essa lei também busca

melhorias na educacéo e na saude de PPD’s.

Além dessa e de outras leis que buscam favorecer os deficientes
ocorreram algumas conferencias com o intuito de melhorar as praticas impostas
por essas leis, uma dessas conferencias foi a | Conferéncia Nacional dos Direitos
da Pessoa com Deficiéncia, que ocorreu em maio de 2006, tendo como intuito
fazer com que as politicas de inclusdo mais eficientes, mostrando medidas e

solucBes aos governos de como melhorar a vida dos deficientes.

As empresas devem estar devidamente adequadas para receber os
deficientes, fazendo o ajuste correto nos equipamentos e na estrutura, tentando
tornar os ricos ocupacionais o minimo possivel. A acessibilidade é um fator

fundamental para ocorrer a inclusdo da pessoa portadora de deficiéncia.

Um ponto indispensavel na questdo da acessibilidade € ndo sé
possibilite a contratacdo, mas sim possa oferecer a permanéncia do deficiente

na empresa

Depois da criacao das Leis de Cotas os deficientes comecgaram a ocupar
seu lugar no mercado de trabalho e ganhar novas oportunidades. Foram diversos
0S avangos que essas pessoas conquistaram, e ainda é esperado que com o

avancgo das leis que se sejam mais incluidos em todas as areas de sua vida.
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Q. RECRUTAMENTO E SELECAO DA PESSOA PORTADORA DE
DEFICIENCIA FISICA

Ha algum tempo, vem sendo discutido o processo de recrutamento e
selecéo de pessoas portadoras de deficiéncia. Ha um grupo de pensadores que
afirmam que este processo deve ser realizado como os de pessoas sem
nenhuma deficiéncia, jA& outro grupo afirma que deve haver alteracdes no

processo e na organizacgao.

Antes de recrutar uma PPD é necessario analisar uma série de fatores,
tanto ambientais como psicologicos, levando em conta quais sao as habilidades
necessarias para exercer tal funcdo, como, quando, decidir a natureza da vaga,

quais as qualificacBes necessérias e quantas pessoas precisam ser recrutadas.

Segundo Carreira (1997), deve-se considerar condi¢cdes externas que
podem influenciar na contratacdo do deficiente, como: saude, transporte,
educacdo e tecnologia. Reafirmando esse pensamento Mattos, apud Gargon
(2007), diz que “ndo basta incluir o deficiente, como exige a legislagéo. Essas
pessoas precisam de educacdo, capacitacdo, transporte, infraestrutura para

circular e atendimento médico especializado.”

Outro elemento importante no processo R&S é a adaptacao estrutural
da empresa para dar a assisténcia necesséaria a ele incluindo forma de
locomocao e conforto. “Segundo a Norma Brasileira 9050 (ABNT, 2004), para
gue haja incluséo, é necesséria a adaptacao do local de trabalho, permitindo a
acessibilidade e conforto dessas pessoas.” (FERNANDES e SILVA, 2008).

Além da mudanca estrutural da empresa também é preciso que hajauma
adaptacdo no ambiente de RH através de uma sensibilizacdo dos funcionarios,
mediante conversas em grupo e palestras e contato continuo com pessoas

portadores de deficiéncia.

Rodrigues (2007), diz que os setores de RH de muitas empresas nao
estdo preparados para recrutar ou receber um PPD. Na atualidade ainda ha uma
grande questao do preconceito, pois muitos ainda acreditam na incapacidade de

exercer sua fungao corretamente.
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Uma boa forma de diminuir as dificuldades na hora do R&S de PPD’s é
contratar deficientes para trabalhar no auxilio do recrutamento dos mesmos, pois
por possuir os mesmos problemas sabera as dificuldades a serem enfrentadas

e guais seréo os profissionais aptos ao cargo.

Segundo o Instituto Ethos (2002), para algumas empresas que desejam
contatar pessoas portadoras de deficiéncia é mais vantajoso terceirizar o servico,
onde algumas organizagdes oferecem consultoria, ajudando e direcionando as
empresas nesse processo. Em grande parte das vezes esse servico terceirizado

e 0 primeiro contato do deficiente com o mercado de trabalho.

Frequentemente o processo de recrutamento e selecdo de deficientes é
feito através de andncios em jornais ou em sites préprios para deficientes
candidatar-se, mas também ha algumas empresas que optam por buscar tais
candidatos em ONG’s, pois existe uma confianca maior dos mesmos por terem
sido rejeitados e também pelo medo de como vao ser tratados dentro da
empresa. Conforme Fernandes (2008), um bom exemplo € a empresa ALFA,
que durante o processo entrou em contato com diversas instituicbes como a
Rede Cidada. “Essas institui¢des enviaram varios candidatos para a empresa e
estes, por sua vez, foram cadastrados em um banco de dados”. (FERNANDES,
2008, pg. 80).

