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RESUMO

SOUZA, D.C. T. Analise das praticas de recrutamento e de selecdo de pessoas com
deficiéncia para o trabalho em empresas privadas: cumprimento a Lei n° 8.213/1991.
2010.101 f. Dissertacdo (Mestrado em Politicas Publicas e Formagcdo Humana) — Faculdade
de Educacéo, Universidade do Estado do Rio de Janeiro, Rio de Janeiro, 2010.

A proposta da presente pesquisa teve como objetivo analisar criticamente as melhores
praticas de recrutamento e de selecdo, direcionadas a pessoas com deficiéncia, candidatas a
emprego em cinco empresas privadas, na cidade do Rio de Janeiro, que possuem em seu
quadro de funcionérios mais de 100 empregados, sendo assim, obrigadas ao cumprimento da
Lei n® 8.213/1991, a Lei de Cotas. Analisou-se também o modo como profissionais de
Recursos Humanos adquiriram conhecimentos técnicos acerca destas praticas. Parte dos
objetivos desta proposta de pesquisa foi identificar as bases desta determinacdo legal, no que
se refere ao amparo técnico aos profissionais de RH no processo seletivo. Neste aspecto, 0
foco da investigacdo foi verificar a existéncia de programas de qualificacdo para estes
profissionais, tendo em vista que a exigéncia de capacitacdo esta sempre centrada na pessoa
com deficiéncia, quando, na verdade, a caréncia esta presente também nos responsaveis que
lidam com este publico, por ocasido do seu ingresso nas organizagdes corporativas. A
abordagem metodoldgica incluiu uma pesquisa de campo com base em dados de entrevistas
semi-estruturadas, sendo complementada pela técnica de analise de relato verbal. Seis foram
os profissionais de RH escolhidos como participantes da pesquisa e que atuam diretamente na
area de recrutamento e de selecdo de pessoas com deficiéncia. Inevitavelmente, estes
profissionais de RH se utilizam de instrumentos psicométricos dentre outros, cotidianamente
empregados no processo seletivo, inclusive na avaliacdo de pessoas com deficiéncia. Os
resultados da presente pesquisa apontam que as melhores praticas de recrutamento e de
selecdo, atualmente em uso, direcionadas a pessoas com deficiéncia, sdo discriminatérias, pois
os profissionais envolvidos neste processo, por demonstrarem falta de conhecimento acerca
de praticas apropriadas, se utilizam dos mesmos procedimentos adotados no atendimento de
vagas para o publico de pessoas ditas “normais”. Complementarmente, a revisdo da literatura
aponta a inexisténcia de amparo técnico e cientifico, no sentido de qualificar profissionais
responsaveis pelo ingresso e permanéncia de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho,
confirmando-se, assim, a limitacdo da acdo de politica publica em vigor. Por conta desse fato,
propde-se a adocdo de acdes afirmativas, neste caso de 6rgdos privados, no sentido de
mobilizar esforcos em prol da contratacdo de grupos socialmente excluidos no mercado de
trabalho, como é o caso das pessoas com deficiéncia.

Palavras-chave: Lei n® 8.213/1991. Pessoas com deficiéncia. Recrutamento e selecdo de
pessoas



ABSTRACT

The purpose of this research aimed at critically examining the best practices in
recruitment and selection, targeted to persons with disabilities seeking work in five private
companies in Rio de Janeiro with over a hundred employees in their staff, therefore, obliged
to comply with Law number 8.213/1991, the Quota Law. It was also analyzed the way Human
Resource professionals have acquired expertise on such practices. Part of the objectives of
this proposed research was to identify the basis of this legal determination, when it comes to
the technical support to HR professionals in the selection process. In regards to this, the focus
of this investigation was to verify the existence of training programs for these professionals,
since the requirement for training is frequently focused on the disabled candidate while, in
fact, the issue is also present in the professional who is handling this audience on the occasion
of their entrance in the organizations. The methodological approach included a field survey
based on data from semi-structured interviews, complemented by technical analysis of verbal
reports. Six HR professionals, who work directly in the area of recruitment and selection of
persons with disabilities, were chosen as research participants. Inevitably, these HR
professionals were using psychometric instruments among others routinely employed in the
selection process, also in the evaluation of persons with disabilities. The results of this study
indicate that the best practices for recruitment and selection currently in use and directed at
people with disabilities are discriminatory, since the professionals involved in this process,
evidencing lack of knowledge of appropriate practices, apply the same selection procedures
for openings destined to people known as "regular”. In addition, the literature review indicates
a lack of technical and scientific support that could qualify the professionals responsible for
the entry and permanence in the job market of persons with disabilities, confirming thus the
limitation of the public politics action in force. Due to this fact, it is proposed the adoption of
affirmative actions, in this case from the private sector, in the sense of mobilizing efforts to
favor the recruitment of socially excluded groups in the labor market, as it is the case of
people with disabilities.

Keywords: Law number 8.213/1991. People with disabilities. Recruitment and selection.



Quadro 1 -

Quadro 2 -

Quadro 3 -

Quadro 4 —

Quadro 5 —

Quadro 6 —

LISTA DE QUADROS

Estrutura governamental responsavel pela defesa de direitos da pessoa

com deficiéncia ...............

FIuxo do processo SEIEtIVO ........c.cccvvviiieiieicce e

Revisdo da literatura sobre a andlise do relato verbal ..........................

Caracterizacdo dos PartiCiPantes .........cccceveverveiesieesesie e e eseeseeseeeens

Caracterizacdo da empresas participantes e nimero de funciomarios ...

Modificacédo de respostas

19

34

60

63

67



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 - Conteudos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 1.... 69
Tabela 2 - Conteudos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 2 ... 71
Tabela 3 - Conteuldos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 3 ... 73
Tabela 4 - Conteudos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 4... 75
Tabela 5 - Conteldos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema5... 76
Tabela 6 - Conteudos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 6... 78
Tabela 7 - Conteuldos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 7... 79
Tabela 8 - Conteudos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 8 ... 80
Tabela 9 - Conteldos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 9 ... 81

Tabela 10 -  Contetdos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 10.. 82

Tabela 11—  Conteudos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 11.. 83

Tabela 12 -  Conteldos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 12.. 84

Tabela 13—  Conteudos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 13.. 85



INSS

IPI

DEFIT

LBA

MTE

ONG

PcD

RH

SENAI

SENAC

SENAR

SENAT

SESCOOP

SIT

LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

Instituto Nacional da Seguridade Social

Imposto Sobre Produtos Industrializados
Departamento de Fiscalizagéo do Trabalho
Legido da Boa Vontade

Ministério do Trabalho e emprego

Organizagdo N&o Governamental

Pessoa com Deficiéncia

Recursos Humanos

Servigco Nacional de Aprendizagem Industrial
Servico Nacional de Aprendizagem Comercial
Servigo Nacinal de Aprendizagem Rural

Servico Nacional de Aprendizagem do Transporte
Servico Nacional de Aprendizagem do Cooperativismo

Secretaria de Inspecdo do Trabalho



3.1

3.2

3.3
3.3.1
3311
3.3.1.2
3.3.1.3
3.3.2
3.4

3.5

3.6

6.1
6.2
6.3
6.4

SUMARIO

[N EEI0] 516 07:Y0 IO

A LEGISLACAO QUE AMPARA OS DIREITOS DAS PESSOAS
COM DEFICIENCIA E OS SEUS EFEITOS NA DINAMICA
ORGANIZACTONAL ...t
O CONTEXTO HISTORICO DA AREA DE GESTAO DE PESSOAS
NAS EMPRESAS PRIVADAS ...t
AS MELHORES PRATICAS DE RECRUTAMENTO E DE
SELE(;AO DESTINADAS A PESSOAS COM DEFICIENCIA NAS
EMPRESAS PRIVADAS ...t

A necessidade de CONTFataACAD .........c.curveeeiieiiiiieiese e
Levantamento do perfil de competéncias e planejamento do processo ....
O recrutamento/Atracao de PESSO8S .......ccvvcveereeeereerieeieseeseeeeseesseeeesses

Escolha pelo recrutamento interno, exXterno ou MiStO ......cooveeevveeeeeeeeeeeeeeene.

RECIULAMENTO INTEINO ..o e e e e e e e
RECIULAMENTO EXEEINO .ottt et e e e e e e et e e e e e e e e e eeeeeeaeeas
Recrutamento misto OU hibrido ...oooeeeeeeeeee e

Decisdo pelas fontes de recrutamento/meios de captacdo a serem utilizados .

A SBIEGAD. ... e
Retorno aos participantes ou feedback ..........ccccoeoveviiiiiiiienen e
Processo admissional, integracéo e acompanhamento e avaliacéo ...........
A RELAQAO ENTRE EDUCAQAO E TRABALHO DE PESSOAS
COM DEFICIENCIA E A NECESSIDADE DE QUALIFICACAO
DOS PROFISSIONAIS DE RECURSOS HUMANOS ........cccooeviieeiieee
DESCRICAO DO METODO ADOTADO NA PESQUISA .........ccccco......
IMETODO ..ottt

13

16

27

31
34
36
38
39
40
40
40
41
45
52
53

54
58
63
63
63
64
64



6.4.1 ElaDOraCao O FOTEITO «..veeeeeeeee ettt e e e e e e e e eeeeeeeaaans 65

6.5 EQUIpamentos € MAtErIalS .......cccvevueiieireieiie e ee e sie e sre e e saeeee e 65
6.6 Procedimentos gEIAIS .......cccueiuiiieiieeie ettt se et 65
6.7 Procedimentos eSPECITICOS ......iviiieiirecie s 66
6.8 ANALISE AOS AAUOS ....cvvevveiiiecie ettt e eneas 68
7 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS .......ovvevrrerrieeeereirnenee 68
7.1 InformacBes complemMENTAres ..........cccvevveieiieceee e 86
8 CONCLUSOES E CONSIDERACOES FINAIS ......o.ooverveeveeiererenninnes 87
8.1 Limitag0es dO @STUTO .......cveieiiiiiicsie e 90
8.2 Encaminhamento para Novas PESQUISAS .......c.coveruereereereeseesieeseeseeseeeeenns 90

REFERENCIAS. ..ottt 92

ANEXOS A - Carta de apreSENtagao ..........ccevververeriererisieieeese e 97

ANEXOS B - Termo de consentimento livre e esclarecido............c.ccecvrvennee. 99

ANEXOS C - Roteiro de entrevista semi-estruturada..........cccceeevvveeeeeenenn... 101



13

INTRODUCAO

A proposta da presente pesquisa teve como objetivo a andlise critica das melhores
praticas dos processos de recrutamento e de selecdo, atualmente em uso na avaliacdo de
pessoas com deficiéncia, candidatas a emprego remunerado, em cinco empresas privadas, em
atendimento aos preceitos da Lei de Cotas, Lei n® 8.213/1991. Parte dos objetivos desta
proposta investigativa foi analisar os modos como os profissionais de RH, que lidam com
pessoas com deficiéncia, adquiriram conhecimentos técnicos acerca das melhores praticas
incorporadas ao processo seletivo como um todo.