Ja na etapa de selecdao, € feita uma adaptacédo do ambiente e é realizada
uma entrevista coletiva com todos os candidatos para conhecer melhor o perfil

de cada um e selecionar o que se encaixa melhor na vaga.

Um fator que as empresas acreditam que deve ser analisado de forma
mais flexivel no caso de portadores de deficiéncia é a cobranca do nivel de
escolaridade, a experiéncia, cursos, entre outros, ja que no Brasil 0 acesso a
educacdo para os mesmos ainda € baixo. Entretanto, acreditam que todo o
processo deve ser aplicado da mesma forma para deficientes e ndo deficientes,
pois segundo Fernandes (2008), uma diferenciacao no processo de R&H poderia

se caracterizar como uma forma de segregagao.
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10. ENTREVISTA 1

O projeto entrevistou o Head de recursos humanos do banco Itau, Sergio
Amad, que com base em sua longa carreira na area, respaldou com uma visao
mais experiente e qualificada sobre a capacitacdo dos recrutadores ao lidarem

com deficientes fisicos.

O questionario enviado para ele é composto por 12 perguntas abertas,
gue se encontra em apéndice, e foi formulado para obter respostas de um
profissional atuante no processo de R&S, para que o projeto tivesse uma visao

interna sobre o processo para contratar um candidato deficiente.
As perguntas foram as seguintes:
1. Afalta de estrutura na entrevista afeta a contratacédo?

2. Vocé acredita que os recrutadores sdo capacitados para lidar com

deficientes?
3. Afalta de treinamento dos recrutadores pode afetar a empresa?

4. As empresas contratam deficientes por realmente se preocupar

com o0 meio social?

5. Como vocé lida ao saber que o candidato ao ser entrevistado

possui alguma deficiéncia ou dificuldade fisica?

6. Vocé acredita que o processo de R&S deve ser diferenciado para

0S mesmos?

7. Como recrutador vocé considera que ha uma relevante busca dos

deficientes por maior participacado no mercado de trabalho?

8. J& lidou ou presenciou casos em que o deficiente se sentiu

desconfortavel ou até mesmo discriminado durante o processo?

9. Durante sua carreira, ja passou pela ocasiao ou conhece alguma
experiéncia de outro profissional, que apods contratar um deficiente para
determinado cargo, se deparou com tal colaborador exercendo outra funcao? Se

sim, descreva o ocorrido e a possivel causa de ter acontecido.

10. Como adequar o ambiente para o R&S de deficientes fisicos? Vocé

acredita que a tecnologia pode auxiliar nessa preparacao?
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11. E necessario estar psicologicamente preparado para exercer o

recrutamento de deficientes?

12. De forma geral, conte-nos sua experiéncia com esse tipo de

publico.

Com base nos dados apurados, em apéndice no trabalho, é plausivel
afirmar que o despreparo dos recrutadores e a falta de estrutura no processo de
recrutamento e selecédo afeta diretamente a empresa e o deficiente, pois de
acordo com o entrevistado “seguir bases da Psicometria (area da psicologia
dedicada ao estudo e avaliacdo psicoldgica atraves de processos matematicos)
e melhores préticas de contratacdo, a entrevista estruturada aumenta 20% da

assertividade na contratagao”.

Segundo Amad, o despreparo do recrutador, devido a falta de
treinamento, pode causar danos graves na empresa e até mesmo patologias
causadas por estresse, além disso, a falta de capacitacdo dos mesmos pode ser
maior no momento de acolhimento do novo contratado do que na entrevista em
si. Nao é preciso mudar radicalmente o modo que o processo é feito, basta ter
empatia e seqguir filosofias simples. “Sdo duas coisas, a primeira: Ter a
capacidade de se colocar no lugar do outro e a segunda: Ter a capacidade de
compreender 0s sentimentos se estivesse na mesma circunstancia daquela

pessoa”.

Conforme a Lei de Cotas, empresas que possuem mais de 100
funcionéarios devem preencher de 2 a 5% de suas vagas com deficientes, assim
como discorrido no desenvolvimento do projeto, as informacdes do entrevistado
reafirmaram que grande parte das empresas contratam deficientes apenas para
evitar multas trabalhistas e que a minoria esta realmente engajada com o meio

social.

No processo de recrutamento e selecdo do banco Itau a deficiéncia ndo
€ levada em consideracdo, mas sim se o candidato tem compatibilidade com as
caracteristicas da posicdo e com a cultura da organizacgéo financeira. Porém o
principal desafio para estes candidatos € a mobilidade, por isso o home office é

uma op¢ao que em um futuro proximo ird gerar milhares de empregos.
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Por fim, Amad ressalta a importancia de quebrar as barreiras do
preconceito e indiferenca, sejam elas com relacdo a acessibilidade ou cultura,
pois para diminuir o abismo que h& entre os deficientes e o mercado de trabalho
basta ter empatia e entender que somos todos pessoas.
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11. ENTREVISTA 2

O projeto, também, entrevistou Sergio Gonzaga, Intérprete de libras
atuante na Universidade Cidade de S&o Paulo, que frisou a participagéo ativa do

deficiente no mundo académico e no mercado de trabalho.

O guestionario enviado para o entrevistado € composto por 10 perguntas
abertas, que se encontram em apéndice no trabalho, buscando obter uma ética
de um profissional que trabalha e que forma deficientes para o mercado de
trabalho e a partir de suas respostas, o projeto tem mais informac¢des de como o

deficiente se prepara para o mercado de trabalho.
As perguntas foram as seguintes:

1. A falta de estrutura na entrevista afeta a contratacdo? (Se possivel

adicione a sua opinido e a de um deficiente)

2. Vocé acredita que os recrutadores sdo capacitados para lidar com

deficientes?

3. As empresas contratam deficientes por realmente se preocupar

com o0 meio social?

4. Como vocé acha que os recrutadores devem lidar ao saber que

entrevistado possui alguma deficiéncia ou dificuldade fisica?

5. Vocé acredita que o processo de R&S deve ser diferenciado para
0S Mesmos?

6. Vocé considera que ha uma relevante busca dos deficientes por
maior participacdo no mercado de trabalho?

7. Vocé conhece algum caso em que o deficiente se sentiu
desconfortavel ou até mesmo discriminado durante o processo?

8. Durante sua carreira, ja passou pela ocasiao ou conhece alguma
experiéncia de outro profissional, que apds contratar um deficiente para
determinado cargo, se deparou com tal colaborador exercendo outra funcao? Se

sim, descreva o ocorrido e a possivel causa de ter acontecido.
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9. Vocé acredita que o ambiente de entrevista deve ser diferenciado
de acordo com a deficiéncia do candidato?

10. E necessario que o profissional esteja psicologicamente preparado
para exercer o recrutamento de deficientes?

11. Os alunos deficientes encontram facilidade em se inserir no

mercado de trabalho?

Segundo Gonzaga, é importante ter uma entrevista estruturada e que va
de acordo com as limitagGes do deficiente, contradizendo assim, Amad, afirmou
também que € interessante que o recrutador seja especializado em como
proceder com os mesmos. Gonzaga concorda com Amad quando diz respeito a
aplicacdo da Lei de Cotas, e cita algumas empresas que realmente se
preocupam com seus colaboradores e seu bem-estar, como por exemplo: Avon,
Natura, entre outras. Porém, diz que sdo poucas as empresas que se importam

com o meio social

E importante saber das limitagdes do candidato antecipadamente, para
saber qual tipo de adaptacdo sera necessaria no momento do processo de
recrutamento e selecdo. Os deficientes buscam a insercdo no mercado de
trabalho e na sociedade ha muito tempo, entretanto, mesmo com as legislacbes
vigentes eles ndo conseguem seu espaco e isso se deve ao fato das empresas
apenas contratarem deficientes para preencher as vagas obrigatérias. Situacdes
como essa Sd0 mais comuns do que aparentam, pois, 0S Mesmos Sao
considerados incapazes de assumir um posto de trabalho e fazer parte

integralmente de uma organizacao.
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12. ENTREVISTA 3

Nessa entrevista, 0 projeto enviou um questionéario para o Doutor Thiago
Garcia Villas Boas, um portador de deficiéncia fisica, psicélogo atuante na

Clinica Dediq que também possui consultorio proprio.

O questionéario enviado € composto por 14 questdes abertas, que se
encontra em apéndice, com objetivo de ter uma visdo diferente das outras duas
entrevistas, pois nessa o entrevistado é um deficiente fisico que precisa de
cadeira de rodas para se locomover, com isso 0 projeto pode obter resultados

de todos os angulos do processo de R&S.
O questionario é composto pelas seguintes perguntas:
1. Afalta de estrutura na entrevista afeta a contratacédo?

2. Vocé acredita que os recrutadores sdo capacitados para lidar com

pessoas com deficiéncia?