Segundo Bahia & Santos (2009), dados divulgados em 2003 pelo Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica - IBGE referente ao Censo de 2000, no Brasil 24,6 milhdes de
pessoas com deficiéncia representam 14,5% da populacdo brasileira. Desmembrando essa
porcentagem entre as deficiéncias consideradas de acordo com o0s critérios para 0
levantamento de dados do IBGE, conclui-se que 48,1% possuem deficiéncia visual, 27,0%
deficiéncia fisica, 8,3% deficiéncia intelectual' e 16,7% deficiéncia auditiva (INSTITUTO
ETHOS, 2002). No que se referem a mercado de trabalho os resultados da pesquisa sustentam
que 15,22 milhdes de pessoas com deficiéncia, com idades entre 15 e 59 anos estdo aptas a
ingressar no ambiente laboral. Entretanto, apenas 7,8 milhdes ocupam postos de trabalho. Um
pouco mais da metade (51%) estdo empregadas. De acordo com Shimono (2008), a relagdo
entre escolaridade e qualificagdo da pessoa com deficiéncia sempre esteve presente no
discurso das empresas privadas obrigadas a cumprirem a determinacao da Lei de Cotas (Lei
n° 8.213/1991). Ou seja, a questdo do preparo sempre esteve direcionada a este publico.
Coube a esta pesquisa avaliar, por outro lado, o preparo dos profissionais de recursos
humanos responsaveis pelas praticas de recrutamento e de selecdo de pessoas com deficiéncia
a fim de identificar a necessidade de qualificacdo destes profissionais para o desenvolvimento
de acOes adequadas que garantam a eficacia do processo de insercdo das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho privado.

A guisa de exemplo sobre o tema, segue o relato de um episddio ocorrido em uma

organizacdo empresarial sediada na cidade do Rio de Janeiro.

! Considerada anteriormente como deficiéncia mental. A partir do evento realizado em outubro de 2004 pela
Organizagdo Pan-Americana da Saude e a Organizacdo Mundial de Satde o nome foi modificado de acordo com
o documento aprovado na “Declaracdo de Montreal sobre Deficiéncia Intelectual”.
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Em uma empresa de consultoria de recursos humanos localizada na cidade do Rio de
Janeiro, um profissional® da area de recrutamento e selecio de pessoal habituado
apenas ao preenchimento de vagas para os ditos normais, é surpreendido com uma
solicitagdo de vaga para pessoa com deficiéncia em cumprimento a Lei n°
8.213/1991. No caso, a empresa exigia um candidato que apresentasse algum tipo de
“deficiéncia fisica leve”, como por exemplo: a falta de um dedo, a falta de uma das
m&os ou que mancasse de uma das pernas. Com tal exigéncia, o profissional vé-se
diante de um dilema; é evidente a sua falta de preparo para lidar com o recrutamento
e a selecdo de pessoas com deficiéncia. Assim, sente-se “perdido”, sem saber ao
certo por onde comegar.

Na opinido de Aradjo (2004), ha uma escassez na producdo de dados cientificos
acerca dos procedimentos adotados na area de recrutamento e de selecdo de pessoas. Mais
especificamente, a respeito destas mesmas praticas voltadas para o preenchimento das cotas,
Almeida (2009) e Bahia (2006) sustentam que 0 mesmo acontece. Além de salientarem a falta
de producdo cientifica, as mesmas autoras atentam para as competéncias especificas exigidas
aos profissionais da area. Neste mesmo sentido, Lobato (2009) reitera quanto a falta de
instrucdes e orientacBes técnicas claras, acerca dos procedimentos a serem adotados, de uma
maneira geral, na insercdo da pessoa com deficiéncia e seus processos subjacentes na
determinacéo da Lei n°® 8.213/1991, a Lei de Cotas.

Para melhor compreensdo dos prop6sitos da presente pesquisa, dois conceitos centrais
devem ser previamente definidos: o recrutamento e a selecdo. Ambos fazem parte das etapas
do processo de contratacdo, também conhecido como processo seletivo. O recrutamento
refere-se ao ato de atrair profissionais, através de divulgacdo, pelos mais variados canais, que
atendam a um perfil de candidato baseado em competéncias previamente determinado e que
abastecera o processo seletivo da organizacdo com o maior nimero de curriculos recebidos.
Vale ressaltar que o processo de recrutamento pode ser interno ou externo (SILVA &
NUNES, 2002; LEME, 2007; HILL, 2009; GIL, 2010). Em se tratando da sele¢éo de pessoas,
o foco se da nos processos de escolha e de tomada de decisdo. Candidatos sdo selecionados
para o preenchimento de vagas. Trata-se de identificar aquele ou aqueles, dentre os
profissionais atraidos pelo recrutamento, que demonstram as competéncias necessarias para o
atendimento das demandas do posto de trabalho (SILVA & NUNES, 2002; LEME, 2007;
GRAMIGNA, 2002; FAISSAL et. al., 2009; HILL, 2009; GIL, 2010; ALMEIDA, 2009).
Nesse sentido, cabe inserir, a definicdo do conceito de competéncias, conforme utilizado no

ambito organizacional como sendo um agrupamento de conhecimentos, habilidades e atitudes

? Situagéo vivida pela autora deste projeto durante o tempo de atuago na area de recrutamento e selecéo (quatro
anos), e que a levou a buscar na academia solugdes para esse tipo de problema, com o qual néo sé ela se deparou,
mas também outros profissionais da mesma area vivem essa problematica, justificando assim a proposta
investigativa e o aprofundamento acerca do assunto.
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correlacionadas, que afeta parte consideravel da atividade de alguém e contribui para o seu
nivel de desempenho, podendo ser mensurado segundo padrdes preestabelecidos (PARRY in
LEME 2005, p. 17). Assim, a selecdo torna-se uma pratica que se propde a desempenhar de
modo eficaz a adequacgéo entre as caracteristicas de um individuo e da organizacdo, conforme
defini¢do de Robbins (2005).

Parte das praticas acima relatadas, direciona-se ao processo de selecéo para as pessoas
ditas “normais”, ou seja, aquelas consideradas como as mais produtivas, de acordo com uma
visdo capitalista e que avanca em dire¢do a exploragdo, alienagéo e subordinacdo do trabalho
ao capital (SEVERINO, 2007; RIBEIRO & RIBEIRO, 2008). Porém, conforme a revisdo de
literatura realizada®, sdo escassos 0s resultados de pesquisas que contemplem o processo de
recrutamento e de selecdo para as pessoas com deficiéncia (ALMEIDA, 2009; BAHIA, 2006),
ja que, em um primeiro momento, podem parecer supostamente “ineficientes” para o trabalho.

Com o objetivo de discutir acerca das questfes acima apontadas, e, assim, cumprir
com a proposta da presente pesquisa, serdo explicitadas as leis que garantem direitos a
pessoas com deficiéncia em diversos ambitos, bem como o direito de sua insercdo no mercado
de trabalho formal e como o dispositivo legal passa a interferir na dindmica organizacional
das empresas.

Em seguida, serd abordado o contexto historico da area de gestdo de pessoas, em
especial, o surgimento das atividades de recrutamento e de selecdo de pessoal nas empresas
privadas, para que de posse das informagdes j& elencadas e obtidas através de revisdo da
literatura, sejam discutidas e apontadas as melhores praticas de recrutamento e de selecéo,
focadas nas pessoas com deficiéncia e a serem adotadas pelas empresas privadas no sentido
de garantir que o processo seletivo seja considerado eficaz para estas pessoas ingressarem e
permanecerem no mercado de trabalho.

Posteriormente, serd debatida a relacdo existente entre o grau de escolaridade e a
qualificacdo profissional da pessoa com deficiéncia para o trabalho bem como o preparo dos
profissionais de RH, notadamente os responsaveis pelos processos de recrutamento e de
selecio de pessoas para empresas privadas. E esperado que esses profissionais de RH
conduzam adequadamente o processo de insercdo laboral deste contingente de pessoas

especiais.

¥ NUNES SOBRINHO et. al. 2008; CARUSO, 2007; CARVALHO-FREITAS, 2008; BRITE 2008;
SEVERINO, 2007; LINO & CUNHA, 2008; D’AMARAL, 2002; DINIZ, 2007, ALMEIDA, 2009; LOBATO,
2009; SHIMONO, 2008; SINONELLI, 2009; SARNO, 2006; RICHARTE-MARTINEZ, 2008
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Por fim, a autora se ocupa da revisédo bibliografica a respeito do método norteador da
pesquisa, a Anéalise do Relato Verbal, com o objetivo de explicitar as etapas de observacao e
de registro dos dados até a estruturacdo final dos resultados. Na sequéncia, é proposta a
analise e discussdao dos resultados encontrados na pesquisa. Ao final do texto, sdo
apresentadas a conclusao e as consideragdes finais, assim como as limitagdes da pesquisa e 0s

desdobramentos possiveis para futuras investigacdes sobre o topico escolhido.

1 A LEGISLACAO QUE AMPARA OS DIREITOS DAS PESSOAS COM
DEFICIENCIA E OS SEUS EFEITOS NA DINAMICA ORGANIZACIONAL

A trajetoria histérica das lutas de pessoas com deficiéncia, mesmo que ainda com
respostas consideradas assistencialistas, vem mobilizando esforcos na tentativa de evoluir
gradativamente a participacdo plena pela igualdade de direitos e ao fim da exclusdo
(CERIGNONI & RODRIGUES, 2005). Através de um relato historico, realizado por meio de
revisdo de literatura (CERIGNONI & RODRIGUES, 2005; GOLDFARB, 2009; KALUME,
2005; JANNUZZI, 2006; SHIMONO, 2008; SIMONELLI, 2009; LOBATO, 2009; BAHIA,
2006; INSTITUTO ETHOS, 2002), é possivel serem identificados movimentos juridicos e
politicos em prol da luta pelos direitos da pessoa com deficiéncia no Brasil e no mundo.
Segundo Kalume (2006), as obrigacGes juridicas surgem por dois campos de atuacdo
legislativa: um nacional e outro internacional, sendo 0s primeiros paises a aderirem a politica
de cotas a Inglaterra e a Holanda; em seguida, Espanha, Grécia, Luxemburgo, Irlanda e
Belgica. Ja paises como Dinamarca, Finlandia, Suécia, Estados Unidos, Canada e Nova
Zelandia ndo aceitaram o sistema de cotas argumentando que isto significaria discriminagéo
(PASTORE in SHIMONO, 2008). Completamente influenciado pelas convencgdes
internacionais, o Brasil adaptou a sua realidade tais normas, e vem tentando aplicar suas
obrigacdes legais para que o objetivo da insercdo laboral seja alcancado por meio de
fiscalizacGes conduzidas pelas Delegacias Regionais do Trabalho, que prevém multa, no valor
de R$ 1.156,83 a R$ 115.683,40, para as organizagdes que ndo cumprem com a lei (MTE,
SIT, DEFIT, 2007).

A politica de cotas em prol da empregabilidade da pessoa com deficiéncia teve seu
inicio apds a primeira guerra mundial, por conta das mutilagdes ocorridas em combatentes
fazendo com que estes se tornassem deficientes e, por conseguinte, por determinacdo da
Organizacdo Internacional do Trabalho — OIT em 1944, as cotas foram estendidas para o
atendimento da populacdo com deficiéncia ja existente. (PASTORE in SHIMONO, 2008;
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PASTORE, in LOBATO, 2009; SIMONELLI, 2009). Ja no Brasil, o0 ano de 1950 marca o
inicio de uma configuracgéo juridica voltada a garantia de direitos da pessoa com deficiéncia.
Inicialmente, neste ano, o Decreto Federal n° 44.236/1950 instituiu uma campanha de
educacdo e reabilitagdo para deficientes visuais junto com o entdo INPS da época (Instituto
Nacional de Previdéncia Social) e organizou o primeiro servico de reabilitacdo
governamental. Com a Lei Federal n® 4.613/1950, ocorre uma concessao de isencao de — IPI -
Imposto sobre Produtos Industrializados para a compra de automoveis adaptados a pessoa
com deficiéncia fisica (CERIGNONI & RODRIGUES, 2005). Um pouco antes, no ano de
1946, Goldfarb (2009) afirma que as Constituigdes de 1946 e 1967 ndo mencionavam nada
significativo em prol da defesa de direitos para a clientela de pessoas com deficiéncia.