3. As empresas contratam deficientes por realmente se preocupar

com o0 meio social?

4. Como vocé acha que os recrutadores devem lidar ao saber que o

entrevistado possui alguma deficiéncia ou dificuldade fisica?

5. Vocé acredita que o processo de R&S deve ser diferenciado para
PPD’s?

6. Vocé considera que had uma relevante busca dos deficientes por

maior participacdo no mercado de trabalho?

7. H& uma facil insercédo de pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho?

8. Em alguma ocasido vocé ja se sentiu desconfortavel ou até mesmo

discriminado durante algum processo de R&S?

9. Durante sua carreira, ja passou pela ocasiao ou conhece alguma
experiéncia de outra pessoa, que apos ser contratada para determinado cargo,
passou a exercer outra fungao na organizagcao? Se sim, descreva o ocorrido e a

possivel causa de ter acontecido.
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10. Vocé acredita que o ambiente de entrevista deve ser diferenciado

de acordo com a deficiéncia do candidato?

11. E necessario que o profissional esteja psicologicamente preparado

para exercer o recrutamento de pessoas com deficiéncia?

12. Os métodos de inclusdo da pessoa com deficiéncia se iniciam

desde o processo de R&S?

13. De forma geral, conte-nos sobre suas experiéncias no mercado de

trabalho.

14. Como foi o processo de recrutamento e selecdo para vocé entrar

no seu ultimo trabalho?

E possivel observar que Villas Boas tem opinides similares as de Amad
quando afirma que o processo de R&S nao precisa ser modificado para receber
um candidato que possui algum tipo de deficiéncia, mas sim que o profissional
esteja a par das condicdes e limitaces, pois a pessoa que as conhece melhor €
o0 proprio candidato. E importante dizer também que em sua opinido Villas Boas
afirma que as modificacbes devem ocorrer na estrutura da empresa para que

aconteca uma inclusdo completa dos deficientes na mesma.

De acordo com o entrevistado grande parte dos recrutadores ndo sao
preparados para lidar com deficientes, mas em grandes empresas como
Santander, Ital, Serasa e Monsanto promovem a capacitacdo dos recrutadores

para saberem como proceder em diferentes situagdes.

Como descrito no trabalho, o fator histérico colabora para que apenas
uma pequena parcela de deficientes busque a inser¢cdo no mercado de trabalho
efetivamente, por serem capacitados e terem estudado, a outra parcela destes
individuos ndo busca emprego pois ja possuem assisténcias médicas, algumas
vezes por falta de incentivo de pessoas proximas e também pela falta de
interesse do proprio individuo. Apesar disso, o mercado de trabalho vem

ampliando e dando mais espaco aos deficientes.

Villas Boas nunca passou por situacdes desconfortaveis e ficou em um
cargo de nivel inferior & sua formacéo, porém, ele relata que isso ja aconteceu

com uma pessoa proxima a ele, portadora de deficiéncia que passou pelo
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processo de R&S, mas ao chegar a empresa exerceu um cargo inferior ao que
foi contratada para fazer, se sentindo frustrada e sem ter o devido

reconhecimento, ela pediu demissdo ap6s 6 meses na empresa.

O entrevistado ingressou no mercado de trabalho durante sua
graduacdo, aos 23 anos, em um estagio na area de R&S e Treinamento e
Desenvolvimento de uma industria farmacéutica. Apds o fim do estagio
conseguiu um trabalho com carteira registrada em uma instituicao financeira por
8 anos, dos ultimos 5 anos para ca ele desenvolveu trabalhos como psicélogo
clinico e faz atendimentos em consultério particular e em uma clinica, ambos em
Séao Paulo. Demonstrando assim, que sua insercdo no mercado de trabalho néo
foi tdo burocrética pois ele havia terminado sua graduacéo e também por ter
muita forca de vontade.

Por fim, Villas Boas diz que conseguiu 0 emprego ha instituicao
financeira através de uma consultoria para ajuda-lo a se inserir no mercado de
trabalho. A primeira etapa do processo de R&S foi feita a partir de uma dinamica
onde sO estavam presentes candidatos deficientes, ao passar para a segunda
etapa, participou de uma entrevista com gestores e coordenadores, sendo
efetivado logo em seguida. Ressalta ainda que essa instituicdo em especifico

possuia um orcamento para a contratacdo de deficientes.
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13. CONSIDERACOES FINAIS

Através do presente trabalho foi possivel identificar algumas das
dificuldades no processo de recrutamento e selecao de deficientes fisicos, como
a falta de empatia do profissional, o preconceito do mesmo por conter o pré-
conceito de que o deficiente seja incapaz de exercer sua funcao corretamente e
até mesmo a falta de estrutura do local da entrevista para cada tipo de deficiente,
como citado pelo entrevistado Sergio Gonzaga, onde seus amigos surdos que
foram participar de processos seletivos e ndo havia intérprete de Libras para
acompanhamento na entrevista de emprego, gerando desconforto no candidato
e a desmotivacdo do mesmo, a estrutura das empresas nao atende

adequadamente todos publicos.