No ano de 1970, os servicos de reabilitacio da LBA - Legido Brasileira de
Assisténcia- foram expandidos até para os ndo segurados pelo INPS. Neste mesmo ano, a
Emenda Constitucional n° 12, de autoria do Deputado Thales Ramalho, garante melhores
condigdes para as areas social e econdmica da pessoa com deficiéncia, atraves de educacdo
especial gratuita, reabilitacdo e extin¢do de preconceito e discriminacdo, incluindo o livre
acesso a espacos publicos (CERIGNONI & RODRIGUES, 2005; GOLDFARB, 2009).
Destaque para 0 ano de 1977, quanto a ampliacdo do conceito de pessoa excepcional
anteriormente classificada como “aquem” dos limites de suas capacidades consideradas
padrdes (GOLDFARB, 2009). Ja no ano de 1980, ocorre a adesdo do Brasil, através de acoes
governamentais concretas, porém reduzidas, ao modelo integracionista de deficiéncia. Foi um
ano marcado também pelo crescimento dos movimentos de defesa & pessoa com deficiéncia e
denominada Década Internacional das Pessoas com Deficiéncia (INSTITUTO ETHQOS, 2002).
Na sequéncia, segundo a ONU, o ano de 1981 é considerado o Ano Internacional da Pessoa
Portadora de Deficiéncia (RIBAS, 2003; INSTITUTO ETHOS, 2002). Neste momento
histérico, as diferenciacdes entre integracdo e inclusdo social passam a ganhar espaco na
discussdo das acOes governamentais ainda consideradas assistencialistas e paternalistas
(CERIGNONI & RODRIGUES, 2005).

Em 1988, com a Constituicdo Federal, também chamada de “Constituicdo Cidada”,
séo determinadas leis que asseguram a integracao da pessoa com deficiéncia (CERIGNONI &
RODRIGUES, 2005; GOLDFARB, 2009; KALUME, 2005; INSTITUTO ETHOS, 2002) e
considera-se marco histérico no que tange aos critérios de admissdo do trabalhador com
deficiéncia (MORAES et. al., 2009). Neste sentido, Cerignoni & Rodrigues (2005) destacam:

A Constituicdo brasileira de 1988 consagrou, em 14 artigos, os direitos desse
segmento da populagdo, incentivando a formulacdo de politicas publicas
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com uma visdo menos assistencialista, menos dolorista e menos pietista, uma
visdo mais promocional” (p. 40).

Com a Constituicdo de 1988, movimentos inclusionistas (BAHIA, 2006; DINIZ,
2007) comecam a obter resposta com medidas regimentais e politicas referentes a salde,
educacdo, trabalho, recursos humanos e edificagdes com o estabelecimento de leis e normas
que passam a amparar a clientela em pauta. Segundo o Instituto Brasileiro de Defesa da
Pessoa com Deficiéncia (2002), a aprovacgdo da Lei n° 7.853/1989 ¢é resultado de um amplo e
considerado mais completo projeto de reivindicagdo dos movimentos de luta, com
instrumentos para acdo governamental, baseados na legalidade do reconhecimento do carater
de direito coletivo e difuso, importantes para avancar no sentido do combate a discriminagédo e
ao preconceito. Para tanto, contaram, como participantes do projeto, pessoas com deficiéncia,
suas instituicdes e a comunidade em geral. Mais especificamente, em relacdo a questdo do
trabalho, no ano de 1989, a Lei Federal n° 7.853/1989, em seu inciso Il e alineas —, dispde
sobre o0 apoio governamental quanto a formacdo profissional de pessoas com deficiéncia
através de orientacdo e cursos - além de estabelecer a responsabilidade do governo em gerar
oportunidades de trabalho, inclusive de tempo parcial. Promove também acdes que propiciem
a insercao nos setores publico e privado e por fim estabelece a adocdo especifica de lei que
reserve postos de trabalho em prol das pessoas com deficiéncia em entidades de ambito
publico e privado.

A partir dos movimentos inclusionistas (BAHIA, 2006; DINIZ, 2007), no Brasil e no
mundo, 0 ano de 1991, é marcado pelo estabelecimento, em 24 de julho de 1991, no artigo 93
da Lei Federal n® 8.213/1991, da Lei de Cotas. Posteriormente, a lei regulamentada pelo
Decreto Federal n® 3.298 em 1999, em seu artigo 36, institui que as empresas que possuem de
100 a 200 funcionarios devem reservar 2% de suas vagas para pessoas com deficiéncia. A
cota para as empresas que tém de 201 a 500 funcionarios é de 3%. Para as que contratam entre
501 e 1.000 empregados, a reserva para pessoas com deficiéncia deve ser de 4%. As empresas
com 1.001 ou mais empregados devem manter 5% de deficientes em seu quadro de
funcionarios. Neste mesmo sentido, no ano de 1999, ainda no &mbito do trabalho, configura-
se um importante ano, pois regulamenta-se a Lei n° 7.853/1989, também através do Decreto
n° 3.298/1999 que dispde sobre a politica Nacional para a Integracdo da Pessoa Portadora de
Deficiéncia (CERIGNONI & RODRIGUES, 2005; GOLDFARB, 2009; KALUME, 2005;
INSTITUTO ETHOS, 2002). Dados do MTE, SIT, DEFIT (2007) revelam algumas
especificidades, no que diz respeito a jornada de trabalho especial que pode ser adotada para

pessoas com deficiéncia. Nesse caso, o horario de trabalho pode ser flexibilizado e
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proporcionalmente o salario ajustado. A medida atende ao art. 35, paragrafo 2°, do Decreto n°
3.298/1999.

Complementarmente, no ano de 1994, a Associacdo Brasileira de Normas e Técnicas
(ABNT) edita a NBR 9050, referente a garantia de promogéo de acessibilidade para pessoas
com deficiéncia ou dificuldades de locomocdo (BAHIA, 2006). Neste mesmo ano, é
concedido destaque também para a garantia do direito ao Estagio de alunos da educacgéo
especial, através da Lei n° 8.854/1994 (CERIGNONI & RODRIGUES, 2005).

No Governo Sarney e com o0 estabelecimento da Lei Federal n° 7.853/1989, citada
anteriormente, a CORDE” — Coordenadoria Nacional para Integracdo da Pessoa Portadora de
Deficiéncia - passa a ser 6rgdo subordinado a Presidéncia da Republica. Destaque também
para a criacio do CONADE® - Conselho Nacional dos Direitos da Pessoa Portadora de
Deficiéncia (IBDD, 2002). A organizacdo destes 6rgdos no contexto parlamentar apresenta a

seguinte estrutura conforme quadro abaixo:

[ Presidéncia daRepublica ]

|

[ Secretaria Especial de Direitos Humanos ]—[ CONADE ]
\r N\
ASSESSORA

CORDE
. o
r R
SICORDE
L% v,

|

[ons |(onc [ one ]

QUADRO 1: Estrutura governamental responsavel pela defesa de direitos da pessoa com
deficiéncia.

* Orgéo de assessoria da secretaria especial dos Direitos Humanos da Presidéncia da Republica, responséavel pela
gestdo das politicas publicas voltadas para integracdo da pessoa com deficiéncia, tendo como eixo focal a defesa
de direitos e a promocao da cidadania. Disponivel em www.presidencia.gov.br/sedh/corde.

® Orgéo superior de deliberacdo colegiada vinculado & Presidéncia da RepUblica por meio da Secretaria Especial
de Direitos Humanos. Tem como objetivo acompanhar e avaliar o desenvolvimento da Politica Nacional para
integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia e das Politicas setoriais de educacdo, salde, trabalho, assisténcia
social, transporte, cultura, turismo, desporto. Lazer, politica urbana dirigidas a este grupo social. Disponivel em
http://www.mj.gov.br/conade/.
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Neste mesmo sentido:

Destaca-se, no ambito federal, a Lei N° 7.853/1989, regulamentada pelo
Decreto n° 3.298/1999, que dispbe sobre a Politica Nacional para Integracdo
da Pessoa Portadora de Deficiéncia; determina o atendimento prioritario e
adequado na area da educacdo, saude, formacdo profissional e do trabalho,
recursos humanos e edificagOes; dispde sobre a CORDE (Coordenadoria
Nacional para Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia) e sobre o
CONADE (Conselho Nacional do Direitos da Pessoa Portadora de
Deficiéncia). Institui ainda a tutela jurisdicional de interesses coletivos ou
difusos dessas pessoas; disciplina a atuacdo do Ministério Publico e define
crimes (CERIGNONI & RODRIGUES, 2005 p. 37).

A partir do ano 2000, novos interesses configuram-se. Neste ano, investimentos na
acessibilidade sdo apresentados tanto com a determinacdo da Lei n° 10.048/2000 como
também da Lei n° 10.098/2000 (INSTITUTO ETHOS, 2002). Em 2001, os interesses se
voltam para a eliminacdo de qualquer forma de discriminacdo com a edicdo do Decreto n°
3.956/2001 do Governo Federal. Ja em 2002, entra em vigor a Lei n° 10.436/2002, referente a
Lingua Brasileira de Sinais — LIBRAS. O destaque do ano de 2003 refere-se a isencéo de IPI,
anteriormente direcionado apenas as pessoas com deficiéncia fisica, para a compra de
automoveis direcionados as pessoas com qualquer tipo de deficiéncia: fisica, mental severa ou
profunda, ou autista por meio de seus respectivos representantes legais. E por fim, em 2004,
mais uma vez 0s interesses estdo voltados para a acessibilidade com a edi¢do do Decreto n°
5.296/2004 (CERIGNONI & RODRIGUES, 2005).

E possivel observar que todo o arcabouco legal, acima apresentado, demonstra o
constante processo de construcdo de melhorias no que diz respeito & garantia de direitos de
pessoas com algum tipo de deficiéncia classificadas como: deficiéncia mental permanente;
tetraplegia, paraplegia ou hemiplegia permanente; falta de membro ou de parte dele; incapaz,
com alguma ou grande dificuldade permanente em enxergar; incapaz, com alguma ou grande
dificuldade permanente de ouvir; incapaz, com alguma ou grande dificuldade permanente de
caminhar ou subir escadas (CERIGNONI & RODRIGUES, 2005; CARVALHO-FREITAS,
2009; BAHIA& SANTOS, 2009; GOLDFARB, 2009).

Foi encontrado na literatura, um estudo aprofundado sobre os dados do IBGE
desenvolvido por Cerignoni & Rodrigues (2005). Segundo estes autores, em quase todo o
mundo, uma em cada dez pessoas tem alguma deficiéncia. Existem 1,3 bilhdes de pessoas
com deficiéncia no mundo, segundo os dados do Banco Mundial. Deste contingente, estima-
se que uma em cada cinco pessoas mais pobres do mundo, em torno de 260 milh&es, possuli

deficiéncia. Os autores atribuem esta prevaléncia ao fato da pobreza estar associada a falta de
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educacdo em paises, como Estados Unidos, Canadd, Inglaterra, e em paises em
desenvolvimento.

De acordo com o exposto, a partir do ano de 1999, no que diz respeito as melhores
praticas adotadas pela subarea de recrutamento e de selecdo de pessoas, as organizagdes
corporativas necessitam promover mudancas inovadoras. Com a intensificagdo da acdo
fiscalizadora das Delegacias Regionais do Trabalho, desde o ano de 2007 (CARUSO, 2007;
BAHIA & SANTOS, 2009; MTE, SIT, DEFIT, 2007), as empresas privadas passam a
perceber a necessidade de incorporar a diversidade em suas praticas de Gestdo (BAHIA &
SANTOS, 2009; RICHARTE-MARTINEZ, 2008; TANAKA, 2007). Segundo dados do MTE
(in BAHIA & SANTOS, 2008), no ano de 2007, houve aumento de 12% na contratacdo de
pessoas com deficiéncia em relacdo ao ano de 2006. J4 a publicacdo dos dados do RAIS® —
Relacdo Anual de Informagfes Sociais publicado em 2008 demonstram que houve uma
diminuicdo nas contratacGes. De qualquer forma, pressupfe-se que a area em pauta, além de
contratar pessoas ditas normais, passa a contratar pessoas com deficiéncia com receio de
serem multadas.