O objetivo foi atingido através da analise do processo de recrutamento e
selecdo atual e das entrevistas realizadas com os profissionais, um que atua na
area de recursos humanos, outro que possui um grande contato diariamente com
pessoas deficientes e um médico que possui deficiéncia fisica e passou pela
experiéncia de ser recrutado e selecionado para um cargo em uma empresa.
Proporcionando-nos uma visao real da situacdo do recrutamento e selecao de

pessoas deficientes, mas com um enfoque maior nos deficientes fisicos.

Nota-se que para realizar o recrutamento e selecdo de pessoas é
necessaria uma estrutura que atenda as necessidades dos diversos tipos de
publicos, sendo ele deficiente ou ndo, pois seguindo bases da Psicometria (area
da psicologia dedicada ao estudo e avaliagdo psicoldgica através de processos
matematicos) uma entrevista estruturada aumenta 20% da assertividade na
contratacao, isso significa que o processo de R&S nao precisa ser alterado para
receber um candidato que possui algum tipo de deficiéncia, mas sim modificado
de maneira que o profissional esteja a par das condi¢cdes e limitagbes do
candidato. Porém algumas empresas ndo dispdem de profissionais e uma
estrutura adequada, para a realizagao de entrevistas de pessoas portadoras de
deficiéncia fisica, ndo apresentando recrutadores preparados para realizar essa
funcdo, ou até mesmo preconceituosos, como ja dito anteriormente, podendo
gerar desconforto ao entrevistado, situacéo na qual poderia se evitar atraves da

diversificacdo do pessoal dos recursos humanos, aumentando o numero de
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colaboradores portadores de deficiéncia. Até porque a falta de treinamento dos
recrutadores afeta de forma indireta na empresa, segundo Sergio Amad
contratacdes incompativeis impactam no resultado financeiro e no clima

organizacional.

Ao analisar as trés entrevistas realizadas com pessoas que possuem
pontos de vista e experiéncias distintas, percebe-se nas respostas dada por cada
um que em certos pontos diferem uma da outra. Porém uma questédo que todos
estdo em comum acordo que a contratacdo de deficientes fisicos pelas empresas
€ que na maioria das vezes, 0 processo, ocorre somente para cumprir a Lei de
Cotas e ndo com a real preocupacdo com o meio social, principalmente as
empresas de médio porte. Entretanto, mesmos sendo a minoria é possivel
encontrar empresas que realizam a contratacdo de pessoas portadoras de
deficiéncia com a real intencédo de colaborar com o meio social. Estas na sua
maioria sdo empresas renomeadas e bastante conhecidas como Santander, Itau

e Serasa, as quais foram citadas durante a entrevista realizada com Villas Boas.

Considera-se que, no que se refere a area de R&S, a estrutura e a
capacitacdo adequada dos profissionais que atuam como recrutadores e com a
selecéo de pessoal podem agregar positivamente tanto para empresa como para
os envolvidos no processo, sejam eles deficientes ou ndo. No entanto, &
importante ressaltar que ndo é necessaria uma mudanca radical, mas sim uma

melhor estrutura, profissionais capacitados e principalmente empatia.
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APENDICE A

Nome: Sergio Amad

Profissdo: Head de Recursos Humanos

Especialidade: Recursos Humanos
Questionario

1. Afalta de estrutura na entrevista afeta a contratacédo?
R: Sim, afeta diretamente.

Seguindo bases da Psicometria e melhores préticas de contratacdo, a
entrevista estruturada aumenta 20% da assertividade na contratacao.

2. Vocé acredita que os recrutadores sdo capacitados para lidar com

deficientes?

R: Boa parte dos recrutadores estdo capacitados para lidar com
deficiente, mas o principal desafio é a inser¢do e acolhimento genuino destes

profissionais na cultura da empresa.
3. Afalta de treinamento dos recrutadores pode afetar a empresa?

R: Sim. Os recrutadores sao responsaveis por contratar pessoas, 0
principal ativo de uma empresa. Estas pessoas poderao fazer a diferenca nos
resultados e a falta de treinamento pode ocasionar em contratacdes
incompativeis e impactar no resultado financeiro, clima e até mesmo acelerar

patologias causadas pelo estresse.

4. As empresas contratam deficientes por realmente se preocupar

com o0 meio social?

R: Algumas empresas ja tém no DNA a preocupac¢do com o meio social,
mas se olharmos a realidade de boa parte das empresas, entenderemos que a

legislacéo é o principal fator de contratacdo para evitar multas trabalhistas.

5.  Como vocé lida ao saber que o candidato ao ser entrevistado

possui alguma deficiéncia ou dificuldade fisica?

R: N&o tem diferenga, aplicamos o acolhimento de boas-vindas.
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6. Vocé acredita que o processo de R&S deve ser diferenciado para

0S mesmos?

R: N&o precisa ser diferenciado, o importante é avaliar a compatibilidade

de caracteristicas da posigéao.

7. Como recrutador vocé considera que ha uma relevante busca dos

deficientes por maior participacdo no mercado de trabalho?

7

R: Sim, mas o principal desafio € encontrar pessoas que sejam
compativeis com as caracteristicas da posicdo, seja no aspecto técnico ou

comportamental.

8. Ja lidou ou presenciou casos em que o deficiente se sentiu

desconfortavel ou até mesmo discriminado durante o processo?

R: N&o.

9. Durante sua carreira, ja passou pela ocasido ou conhece alguma
experiéncia de outro profissional, que apds contratar um deficiente para
determinado cargo, se deparou com tal colaborador exercendo outra funcao? Se
sim, descreva o ocorrido e a possivel causa de ter acontecido.

R: N&o.

10. Como adequar o ambiente para o0 R&S de deficientes fisicos?

Vocé acredita que a tecnologia pode auxiliar nessa preparacéo?

R: O grande desafio é a mobilidade, por este motivo o trabalho home
office € o caminho que seré seguido pelas empresas e vai impulsionar milhares

de empregos no futuro.

11. E necessario estar psicologicamente preparado para exercer o

recrutamento de deficientes?
R: O profissional sé precisa se qualificar em empatia.

S&ao duas coisas, a primeira: Ter a capacidade de se colocar no lugar do
outro e a segunda: Ter a capacidade de compreender os sentimentos se

estivesse na mesma circunstancia daquela pessoa.

12. De forma geral, conte-nos sua experiéncia com esse tipo de

publico.
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R: Em minha atuacdo na area de Recursos Humanos tenho uma
experiéncia bastante positiva com o recrutamento e selecdo de pessoas com

deficiéncia, é um prazer promover este trabalho.

O grande desafio € interagdo social com os demais colaboradores, que
por muitas vezes criam pseudos objecbes de empatia, seja no aspecto de
acessibilidade ou simplesmente na cultura e olhar enviesado por vitimizacao ou

até mesmo por indiferencga.

Em minha atuacdo como Docente ja tive a oportunidade de lecionar para
o programa Gente Eficiente do Einstein, um curso de técnicas administrativas
voltado para inclusdo e qualificacdo destas pessoas para acelerar sua insercéo

no mercado de trabalho.

O caminho é ter empatia e eliminar o viés de diferenca, somos todos
PESSOAS.
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APENDICE B

Nome: Sergio Gonzaga
Profissado: Intérprete de Libras

Especialidade: Surdez
Questionario
1. Afalta de estrutura na entrevista afeta a contratacéo? (Se possivel

adicione a sua opinido e a de um deficiente)

R: Sim, pois, no caso das pessoas surdas, precisamos sempre haver
uma estrutura de atendimento especializada durante a entrevista, como por
exemplo o intérprete de Lingua de Sinais (Libras), para que medie a

comunicacao.

2. Vocé acredita que os recrutadores séo capacitados para lidar com
deficientes?

R: Caso tenham formacdo especifica para isso, podem ter uma boa

performance durante este atendimento.

3. As empresas contratam deficientes por realmente se preocupar
com o meio social?

R: Depende da empresa, em grande maioria, muitas dela s6 o fazem
mediante a legisla¢céo vigente que garante tal contratacdo. Mas em alguns casos,
nos deparamos com algumas organizacfes que realmente tem uma cultura
inclusiva e se preocupam de fato com a inclusdo das pessoas com deficiéncia
(PcD). Alguns bons exemplos de empresas que se preocupam com Seus

colaboradores PcD’s sao: Natura, Avon, Serasa Expirian, TOTVS, Deloitte.

4. Como vocé acha que os recrutadores devem lidar ao saber que

entrevistado possui alguma deficiéncia ou dificuldade fisica?