Para constatar a efetiva inten¢do de promover maiores oportunidades de trabalho para
pessoas com deficiéncia, Lobato (2009) desenvolveu uma pesquisa que teve como objetivo
investigar as implicacdes da Lei de Cotas, no sentido de gerar aumento de oportunidades de
trabalho para as pessoas com deficiéncia, e se tais oportunidades estavam pautadas no
paradigma da inclusdo, sendo favoraveis a contratacdo e permanéncia desta populacdo, em
especial, no mercado de trabalho privado. Esta pesquisa foi desenvolvida a partir da condugéo
de entrevistas semi-estruturadas, em dez profissionais da area de recursos humanos e a doze
funcionarios com deficiéncia, em nove empresas privadas, no municipio de Ribeirdo Preto, no
Estado de Sdo Paulo. Estas entrevistas foram gravadas e transcritas na integra para que 0s
dados fossem, através da analise de conteudo, levantados a fim de gerar indicadores
relevantes para o estudo. Os resultados desta pesquisa apontam que as empresas contratam
pessoas com deficiéncia, apenas para cumprir a determinacdo legal, tendo em vista a
fiscalizacdo realizada pelo Ministério Pablico do Trabalho. Os participantes também alegam a
dificuldade em contratar o referido publico sob a justificativa da falta de escolaridade, da falta
de qualificacéo profissional e da falta de adequacao da empresa para recebé-los e manté-los.

Neste estudo de Lobato (2009), foi possivel verificar que em uma das empresas

estudadas, os cadeirantes sdo 0s principais excluidos. Apenas trés das empresas pesquisadas

¢ Disponivel em http://www.mte.gov.br/rais/2008/default.asp



22

fizeram adaptacdes pertinentes ao atendimento da pessoa com deficiéncia contratada.
Entretanto, desta forma, a empresa ficou limitada na contratacdo de pessoas com outros tipos
de deficiéncia e ndo providenciou adaptacGes que efetivamente tornasse o espaco laboral
inclusivo. A autora conclui que a lei cumpre com o papel de gerar oportunidades de emprego.
Entretanto, ndo promove incentivo as empresas para adequacdes necessarias a acolhida deste
publico. Concluiu-se ainda sobre a necessidade em concentrar esforcos da area educacional
especial e programas municipais na intencdo de realizar, efetivamente, os processos de
insercdo e de incluséo de pessoas com deficiéncia no trabalho.

A pesquisa de Richarte Martinez (2008) teve como objetivo debater e analisar os
impactos da contratacdo de pessoas com deficiéncia sobre gestores, colaboradores em uma
organizacdo, mais especificamente uma industria téxtil chamada Vicunha S. A, localizada em
S&o Manoel no Estado de Sdo Paulo. No ano de 2008, a empresa contava com 276 pessoas
com deficiéncia. Como método de pesquisa, 0 autor utilizou o estudo de caso simples e para
coleta de dados entrevistas semi-estruturadas individuais, grupais e grupos focais tendo a
interpretacdo conduzida por meio de andlise de contetdo categorial. Como participantes a
pesquisa contou com 21 pessoas, sendo 11 com deficiéncia e dez gestores, incluindo a alta
clpula, denominada CEO (Chief Executive Office). As categorias de analise da pesquisa de
Richarte-Martinez  (2008) foram: Gestdo da Diversidade, Socializacdo, Valores
Organizacionais, Dimensdes Psicossociais e Desafios & Area de Recursos Humanos.

De acordo com o objetivo do presente estudo, cabe destacar, da pesquisa de Richarte-
Martinez (2008), o levantamento de dados da area de recursos humanos, especificamente, em
relacdo a atracdo (recrutamento) e captacdo de pessoas com deficiéncia. Um dos maiores
desafios da empresa participante do estudo, de acordo com o relato de um dos gestores da
area, € a dificuldade encontrada em relacdo a concorréncia de outras organiza¢Ges em relacdo
a busca de pessoas com deficiéncia. Ou seja, as pessoas com deficiéncia sdo disputadas pelas
empresas concorrentes também obrigadas a cumprir a lei. Além disso, o beneficio que
governo oferece faz com que estas pessoas ndo percebam um atrativo no trabalho com vinculo
empregaticio. Somados a estes aspectos, a equipe da empresa ndo mede esforgos para evitar a
evasdo das pessoas ja contratadas por conta da dificuldade em repor esses profissionais.

Na intencdo de minimizar os impactos causados pelas dificuldades na contratacdo, a
empresa em pauta recorre a parcerias com instituicbes especializadas e ONG’s
Organizagbes N&o Governamentais para a atracdo da clientela de pessoas com deficiéncia.
Como alternativa adotada, o vinculo interpessoal também vem ajudando as pessoas a

permanecerem em seus postos de trabalho. O tamanho da cidade também contribui como
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fator, segundo o autor, ora atraente, ora dificultador, pois a cidade é pequena. E ressaltado
pelos gestores que a familia exerce grande influéncia neste processo de captacdo, pois,
segundo os relatos, a familia prefere preservar estas pessoas em casa 0 que também é uma
desvantagem para o processo de captagédo (RICHARTE-MARTINEZ, 2008).

Como alternativa de captagéo, os resultados da pesquisa de Richarte-Martinez (2008)
sustentam que os gestores lancam mao de procedimentos de divulgacdo das oportunidades de
emprego, através de indicacdo dos colaboradores e junto ao banco do INSS - Instituto
Nacional de Seguro Social. Foram também estabelecidas parcerias com instituicdes
interessadas pelo tema da colocacdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, em
funcdo de desligamentos e da grande disputa pelos empresarios por profissionais com
deficiéncia.

Similarmente a pesquisa de Richarte-Martinez (2008), a pesquisa de Brite (2009) versa
sobre a investigacdo acerca das concepcdes de gestores a respeito de pessoas com deficiéncia.
Esta pesquisa foi realizada em dezoito filiais de uma Rede de Supermercados, localizada na
cidade do Rio de Janeiro, e contou com a participacdo de 90 gestores, divididos nas seguintes
areas: 18 da area de Recursos Humanos, 18 gerentes gerais, 18 gerentes de laticinios, 18
gerentes de servigos e 18 gerentes de mercearia. Como instrumento de avaliagdo das
concepcdes, foi utilizada uma escala atitudinal, do tipo Likert, de seis pontos denominada
Inventario de Concepcdes de Deficiéncia (ICD — CARVALHO-FREITAS, 2007). As
concepcdes referem-se a: concepcdo espiritual de deficiéncia, concepcdes baseadas em
pressupostos da normalidade, concepcbes baseadas nos pressupostos de inclusdo, fator
desempenho, fator beneficios da contratacdo, fator vinculo e fator treinamento. Como
resultado, constatou-se a existéncia de diferentes tipos de concepc¢des acerca de deficiéncia, e
comprovou-se todas as hipoteses do estudo, a saber: a) os diferentes tipos de concepcles
existentes na organizacdo ndo correspondem as concepgdes baseadas em inclusdo, e de
beneficios de contratacdo preconizadas pela empresa, b) as percepces de gestores estdo
ligadas as questdes de inclusdo e/ou exclusdo, pois acreditam que pessoas com deficiéncia
devem permanecer em é&reas especificas, adequadas as suas limitacbes, c) as politicas
publicas, de carater inclusionista, promoveriam um processo de valorizacdo da diversidade,
tendo um quantitativo de 75,84%, dos respondentes manifestando atitudes positivas em
relacdo a concepc¢do de inclusdo, d) o tipo de geréncia e a relacdo estabelecida no dia a dia
interferem no desenvolvimento de concepgdes, verificado a partir do grupo de gestores que
lidam diretamente com estas pessoas, e do grupo que lida em menor frequéncia e, por ultimo,

) quanto a empresa preocupar-se com a sua Vvisdo institucional frente ao mercado de trabalho,
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contatou-se que 88,01% possuem a concepcao relacionada a concepgdo de beneficios da
contratacao.

Neste mesmo sentido, foram conduzidos por Tanaka (2007) dois estudos com o
objetivo de desenvolver uma escala de atitudes do tipo Likert de cinco pontos. O primeiro
estudo teve como interesse verificar a concepc¢do de empregadores a respeito da pessoa com
deficiéncia, através da realizacdo de entrevistas com os profissionais do setor de recursos
humanos de empresas privadas, no sentido de subsidiar o segundo estudo que direcionava-se
na construcdo da escala supracitada. A verséo final da escala, composta por 30 itens, foi
aplicada em 53 estudantes universitarios do curso de Servigo Social. Como resultado, a autora
constatou a eficacia da Lei quanto a entrada de pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho. Entretanto, estdo localizadas em posicdes de pouca complexidade e minimo grau de
escolaridade. Observou-se que a falta de conhecimento acerca da deficiéncia restringe o
acesso a vagas compativeis com suas potencialidades.

Ainda sobre a questdo da deficiéncia, ndo foi encontrado na literatura consenso acerca
deste conceito, e, sim discussdes que abordam o tema. Diniz (2007) revela que em 1972, no
Reino Unido, o socidlogo Paul Hunt — deficiente fisico — inicia um movimento interessado em
estudos sobre a deficiéncia, partindo do conceito de estigma proposto por Goffman (in DINIZ,
2007), que resultou na unido de um grupo de pessoas com deficiéncia. Quatro anos depois,
eles inauguraram a UPIAS (The Union of the Physically Impaired Against Segregation) — em
portugués: Liga dos Lesionados Fisicos Contra a Segregacgéo, grupo focado no debate politico
e com a intencdo de compreender o fendmeno socioldgico da deficiéncia, tendo como
caracteristica uma resisténcia politica e intelectual ao modelo médico de compreensdo da
deficiéncia vigente na época. Vale ressaltar que a primeira geracdo de estudiosos que
compunham a Liga, além de Paul Hunt, Paul Abberley e Vic Finkelstein, balizava seus
estudos com fortes influéncias marxistas, em que se concluia que “o capitalismo é quem se
beneficia, pois os deficientes cumprem uma funcdo econdmica como parte do exército de
reserva e uma funcédo ideoldgica, mantendo-os na posicédo de inferioridade” (Oliver & Barnes
in Diniz, 2007). Esses estudos conseguiram libertar a deficiéncia de um campo
hegemonicamente biomédico, e passd-lo ao campo das humanidades. Assim, é inaugurado o
modelo social de deficiéncia (DINIZ, 2007). Além de Diniz (2007), Kirton & Greene (2000),
na obra The Dynamics of Managing Diversity, reiteram a importancia dos estudos da Upias
supracitados.