R: Primeiramente, ao saberem desta deficiéncia ou limitacao
antecipadamente, € preciso saber qual a adaptacdo adequada para a pessoa
gue sera entrevistada, saber qual é a deficiéncia da pessoa, e como o recrutador
pode proceder mediante a isto. Se serd preciso ledor caso seja cego, ou
intérprete de Libras se for surdo, ou adaptacbes arquitetdnicas caso seja

deficiente fisico, dentre outras possibilidades.
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5. Vocé acredita que o processo de R&S deve ser diferenciado para
0S Mesmos?

R: Adaptado segundo a necessidade de cada deficiéncia e/ou pessoa
com limitagéo ou mobilidade reduzida.

6. Vocé considera que had uma relevante busca dos deficientes por
maior participacdo no mercado de trabalho?

R: Sim, alids ha anos eles buscam se colocarem no mercado de trabalho
e na sociedade, mas por ndo terem espaco ou pelas leis em vigor serem ainda
por vezes desrespeitadas, muitos ndo conseguem ainda esta real insercao.
Porém muitos querem ser cidaddos ativos como os demais que nao Ssao
deficientes.

7. Vocé conhece algum caso em que o deficiente se sentiu
desconfortavel ou até mesmo discriminado durante o processo?

R: Por vezes nos deparamos com situacdes assim, alias falando
especificamente de amigos surdos que foram participar de processos seletivos
e nao havia intérprete de Libras para acompanhamento.

8. Durante sua carreira, ja passou pela ocasidao ou conhece alguma
experiéncia de outro profissional, que apds contratar um deficiente para
determinado cargo, se deparou com tal colaborador exercendo outra funcédo? Se
sim, descreva o ocorrido e a possivel causa de ter acontecido.

R: Néo

9. Vocé acredita que o ambiente de entrevista deve ser diferenciado
de acordo com a deficiéncia do candidato?

R: Conforme citado anteriormente, de acordo com a deficiéncia da
pessoa atendida, sera preciso uma adaptacdo adequada a esta deficiéncia, para
gue mitigue as barreiras e dificuldades no atendimento deste deficiente. Entdo a
diferenciacédo se dara pelo fato de oferecer um ambiente inclusivo com meios,
praticas e recursos de acessibilidade adequados a pessoa que estd sendo
atendida, e ndo somente o ambiente em si.

10. E necessario que o profissional esteja psicologicamente preparado
para exercer o recrutamento de deficientes?

R: Sim, pois ao se depararem com pessoas com varias deficiéncias, o
profissional que atendera precisa de preparo técnico-profissional, bem como

psicoldgico, a fim de ndo criar um ambiente e situagdes desconfortaveis e hostis
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durante o recrutamento de PcD’s. Um exemplo pratico temos o caso de pessoas
com Autismo, Déficit de atencao, surdos, cegos ou baixa visdo dentre outras
deficiéncias.

11. Os alunos deficientes encontram facilidade em se inserir no
mercado de trabalho?

R: Infelizmente mesmo com todas as leis vigentes que resguardam 0s
direitos deles como a lei 13.146/2016 (Lei Brasileira de Inclusédo) a Lei
10.098/2000 (Lei de acessibilidade), Decreto 5626/2005 (viabiliza a inclusdo de
surdos), que abarca todas as deficiéncias e seguridades, porém, ainda assim
temos gestores e empregadores que 0S veem como incapazes de assumirem

um posto de trabalho ou exercerem a cidadania.
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APENDICE C
Nome: Thiago Garcia Vilas Boas

Profisséo: Psicélogo
Especialidade: Clinico
Questionario
1. Afalta de estrutura na entrevista afeta a contratacédo?
R: Sim acaba afetando, porém, as empresas que quiserem contratar,
podem e devem fazer as modificacdes necessérias para inclusdo das pessoas

com deficiéncia.

2. Vocé acredita que os recrutadores sdo capacitados para lidar com

pessoas com deficiéncia?

R: A maioria dos recrutadores ndo sao, mas existe um grande empenho
de algumas empresas para a capacitacdo dos recrutadores, como 0 Serasa,

Santander, Ital e Monsanto sdo alguns exemplos.

3. As empresas contratam deficientes por realmente se preocupar
com o meio social?

R: Existem empresas que se preocupa sim, porém é papel do Estado
através do ministério do trabalho realizarem a conscientizacdo para melhorar
essa insercdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho.

4. Como vocé acha que os recrutadores devem lidar ao saber que o
entrevistado possui alguma deficiéncia ou dificuldade fisica?

R: Devem lidar com naturalidade e sempre perguntar de que maneira
podem melhor ajuda-lo. Pois a pessoa com deficiéncia é a melhor pessoa a
orienta-lo, devido conviver diariamente com a sua deficiéncia.