Para 0 modelo biomédico, biofisico, patolégico ou modelo clinico, a pessoa com

deficiéncia é aquela que requer apenas cuidados médicos, tratando-se apenas de ser um corpo
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lesionado que deveria ser internado e encarcerado para tratamento (OLIVER, ABBERLEY e
FINKELSTEIN in DINIZ, 2002; KIRTON & GREENE, 2000). Neste contexto, a Upias inicia
seu guestionamento sobre esta compreensdo limitada e chega a conclusdo de que a deficiéncia
ndo provém de uma lesdo, e, sim, do ambiente social hostil a diversidade fisica. Para Oliver
(in DINIZ, 2002), a dificuldade de um deficiente fisico, por exemplo, em se locomover em
um transporte publico € o que marca a sua deficiéncia, devido a inadequacdo dos espacos
publicos as pessoas com deficéncia. Ainda segundo o autor: “Minha lesdo ndo estd em nao
poder andar. Minha deficiéncia esta na inacessibilidade dos Onibus” (p.19). Portanto, de
acordo com tal constatacdo, a Upias passa a ser a responsavel por um feito histérico no qual
redefiniu os conceitos de leséo e de deficiéncia em termos sociologicos. Para Upias, a “lesdo”
se configura como “auséncia parcial ou total de um membro, ou membros, organismo ou
mecanismo corporal defeituoso”. E a deficiéncia: “desvantagem ou restricdo de atividade,
provocada pela organizacgdo social contemporanea, que pouco ou nada considera aqueles com
lesGes fisicas e os exclui das principais atividades da vida social” (UPIAS, in DINIZ, 2002).
Em contribuicdo ao mesmo tema, Simonelli (2009) afirma que as politicas e praticas de
inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho sdo pautadas no modelo
biomédico. Segundo a autora, embora existam as leis que garantam a entrada e permanéncia
destas pessoas no trabalho ndo existem metodologias pertinentes ao efetivo cumprimento da
lei. A autora também afirma que o modelo biomédico contribui na maneira como é
conceituada a deficiéncia, prejudicando a inclusdo de pessoas com deficiéncia no trabalho,
enquanto que o modelo social apresenta possibilidades que contribuem para um efetivo
processo de inclusdo no contexto laboral.

A partir do exposto, acerca da conceituacdo de pessoa com deficiéncia, pode-se
afirmar que a definicdo deste conceito ainda apresenta flutuagcdes considerdveis. Seguindo
neste debate, conforme o Decreto n° 3.298, de 20 de dezembro de 1999, séo consideradas
pessoas com deficiéncia aquelas que se enquadram em cinco grandes categorias: deficiéncia
fisica — alteracdo completa ou parcial de um ou mais segmentos do corpo humano,
acarretando comprometimento da funcéo fisica, apresentando-se sob a forma de paraplegia,
parapalesia, monoplegia, dentre outros; deficiéncia auditiva — perda parcial ou total das
possibilidades auditivas sonoras; deficiéncia visual — acuidade visual igual ou menor que
20/200 no melhor olho, ap6s a melhor correcdo; deficiéncia mental — funcionamento

intelectual, significativamente inferior a média, associado a déficits no comportamento
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adaptativo, com manifestacOes antes dos 18 anos; deficiéncias multiplas — associacdo de duas

ou mais deficiéncias’.

Assim como o Decreto supracitado, 0 CONADE, através do Decreto n° 5.296/2004,
também estabelece consideracbes para a pessoa com deficiéncia®, sendo algumas delas
similares, a saber: a) deficiéncia fisica: alteracdo completa ou parcial de um ou mais
segmentos do corpo humano, acarretando o comprometimento da funcgéo fisica, apresentando-
se sob a forma de paraplegia, paraparesia, monoplegia, monoparesia, tetraplegia, tetraparesia,
triplegia, triparesia, hemiplegia, hemiparesia, ostomia, amputacdo ou auséncia de membro,
paralisia cerebral, nanismo, membros com deformidade congénita ou adquirida, exceto as
deformidades estéticas e as que ndo produzam dificuldades para o desempenho de funcdes;
b) deficiéncia auditiva: perda bilateral, parcial ou total, de quarenta e um decibéis (dB) ou
mais, aferida por audiograma nas freqiiéncias de 500Hz, 1.000Hz, 2.000Hz e 3.000Hz;
c) deficiéncia visual: cegueira, na qual a acuidade visual é igual ou menor que 0,05 no melhor
olho, com a melhor correcdo dptica; a baixa visdo, que significa acuidade visual entre 0,3 e
0,05 no melhor olho, com a melhor correcdo Optica; 0s casos nos quais a somatoria da medida
do campo visual em ambos os olhos for igual ou menor que 60°% ou a ocorréncia simultanea
de quaisquer das condicbes anteriores; d) deficiéncia mental: funcionamento intelectual
significativamente inferior a média, com manifestacdo antes dos dezoito anos e limitacdes
associadas a duas ou mais &reas de habilidades adaptativas, tais como: 1 - comunicagéo; 2 -
cuidado pessoal; 3 - habilidades sociais; 4 - utilizacdo dos recursos da comunidade; 5 - salde
e seguranca; 6 - habilidades académicas; 7 - lazer; e 8 - trabalho; e) deficiéncia multipla -

associacdo de duas ou mais deficiéncias.

De acordo com o historico apresentado sobre a legislacdo, ndo existem registros que
contemplem amparo técnico na realizacdo do processo de inser¢do, incluindo as préaticas de
recrutamento e de selecdo direcionadas a pessoas com deficiéncia (LOBATO, 2009;
SIMONELLI, 2009). Entretanto, foram editados documentos publicados pelo MTE -
Ministério do Trabalho e Emprego, SIT — Secretaria de Inspecdo do Trabalho e DEFIT (2007)
e por Nambu (2003), editado pela CORDE, e pelo Instituto Ethos (2002), contendo
orientacdes explicitas, a respeito das praticas apropriadas, a serem adotadas pelas empresas
privadas nas etapas de recrutamento e selecdo destas pessoas. As préaticas citadas nos manuais

ndo mencionam quanto a sua adequacdo, ou seja, ndao existem dados de validacdo que

’ Disponivel em HTTP://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/d3298.htm
® Disponivel em http://www.planalto.gov.br/ccivil/_ato2004-2006/2004/decreto/d5296.htm
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garantam quanto a sua eficacia. H4 também uma caréncia de exigéncias, por parte do aparato
legal responsavel em garantir o direito de entrada no mercado de trabalho, que tais praticas
sofram este tipo de validacdo. No entanto, para o desenvolvimento da presente pesquisa,
tomou-se como parametro 0s procedimentos sugeridos por estes documentos, como
norteadores de praticas apropriadas ao publico de pessoas com deficiéncia. Para abordar este
tema, a seguir serd, inicialmente, contextualizado historicamente o surgimento da area de
gestdo de pessoas e, em especial, a area de recrutamento e selecdo, para melhor compreenséo

da adocdo de procedimentos citados nos referidos documentos.

2 O CONTEXTO HISTORICO DA AREA DE GESTAO DE PESSOAS NAS
EMPRESAS PRIVADAS

Neste item propOe-se contextualizar, historicamente, o surgimento e a necessidade de
implementacdo da area de Gestdo de Pessoas nas organizagdes de um modo geral, a partir de
modelos e de contribuicbes de paises com experiéncia demonstrada nos processos de
recrutamento e de selecdo. Os Estados Unidos e o Japdo, por exemplo, focalizam suas
investigacdes no trabalho de pessoas, contemplando tanto aquelas com deficiéncia, quanto as
ditas normais. Na presente pesquisa, pretende-se também destacar os desdobramentos da
evolucdo histdrica na execucdo das atividades laborais, especificamente as desempenhadas
por pessoas com deficiéncia.

O Taylorismo, iniciado em 1900, marca uma fase significativa na evolucdo da area de
Gestdo de Pessoas (FAISSAL et. al., 2009; LOBATO, 2009). Foi nesse periodo historico que
surgiram as primeiras preocupacfes em especificar as tarefas de um posto de trabalho, dando
espago para o conceito atual de cargo. Nesse mesmo sentido, Finnigan (in FAISSAL et. al.,
2009) ressalta que, nos anos 70, a descricdo de cargos representava uma ferramenta eficaz
para 0s processos da area de gestdo de pessoas, incluindo o recrutamento e a sele¢do, bem
como o treinamento, cargos e salarios e avaliacdo de desempenho. A palavra de ordem
designava-se a seguir o que o Manual de cargos estabelecia como descri¢cGes acerca das
tarefas a serem executadas. Sendo assim, Faissal et. al. (2009) concluem que a selecéo de
pessoas sempre esteve relacionada a busca de competéncias e realca a importancia dada por
Taylor (in FAISSAL et. al., 2009) as competéncias dos profissionais, no que se refere as
habilidades manuais, consideradas como destreza, bem como as atitudes em relacdo ao
desempenho do proprio trabalho. O que antes se resumia as atividades burocraticas,

preocupadas apenas com a contabilizacdo de horas de trabalho e efetuacdo de pagamentos,
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aos poucos, inicia-se um movimento de evolucdo, em direcdo ao aperfeicoamento de
processos, incluindo a satisfacdo dos trabalhadores, pratica esta presente na dinamica atual
das organizacdes (FAISSAL et. al., 2009; GIL, 2010; LOBATO, 2009).

Segundo Lobato (2009), os modelos de producgéo taylorista e fordista entram em crise
e cedem espaco a uma nova modalidade de produgdo, denominada toyotismo ou Producéo
Enxuta, desenvolvido no Japdo apés a Segunda Guerra Mundial. A principal caracteristica do
referido modelo, segundo a autora, propde que as atividades laborais devem ser desenvolvidas
em grupo, exigindo assim multifuncionalidade, redugéo da hierarquizagéo das relagOes de
trabalho, interessados na produtividade e na qualidade, alterando o perfil de méo-de-obra,
antes focado na repeticdo de movimento, e, neste momento exigindo dos funcionarios
caracteristicas como qualificacdo, motivacao e iniciativa. Esse modelo de producéo, segundo
Bento e Bernardino (in LOBATO, 2009), apresenta como principal caracteristica a
valorizacdo pela qualificagdo de seus funcionarios e a reducdo do numero deles. Ou seja,
profissionais qualificados em menor ndmero dispensariam um quantitativo elevado de
funcionarios com pouca qualificacdo. Observa-se, assim, a substituicdo de exigéncias no
atendimento das necessidades organizacionais em cada periodo da histéria. Desse modo, 0
processo de mudanca derivado do avanco tecnolégico, primordialmente, influencia na forma
COMO as empresas se organizam, ou seja, sua estratégia e cultura estdo diretamente associadas
a defesa de interesses financeiros. Sob a égide do crescimento, as empresas promovem

ininterruptamente processos de transformacédo interna, no sentido de estarem em posicoes

competitivas de mercado (NUNES SOBRINHO et. al., 2008).

A area de recursos humanos, atualmente, assume uma posi¢do de articulacdo sem
precedentes e é alvo de andlise (MORAES et. al.,, 2009). Especificamente, a area de
recrutamento e selecdo pode ser considerada, segundo Moraes et. al. (2009), como uma area-
fronteira, com a responsabilidade de definir critérios de selecdo. Obedecendo ao proposito da
presente pesquisa, 0 objetivo inicial segue no sentido de contextualizar 0 momento em que a
area de Recrutamento e Selecdo das empresas nacionais surge na evolucdo da administracdo
de pessoas no Brasil, servindo apenas como pano de fundo para o debate das acOes
afirmativas no ambito do trabalho, englobando a etapa referente ao processo seletivo
direcionado para a insercéo de pessoas com deficiéncia, a partir da Lei de Cotas.

Diante dos dados historicos, a respeito da evolucdo da gestdo de pessoas no Brasil
(MARRAS, 2002; ARAUJO, 2004; SILVA & NUNES, 2002; FAISSAL et. al., 2009; GIL,
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2010; LOBATO, 2009), a area de Recrutamento e Selecdo surge no organograma das
empresas privadas no Brasil, no ano de 1950, importado do modelo americano de gestdo de
pessoal, instalado no pais a partir da expansdo das industrias de segmentos: siderurgico,
petrolifero, quimico, farmacéutico e automobilistico, proposto pelo governo de Juscelino
Kubistchek (GIL, 2010; MARRAS, 2002; ARAUJO, 2004; BAHIA, 2006). Essa mesma
época, considerada pela analise de Bahia (2006) como fase de aumento de oportunidades para
a insercdo de pessoas com deficiéncia no trabalho, é caracterizada pela denominada fase
tecnicista (TOSE in ARAUJO, 2004), devido as atividades mais complexas e variadas
havendo necessidade, inclusive, de outros especialistas atuando na &rea, tais como psicologos,
estatisticos, pedagogos, e até soci6logos, além de especialistas em legislacdo (ARAUJO,
2004). Além das praticas de recrutamento e selecdo, métodos como descri¢do de cargos,
avaliacdo de desempenho, higiene e seguranca do trabalho, beneficios, treinamento, e
questBes relacionadas a remuneracdo, bem como a atencdo para a satisfacdo do trabalhador,
foram incorporados (MARRAS, 2002; ARAUJO, 2004; FAISSAL et. al., 2009).