5. Vocé acredita que o processo de R&S deve ser diferenciado para
PPD’s?

R: N&o, pois a pessoa com deficiéncia deve ser tratada igual a qualquer
outra pessoa sem deficiéncia, claro com muita educacéo e sempre respeitando
as suas limitagoes.

6. Vocé considera que had um relevante busca dos deficientes por
maior participagao no mercado de trabalho?

R: Existe uma busca de apenas uma parte das pessoas com deficiéncia,

acredito que 50% das pessoas com deficiéncia busque uma insercdo no
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mercado de trabalho os outros 50% por motivos diversos: Como beneficios
assisténcias, falta de incentivos familiares e um protecionismo também familiar
e uma falta de interesse da propria pessoa com deficiéncia, possam impedir esta
insercao.

7. Ha uma facil insercéo de pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho?

R: N&o diria facil, mas o mercado de trabalho para pessoa com
deficiéncia, neste momento & amplo.

8. Em alguma ocasiao vocé ja se sentiu desconfortavel ou até mesmo
discriminado durante algum processo de R&S?

R: Felizmente comigo, nunca fui descriminado nem tdo pouco me senti
desconfortavel.

9. Durante sua carreira, ja passou pela ocasidao ou conhece alguma
experiéncia de outra pessoa, que apos ser contratada para determinado cargo,
passou a exercer outra fungdo na organizacao? Se sim, descreva o ocorrido e a
possivel causa de ter acontecido.

R: Comigo nao ocorreu, porém tive uma colega de trabalho, que passou
por essa experiéncia, inclusive ela era pessoa com deficiéncia. Ela havia sido
contratada para a funcdo de assistente com salario de assistente, mas
desenvolvia uma fungdo de analista, mas se sentia frustrada, o tempo todo por
nao ter o reconhecimento devido. Passados 6 meses ela pediu demissao.

10. Vocé acredita que o ambiente de entrevista deve ser diferenciado
de acordo com a deficiéncia do candidato?

R: Sim, pois cada deficiéncia requer necessidades especificas.

11. E necessario que o profissional esteja psicologicamente preparado
para exercer o recrutamento de pessoas com deficiéncia?

R: Sim, se faz necessario o profissional estar preparado
psicologicamente para qualquer entrevista de recrutamento e selecdo, ndo s6
para pessoa com deficiéncia.

12. Os métodos de inclusdo da pessoa com deficiéncia se iniciam
desde o processo de R&S?

R: Sim, os métodos ja existentes sdo a base para que a area de R&S
possa iniciar a busca de profissionais, mas se faz necessario que a empresa e

os 6rgdos governamentais se esforcem em desenvolver esta incluséo.
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13. De forma geral, conte-nos sobre suas experiéncias no mercado de
trabalho.

R: Minhas experiéncias profissionais comegaram quando eu tinha 23
anos, somente apos eu ter ingressado na faculdade e que inicie uma procura de
estagios em minha area e no final do primeiro ano da faculdade eu consegui um
estagio na area de R&S e Treinamento e Desenvolvimento de uma industria
Farmacéutica, fiquei por dois anos neste estégio.

Apbs isto, consegui trabalho registrado em uma instituicdo financeira
também como psicdlogo organizacional. Fiquei por 8 anos na mesma instituicao,
apos este periodo comecei a desenvolver trabalhos como psicélogo clinico e
atualmente, ja faz 5 anos que faco atendimentos psicol6gicos em uma clinica
popular em SP em meu consultério particular em Sao Bernardo do Campo.

14. Como foi o processo de recrutamento e selecdo para vocé entrar
no seu ultimo trabalho?

R: Irei relatar 0 meu processo e de recrutamento e selecao que fiz na
instituicdo financeira, pois la passei por diversas etapas e a mesma tinha uma
equipe de diversidade, do qual eu acabei fazendo parte e faziamos recrutamento
e selecdo de pessoas com deficiéncia.

Recebi o contato do banco, através de uma consultoria que havia me
inscrito para me ajudar a ser inserido no mercado de trabalho. Assim, entraram
em contato comigo e agendaram a 1 etapa do processo que foi uma dinamica
no qual participaram mais de 20 candidatos com algum tipo de deficiéncia. E
existiam algumas vagas a serem preenchidas como assistentes administrativos.

A segunda etapa foi uma entrevista com a gestora da area e a
coordenadora, no qual fui efetivado na area como assistente de administrativo.
Nesta instituicdo eles tinham um orcamento separado s6 para contratacdo de

pessoas com deficiéncia de todos os tipos e para diversas areas.