A empregabilidade da pessoa com deficiéncia é tema que compBe 0S assuntos
referentes a diversidade nas empresas privadas, além das questdes de etnia, orientacdo sexual,
idade e religido (ALMEIDA, 2009; RICHARTE-MARTINEZ, 2008). Configura-se ainda em
um grande desafio institucional, fruto de um longo processo historico nacional e internacional
de lutas e conquistas, para que essa parte da populagcdo fosse incorporada nos assuntos de
gestdo de maior relevancia, dentre eles, as praticas de recrutamento e de selecdo de pessoas
com deficiéncia em razdo do cumprimento da Lei n® 8.213/1991, a Lei de Cotas. Para a
compreensdo do que torna-se relevante no atual cenario das discussdes acerca da insercdo de
pessoas com deficiéncia, é importante localizar na histéria as formas iniciais das praticas de
recrutamento e de selecdo deste publico.

De acordo com os estudos de Lobo (2009), pistas ligadas as primeiras formas de
emprego de pessoas com deficiéncia, no Brasil e no mundo, ja sdo identificadas no século
XIX, onde preliminarmente ja existia a utilizacdo de praticas de recrutamento e de sele¢éo.
Segundo a pesquisa da autora, pessoas que apresentassem deformidades corporais, ou
consideradas loucas, serviam para o entretenimento da populacdo em geral com apresentacdes
em feiras, circos e parques de diversfes. Segundo a autora, tal pratica ocorria no Brasil, nos
Estados Unidos e na Europa.

Lobo (2009) descreve o caso do grande circo Ringling Brothers Barnum & Bailey, no

ano de 1930, localizados nos Estados Unidos, que apresentava também, como atragdes,
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pessoas com deformidade corporal, andes e gigantes, e, dentre outros, obesos, mulher
barbada, engolidor de facas e encantador de serpentes. Foi possivel constatar, pela autora, que
no Brasil existem escassas informacdes a respeito do periodo em que tal pratica foi utilizada
no pais, entretanto, existem registros do sucesso que tais espetaculos fizeram. Para o ingresso
em atividades deste tipo, havia uma condigdo importante: era preciso existir o que fosse
“digno” de ser apresentado nas feiras e nos circos. Segundo a autora, “os candidatos deveriam
ter uma marca fisica ou um dom fora do comum”. Duas categorias foram estabelecidas: na
primeira, irmaos siameses, homem-tronco, homem tatuado, homem macaco, mulher barbada,
gigante ou ando. Na segunda, eram considerados anomalias aqueles que podiam engolir
espadas, fogo, encantar serpentes ou levantar pesos. Além de caracteristicas anormais fisicas
ou habilidades extravagantes, produzia-se um cenario que pudesse combinar com o “artista” a
ser apresentado para que o espetaculo fosse mais apreciado e assim rendesse mais lucro.
Como exemplo, pode-se citar o caso de William Henry Johnson que, além de ser negro,
possuia deficiéncia mental, pelo fato de ter uma cabeca muito pequena. Sua carreira durou 65
anos de apresentacdes em atividades de entretenimento onde se apresentava como homem-
macaco, e a historia criada para seu personagem era relatada como uma criatura capturada na
Africa, proximo a Gambia. Destaque para a parte da historia que revela ter sido encontrado
por sabios. Interessantes, também séo: o caso da mulher sem os bragos que autografava com
0s pés, o caso dos andes e dos gigantes que dancavam e cantavam suaves melodias (LOBO,
2009).

Constata-se diante de tal pesquisa, que a intencdo produtiva fez com que pessoas
consideradas aberracGes, ganhassem espaco no cenario laboral da época. Segundo Bogdan (in
LOBO, 2009): “Os monstros tiveram seus tempos de gloria” (p. 70). Embora com o objetivo
de tornar a deficiéncia em uma atividade lucrativa, em uma profissdo, essas pessoas tiveram a
oportunidade de possuirem sua autonomia financeira pela via do trabalho, sem serem alvos de
piedade ou caridade.

E possivel identificar a exigéncia de critérios de selecdo, ja existentes na ocasiéo,
relacionados a pessoa com deficiéncia para o ingresso no mundo do trabalho; sua “eficiéncia”
completamente relacionada a sua prépria deficiéncia. Sendo assim, pode-se afirmar que, para
desempenhar as atividades supracitadas, faz-se necessario o estabelecimento de um perfil para
ocupar uma posicdo de trabalho. Veem-se assim 0s primeiros sinais das praticas de

recrutamento e selecdo voltados para o referido publico.
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Neste mesmo sentido, de acordo com Silva e Nunes (2002), embora sem mencionar o
caso de pessoas com deficiéncia, as praticas de recrutamento e selecdo datam de 207 a.C., na
dinastia Han, na China, com o uso de procedimentos de descri¢cdo de cargos para funcionarios
publicos. Segundo esses autores, em 1910, na Universidade de Harvard, Hugo Munstenberg
inicia estudos sobre a selecdo de pessoal com uma abordagem sistematica e em bases
psicoldgicas. No Brasil, destaca-se 0 engenheiro, Roberto Mange, como pioneiro no assunto
de selecdo profissional, o responsavel pela criacdo do Centro Ferroviario de Ensino e Selecdo
Profissional. No ano de 1945, no Rio de Janeiro, Dr. Emilio Mira y Lopez contribui com a
inauguracao do ISOP — Instituto de Selecdo e de Orientacdo Profissional da Fundagdo Getulio
Vargas (SILVA E NUNES, 2002).

3 AS PRATICAS DE RECRUTAMENTO E DE SELECAO DESTINADAS A
PESSOAS COM DEFICIENCIA NAS EMPRESAS PRIVADAS

As técnicas e os procedimentos, atualmente em uso, em recrutamento e selecéo,
focados em pessoas com deficiéncia ndo mencionam os pressupostos das melhores praticas.
Isto porque para serem consideradas como tal devem satisfazer critérios de validade interna,
validade externa e de validade social (NUNES & NUNES SOBRINHO, 2010). A validade
interna refere-se ao esforco do pesquisador em minimizar os efeitos das varidveis estranhas,
ou seja, “é muito dificil de ser obtida em ambientes externos ao laboratério de experimentos
comportamentais nos quais se observa outras variaveis estranhas que se tenta controlar”
(BEST & KAHN in NUNES & NUNES SOBRINHO p.3), o que ndo é possivel no caso das
praticas de recrutamento e de sele¢do desenvolvidas em empresas. Para este caso, € possivel

verificar quanto a validade externa e a social. Sobre a validade externa destaca-se:

Ha& validade externa quando a pesquisa de avaliagdo demonstra algo que é
verdadeiro para além dos estreitos limites do seu estudo. Se os resultados
forem verdadeiros, ndo apenas para 0 momento, lugar e pessoas de um certo
estudo, mas também o forem para outros momentos lugares e pessoas, 0
estudo possuird validade externa. Esta pode ser obtida pela replicacdo da
pesquisa, testando-se a coeréncia entre 0s achados do estudo e os resultados
de outras investigacGes semelhantes (MORAIS, 2007, p.72 in NUNES &
NUNES SOBRINHO, 2010).

Neste sentido, é possivel designar aspectos de recrutamento e de selecdo, a serem
avaliados e mensurados, com 0 objetivo de constatar quanto a sua eficacia, no sentido de

serem replicados e tornarem-se validos. A validade social também pode ser verificada no caso
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de préticas de selecdo, pois os resultados das intervencdes necessitam ser observados quanto a
mudanca ou ndo em ambientes sociais (NUNES & NUNES SOBRINHO, 2010).

A seguir, serdo descritas as praticas de recrutamento e de selecdo, direcionadas aos
publicos, tanto de pessoas com deficiéncia, quanto de pessoas “ditas normais”. Entretanto,
ndo encontrou-se na literatura nenhuma mencgéo quanto a existéncia das melhores praticas,
nem sequer a motivacdo para tornar o processo valido, tanto externamente quanto
socialmente. O que confirma a idéia de que existem escassas pesquisas cientificas, que versem

sobre 0 assunto, das praticas de recrutamento e de selecéo.

A pesquisa realizada pela Febraban (in BAHIA & SANTQOS, 2009) destaca trés fatores
impeditivos para um processo realmente eficaz de inclusdo laboral de pessoas com
deficiéncia: o baixo nivel de qualificacdo; a falta de transportes; espagos e edificacdes
inacessiveis para cada tipo de deficiéncia; e a questdo cultural. Apresentar dados que apontem
para o baixo nivel de qualificacdo, sem especificar cuidadosamente quais critérios de
qualificagdo foram utilizados, tais como educacdo e/ou experiéncia profissional, ndo deixa

clara a maneira como se consegue modificar essa realidade.

Os processos de recrutamento e de selecdo, voltados para pessoas com deficiéncia,
ndo sdo 0os mesmos aplicados as pessoas consideradas “normais” (BAHIA, 2006; BAHIA &
SANTOS, 2009; IIDA, 2005, MORAES et. al., 2009). Sendo os profissionais de RH, os
responsaveis por tracar o perfil de competéncias do candidato, no caso da contratacdo de
pessoas com deficiéncia, conhecer as potencialidades e limitagfes, conforme a demanda dos
postos de trabalho a serem ocupados por esses profissionais, torna-se imprescindivel. Sendo
assim, o profissional de RH necessita recorrer ao seu proprio repertério de conhecimentos que
possui ou ndo, acerca do assunto. lida (2005) reitera as diferencas, de modo geral, e o respeito
a essas pessoas em todos os contextos do trabalho, e ainda sustenta a importancia da
elaboracdo de um processo seletivo adaptado. O autor destaca a selecdo como fonte de busca
de habilidades basicas e caracteristicas de personalidade desejadas, e, como complemento,
aponta ainda a aplicacdo de testes psicolégicos nessa populacdo especial. Desse modo,
contribuigOes da disciplina ergonomia, apontadas por lida (2005), indicam que pessoas com
deficiéncia auditiva podem ter sua percepcao visual bem desenvolvida, ao passo que pessoas
com deficiéncia visual podem se concentrar nas sensacdes tateis, auditivas e sinestesicas.
Aqueles gque utilizam a cadeira de rodas por conta de deficiéncia fisica apresentam excelente

desempenho com as maos, como também aquele que ndo as possui, apresenta maior
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mobilidade com os pés (IIDA, 2005). Complementarmente, para cada caso, o profissional
com deficiéncia, como todos os outros, passa pelo exame medico cuidadoso no sentido de
auxiliar o processo de admissao (IIDA, 2005). Em contrapartida, o documento elaborado pelo
MTE, SIT e DEFIT (2007) aponta que tais possibilidades, citadas por lida (2005) podem
caracterizar discriminacao, pois significaria associar uma deficiéncia que parega “vantajosa” a
um posto de trabalho. Neste sentido, suas colocacGes sdo contrarias aos pressupostos da
disciplina ergonomia que apresenta como idéia central a adaptacdo do trabalho ao homem, e,
ndo, o contrario, como descrito pelo autor.

Roberts (1997) dedica parte de sua obra ao processo de recrutamento e selecéo,
direcionado as pessoas com deficiéncia. Para o autor, a discriminacdo € a esséncia do
recrutamento e coloca os profissionais da area sob a responsabilidade de assegurar que haja
igualdade e especial atencdo na distribuicdo de cargos. No momento da elaboracéo do perfil
do profissional a ocupar uma determinada posi¢cdo em uma empresa, sempre pode-se levantar
a possibilidade da vaga ser ocupada por um candidato com deficiéncia, dando atencdo as
adaptacOes necessarias para o desempenho da funcdo (INSTITUTO ETHOS, 2002). Nesse
mesmo sentido, as exigéncias feitas para cada perfil precisam estar adequadas as
peculiaridades da deficiéncia dos futuros candidatos (MTE, SIT, DEFIT, 2007), e, para tanto,
é preciso conhecimento acerca da questdo da deficiéncia, pois do contrario, conforme aponta
Tanaka (2007), restringem-se os postos de trabalho direcionados a estas pessoas.

Sera adotado na presente pesquisa, como modelo de fluxo do processo seletivo de
pessoas com deficiéncia, o proposto por Leme (2007). Mesmo este autor ndo dedicando sua
obra a este publico em especial, 0 modelo proposto aproxima-se das praticas utilizadas
atualmente pelas empresas privadas (LEME, 2007). Posteriormente, serdo explicitadas todas

as etapas existentes no referido fluxo.
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QUADRO 2: Fluxo do processo seletivo

Necessidade de

Contratacdo
g J ——————————————— [
1 Levantamento Planejamento :
: Perfil Processo |
T R (_______________'
Recrutamento
Selecao

Retorno para
Participantes

Processo Acompanhamento
Admissional e Avaliacio

Fonte: Leme, 2007 (p.4)

As melhores préticas de recrutamento e de selecdo de pessoas, mesmo consideradas
separadamente, conforme aponta 0 quadro acima, necessitam estar sempre interligadas, pois
se trata de um processo Unico, denominado processo de selecdo (ou processo seletivo),
conforme Leme (2007, 2008). Atualmente, os processos de selecdo sofrem fortes influéncias
da era das competéncias, um modelo baseado nos estudos de McClelland, Zarifian, Le Boterf
(in LEME, 2007, 2008; ARAUJO, 2004; GRAMIGNA, 2002; NUNES SOBRINHO et. al.,
2008) e passa a se chamar processo de selecdo por competéncias. A seguir, serd descrita cada

etapa existente no modelo acima exposto.

3.1 A Necessidade de contratacao

Bahia & Santos (2009) conduziram um estudo em uma empresa do setor de energia

elétrica, no ano de 2005. O objetivo da pesquisa foi investigar questdes acerca das motivacdes
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para a contratacdo de pessoas com deficiéncia, quais as facilidades e dificuldades encontradas
no processo de contratacdo (processo seletivo) e para completar, quais praticas eram
fomentadas pela empresa, ap0s a contratacdo dessas pessoas para sua efetiva incluséo.
Serviram como participantes da pesquisa trés gestores, diretamente ligados as pessoas com
deficiéncia, alocadas nas unidades de cobrancga, suporte e tele-atendimento; seis gestores da
area de Desenvolvimento de Pessoas, Gestdo de Saude e Seguranca e Comunicacdo
Institucional, indiretamente ligados as pessoas com deficiéncia, um funcionario indiretamente
ligado, da area de Gestdo de Desenvolvimento de Pessoas, e finalmente seis pessoas com
deficiéncia fisica, atuantes da &rea de tele-cobranca, e atendentes comerciais da agéncia.
Adotou-se como método de coleta de dados a entrevista semi-estruturada. Os resultados
apontaram que, no quesito motivacdo, a empresa revela que seu principal motivo destina-se
apenas ao cumprimento da lei. No que tange aos beneficios da contratacdo da clientela em
pauta, o interesse concentra-se no ganho de imagem. Partindo para o préximo item, quanto as
facilidades e dificuldades para contratacdo, os resultados da pesquisa revelaram que a
realidade encontrada na empresa é contraria a construida no imaginario popular e
organizacional, de que pessoas com deficiéncia sdo iguais e que possuem as mesmas
facilidades e dificuldades de insercao profissional. Préticas desenvolvidas pela empresa para a
incluséo eficaz apresentam evolucgdes no que diz respeito as a¢bes integradoras e inclusivistas.
O ponto de fragilidade encontrado diz respeito ao relacionamento entre pares de funcionarios
com e sem deficiéncia.

A necessidade de contratacdo, nesse caso, obedece, na maioria das empresas, apenas
ao cumprimento da Lei de Cotas (Lei n° 8.213/1991), estabelecida a partir dos anos 1990,
como apontam Sarno (2006), Bahia (2006) e Lobato (2009), necessidade esta, aumentada a
partir da acdo fiscalizadora das Delegacias Regionais do Trabalho (BAHIA & SANTOS,
2009; ALMEIDA, 2009). De uma maneira geral, o processo de recrutamento e de selecdo
inicia-se com a necessidade de contratar um profissional, originada de uma area especifica
requisitante, de acordo com a dindmica organizacional que se estabelece em uma empresa, no
sentido de aumentar ou substituir pessoas (LEME, 2007; SILVA & NUNES, 2002,
ALMEIDA, 2009). Trata-se de uma decisdo estratégica, segundo Almeida (2009), pois é
importante considerar que € a partir desta decisdo que uma organizacao estara investindo nos
recursos necessarios para o alcance de seus propdsitos organizacionais. Sendo assim, uma
contratacdo obedece aos seguintes critérios: aumento de demanda ou de quadro, surgimento
de uma nova fungdo na estrutura ou devido a uma demisséo (LEME, 2007; SILVA &
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NUNES, 2002), e assim abre-se uma solicitacdo junto a area responsavel de uma demanda de
trabalho (SILVA & NUNES, 2002).

Além das formas de se identificar a necessidade de contratacdo ja citadas, Almeida
(2009) realca a importancia de se analisar relatorios com informacdes, a respeito de previséo
de aposentadorias, licencas, rotatividade e absenteismo, além daqueles que informam sobre a
produtividade dos funcionarios. No caso de pessoas com deficiéncia, no momento que um
funcionario é demitido, outro também com deficiéncia deve ocupar a mesma vaga (MTE, SIT,
DEFIT, 2007) Entretanto, a contratagdo néo é a unica forma de atender a uma necessidade da
organizagdo; alternativas podem ser utilizadas, tais como: treinamento, transferéncias,
formacéo de equipes de trabalho temporarias para o atendimento de uma demanda especifica
(ALMEIDA, 2009).

3.2  Levantamento do perfil de competéncias e planejamento do processo

Seguindo o fluxo proposto (LEME, 2007), apds a abertura da posicao em aberto pelos
motivos ja descritos, a proxima etapa consiste no levantamento do perfil de competéncias e no
planejamento do processo (LEME, 2007). Nesta etapa, Silva & Nunes (2002) e Gil (2010)
atentam para a importancia existente no detalhamento de informacdes, na definicdo de
critérios referentes a posicdo em aberto para a definicdo de um perfil, atualmente baseados em
competéncias individuais, técnicas e comportamentais (LEME, 2007). Segundo Gil (2010),
hierarquizar em graus de importancia tais competéncias e definir o que é essencial ou
desejavel, configura-se em uma importante tatica de levantamento de perfil para a obtencéo
de éxito no processo como um todo. Para Leme (2007), as informacg6es devem ser discutidas e
elaboradas pelo profissional da area de recrutamento e sele¢cdo, bem como o Gestor
requisitante da posicdo em aberto. O mesmo autor destaca ainda fatores importantes a serem
considerados, tais como: avaliacdo da verba disponivel; decisdo por um processo seletivo
interno ou externo; enfatizar apenas uma competéncia técnica ou comportamental;
aprofundar-se sobre a origem da solicitagcdo da vaga e seu objetivo; a escolha das fontes de
recrutamento; quais serdo as mensagens para atrair os candidatos; a escolha pelo estilo de
divulgacdo, se aberta ou fechada; decidir-se sobre a condugdo do processo, internamente ou
por uma consultoria externa; quais testes serdo aplicados; a definicdo das etapas do processo;
a definicdo quanto a participagdo e intervengdo do requisitante da posicdo; de que maneira
sera feita a avaliacdo do candidato; de que maneira sera mensurado o processo seletivo; como

sera a atuacdo da area de recrutamento e selecdo apds a conclusdo do processo; a elaboragéo
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de um cronograma incluindo o prazo do preenchimento da posicdo em aberto e; finalmente;

fechar o compromisso com a area requisitante (LEME, 2007).

No que diz respeito ao levantamento de perfil no caso de vagas para pessoas com
deficiéncia, o documento elaborado pelo MTE, pela SIT e pelo DEFIT (2007), baseado na
Resolucdo n° 168 da OIT (Organizacao Internacional do Trabalho), ressalta que a elaboragéo
de um perfil invidvel para qualquer pessoa com deficiéncia pode configurar fraude ao
atendimento a Lei n° 8.213/1991 (Lei de Cotas), que tem como principio oferecer
oportunidade de trabalho a um publico sem condicBes de competir, em “pé de igualdade,”
com as demais pessoas ditas normais. Os autores Kirton & Greene (2000) reiteram essa
recomendacdo, quando apontam para a preferéncia das empresas, por deficiéncias
consideradas leves. Acrescentam, ainda, que estabelecer apenas um tipo de deficiéncia, ou
optar por deficiéncias consideradas “leves”, também caracteriza pratica discriminatéria. De
acordo com o0 mesmo documento supracitado, exigir na escolha de um profissional, com
deficiéncia, aquele que tenha experiéncia ou ndo, é uma atitude que precisa ser especialmente
discutida.

Quando o perfil da vaga é discutido pelos profissionais de recrutamento e selecdo nao
se pode associar o tipo de deficiéncia que pare¢a “vantajosa” a um cargo. Por exemplo:
delimitar que deficientes auditivos podem ocupar somente postos de trabalho em
almoxarifados; deficientes visuais sdo adequados apenas a funcdes de telefonia; e deficientes
fisicos, ao trabalho de tele-atendimento (MTE, SIT, DEFIT, 2007). Ao contrario, deve-se
oferecer oportunidades de desenvolvimento profissional, no sentido de expandir seus
potenciais. Sao citados como exemplo: pessoas com deficiéncia visual podem atuar como
controladores de qualidade no setor de pinturas do setor automobilistico; pessoas com
deficiéncia auditiva, podem ocupar vagas em balcdes de padaria; assim como, cadeirantes sdo
aptos a supervisionar clientes em livrarias; e deficientes intelectuais desempenham atividades,
tais como pesar produtos alimenticios em supermercados (MTE, SIT, DEFIT, 2007).

Complementarmente, Almeida (2009), no que diz respeito ao levantamento de perfil e
planejamento do processo, considera importante alinhar tais atividades a estratégia da
empresa, considerando a missdo, a visao e 0s objetivos estratégicos, a fim de identificar quais
0s gaps da organizacdo que podem ser captados externamente ou desenvolvidos internamente,
no caso de decidir-se por este tipo de processo, como apontado por Leme (2007). Com
excecdo de Almeida (2009), Leme (2007) dedica-se a descrever o processo de selecdo de

pessoas, desconsiderando peculiaridades quanto ao processo direcionado a pessoas com
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deficiéncia. Neste caso, todas as vagas direcionadas a este puablico devem ser novamente
ocupadas por outras pessoas com deficiéncia, que poderdo ser promovidas ou captadas no

mercado de trabalho.

O passo seguinte ao do planejamento do processo e do levantamento do perfil de
competéncia, refere-se a etapa de atracdo dos candidatos para o preenchimento de vagas em
aberto como seré abordado a seguir.

3.3 O recrutamento/Atracao de pessoas

Acompanhando as constantes mudancas ocorridas no ambito da area de Gestdo de
Pessoas, a nomenclatura utilizada para definir o processo de recrutamento de candidatos
também sofre desdobramentos. Algumas outras denominacdes passam a ser utilizadas, tais
como: processo de captacdo de pessoas, captacdo de talentos, atragdo de pessoas, além do
tradicionalmente conhecido processo de recrutamento (FAISSAL et. al., 2009; HILL, 2009;
LEME, 2007; SILVA & NUNES, 2002; ALMEIDA, 2009). Para o desenvolvimento da
pesquisa, foi escolhida a nomenclatura recrutamento utilizada por Leme (2007), Silva e Nunes
(2002) e Gil (2010), e adotada, desde a fase de elaboracdo do pré-projeto deste estudo e,
portanto, a utilizada até a sua concluséo.

O conceito de recrutamento refere-se ao ato de atrair profissionais para uma
organizacdo, atraveés da divulgacdo de uma vaga em aberto de acordo com o perfil
previamente determinado, e que abastecera o processo seletivo da organizagdo com 0s
curriculos recebidos (LEME, 2007; ALMEIDA, 2009, SILVA & NUNES, 2002; GIL, 2010;
FAISSAL et. al.,, 2009). Para esta etapa do processo de selecdo, Faissal et. al. (2009)
ressaltam preliminarmente a importancia da relagéo existente entre o0 mercado de trabalho e a
demanda da organizacdo como um todo, ou seja, no caso do recrutamento de pessoas com
deficiéncia, torna-se necessario avaliar o mercado de trabalho especificamente deste publico e
a demanda a ser atendida, em relacdo ao preenchimento de vagas reservadas a estas pessoas,
devido ao cumprimento da Lei de Cotas (Lei n® 8.213/91). Entretanto, Moraes et. al. (2009)
constataram que ainda hd uma expressiva institucionalizacdo da pessoa com deficiéncia, tendo
em vista seu encaminhamento as empresas, por intermédio de organizacbes como APAE —
Associacdo de Pais e Amigos dos Excepcionais, CVI-Rio — Centro de Vida Independente e
ANDEF - Associacdo Niteroiense dos Deficientes Fisicos, o que torna o mercado de trabalho
composto por estes profissionais mais especifico e limitado. Destacam-se as agéncias de
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emprego que, segundo o estudo, ja reconhecem que o encaminhamento dessa clientela
representa um segmento. Nesse sentido,

Marcamos, assim, um efeito da Lei: a criagio de um mercado e a
competitividade entre agéncias de emprego e instituicdes que trabalham com
insercdo, capacitacdo e reabilitacdo de pessoas com deficiéncia, para ocupar
um espago. E ai reside um ponto crucial: a deficiéncia como mercadoria.
(MORAES et. al., 2009, p.134).

Na visdo de Leme (2007), a fase do recrutamento esta diretamente ligada a fase do
planejamento do processo seletivo como um todo, e Faissal et. al. (2009) reiteram a
importancia do planejamento, quando ressaltam a necessidade de elaboracdo da estratégia a
ser tomada antes mesmo do processo de recrutamento iniciar, isto €, decidir por quais
procedimentos adotar no momento do recrutamento. Outra forte caracteristica, a ser destacada
neste sentido, refere-se a integracdo que o processo de recrutamento necessita obter com as
demais areas de gestdo como, por exemplo, a area de desenvolvimento e de retencdo de
pessoas (FAISSAL et. al., 2009; SILVA & NUNES, 2002; ALMEIDA, 2009). Esta ligacao
existe propositalmente para facilitar o processo de recrutamento interno, caso este seja 0 mais
indicado e escolhido no momento do planejamento, e sera discutido mais a frente neste
estudo. Complementarmente, Gil (2010) reitera quanto a atencdo necessaria nesta etapa do
processo para que falhas sejam evitadas, pois, segundo este autor, o trabalho da area de
recrutamento e selecdo vem sendo substituido pelas chefias imediatas, por conta da crescente
descentralizacdo das atividades inerentes ao processo de maturacdo do sistema corporativo;
entretanto, compromete o processo caso estas chefias ndo sejam devidamente preparadas para
a execucdo de tais atividades.

O recrutamento é um processo que obedece aos critérios de politica de gestdo e
estratégia de cada empresa (FAISSAL et. al., 2009; SILVA & NUNES, 2002), e neste mesmo
sentido, o documento Positive About Disable People (2007) analisa a questdo da selecdo de
pessoas com deficiéncia, informando quanto a importancia de garantir que as préaticas de
recrutamento maximizem a atracdo divulgando as oportunidades para a clientela em pauta, e,
aproveitando para promover a visdo positiva da empresa. Segundo os autores (FAISSAL et.
al., 2005; LEME, 2007; GIL, 2009; SILVA & NUNES, 2002), a primeira decisdo a ser
tomada nesta etapa refere-se quanto a realizacdo de um processo a partir de um recrutamento
interno ou externo, ou seja, dentro das fronteiras da prépria organizacdo ou fora dela.

Portanto, séo consideradas ainda etapas subjacentes ao processo de recrutamento:

3.3.1 Escolha pelo recrutamento interno, externo ou misto
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3.3.1.1 Recrutamento interno

O recrutamento interno caracteriza-se pela divulgacdo de uma vaga em aberto, dentro
da prépria organizacdo, com o objetivo de utilizar os recursos humanos j& existentes e
disponiveis (FAISSAL et. al., 2009; LEME, 2007; ALMEIDA, 2009; GIL, 2010; SILVA &
NUNES, 2002). Neste mesmo sentido, este tipo de recrutamento gera possibilidades de
crescimento do profissional dentro da empresa, além de favorecer um espirito de
desenvolvimento profissional, tanto em funcionarios quanto em gestores (FAISSAL et. al.,
2009; LEME, 2007; SILVA & NUNES, 2002). Como forte caracteristica positiva desta
modalidade, Faissal et. al. (2009), Gil (2010) e Silva & Nunes (2002) apontam o prévio
conhecimento que funcionarios ja possuem da instituicdo, dispensando assim treinamentos
neste sentido, tornando-se, entdo, diferente da modalidade do recrutamento externo. Gil
(2010) e Leme (2007) realcam que ha um fator negativo existente no recrutamento interno no
que refere-se a ndo aprovacdo de um funcionario que tenha se candidatado aquela vaga,

podendo gerar prejuizos a sua motivacao na posicdo ja ocupada por ele.

3.3.1.2 Recrutamento externo

A necessidade de se realizar um recrutamento externo surge com a possibilidade de
atrair profissionais do mercado de trabalho com o objetivo da empresa adquirir
conhecimentos externos e novas competéncias (LEME, 2007; FAISSAL et. al., 2009), além
de manter-se atualizada com as informacGes do mercado externo (SILVA & NUNES, 2002).
Quando esta € a modalidade escolhida, faz-se necessaria a divulgacdo em diversas fontes de

atracdo conforme apontadas a seguir no item 3.3.2.

3.3.1.3 Recrutamento misto ou hibrido

Além das possibilidades de recrutamento interno e externo, existe também a
necessidade de se realizar um processo misto ou hibrido, caracterizado pelo recrutamento
interno e externo a ser feito concomitantemente (LEME, 2007; ALMEIDA, 2009). O
recrutamento misto ou hibrido acontece, também, quando inicialmente o recrutamento interno
ndo atende as expectativas quanto ao preenchimento da vaga, sendo assim necessario buscar
candidatos externamente (ALMEIDA, 2009). Para Almeida (2009), a modalidade de

recrutamento ideal é esta, sendo a forma de recrutar internamente, direcionada a vagas de
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niveis mais complexos, obedecendo a ldégica de valorizacdo e desenvolvimento dos

3.3.2 Decisdo pelas fontes de recrutamento/ meios de captacio a serem utilizados

As formas de divulgacdo de uma vaga de emprego sdo as mais diversas e especificas
de acordo com cada caso de recrutamento. A revisdo da literatura realizada acerca do tema
(SILVA & NUNES, 2002; LEME, 2007; ALMEIDA, 2009; FAISSAL et. al., 2009; GIL,
2010; HILL, 2009; NAMBU, 2003; INSTITUTO ETHOS, 2002) indica as seguintes formas:

a) Sites de emprego: referem-se a sites especializados em divulgacdo de oportunidades

(LEME, 2007; GIL, 2010). Mais utilizado para o recrutamento externo. Segundo

Nambu (2003), também refere-se a uma fonte de recrutamento de candidatos com

deficiéncia.

b) Site da empresa/site corporativo: através de um espaco reservado para a divulgacéo da
vaga em aberto, é feito o anincio da oportunidade tanto para o recrutamento interno
guanto para o externo. Trata-se de uma modalidade utilizada para atrair candidatos
com deficiéncia, segundo Nambu (2003). Tem como objetivo o cadastro do candidato
e, nNo caso de pessoas ditas “normais”, efetua também uma avaliacdo prévia realizada
on line, que julga o rendimento do candidato como adequado ou ndo para se manter
naquele banco de curriculos (ALMEIDA, 2009; FAISSAL et. al., 2009; LEME, 2007;
SILVA & NUNES, 2002). Anuncios em jornais e revistas especializadas: inicialmente
faz-se necessaria a escolha do tipo de jornal e de revista a ser utilizado. E feito em
menor frequéncia para a realizacdo do recrutamento externo, este tipo de fonte tem o
objetivo de divulgar uma oportunidade de emprego tanto para vagas menos complexas
guanto para as mais especificas (LEME, 2007; FAISSAL et. al., 2009; SILVA &
NUNES, 2002). Sobre esta fonte de recrutamento, os autores (SILVA & NUNES,
2002; LEME, 2007; ALMEIDA, 2009; FAISSAL et. al., 2009; GIL, 2010) atentam
para as formas do anuncio a ser veiculado nos jornais e revistas. Os anincios podem
ser, segundo Faissal et. al. (2009) e Gil (2010), aberto ou fechado. J& Silva & Nunes
(2002) indicam que, além do andncio aberto e fechado, também pode ser semi-aberto.
No caso da escolha pelo antncio aberto 0 nome da empresa é divulgado. No caso do
anuncio ser semi-aberto, 0 nome da empresa ndo é divulgado, entretanto as

informacdes a respeito do segmento sdo feitos de forma superficial. Ja o andncio
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fechado sinaliza a intencdo de realizar um processo de recrutamento confidencial,
sendo assim, ndo divulga o nome da organizacéo, e, apenas, informacdes sobre a vaga
em aberto (GIL, 2010).

Redes sociais: facebook e twitter: Almeida (2009) diz que servem, ndo somente para

fins de divulgacdo externa, e, sim, como forma de selecdo também.

Indicacdo feita pelos funcionarios: cada vez mais frequente, a indica¢do de candidatos
feita por funcionérios é incentivada nas organizag6es, existindo, inclusive, programas
estruturados com regras, gratificando aqueles que conseguem indicar candidatos
(FAISSAL et. al., 2009; ALMEIDA, 2009; LEME, 2007; GIL, 2010).

Cartazes ou anuncios na portaria da empresa: caracterizado pela simplicidade consiste
na colocacdo de um painel em um lugar externo e visivel aos candidatos (SILVA &
NUNES, 2002; FAISSAL et. al., 2009).

Cartazes em Universidades, associagOes de classe, sindicatos e outros locais publicos:
forma de recrutamento utilizada para atrair estudantes e profissionais especificos de
determinada area, como 0 caso de cargos técnicos (ALMEIDA, 2009; SILVA &
NUNES, 2002).

Palestras em seminarios, encontros e eventos para estudantes técnicos: utilizado para
atrair estudantes e recem formados (trainees) no caso de um recrutamento externo
(ALMEIDA, 2009; FAISSAL et. al., 2009; LEME, 2007; SILVA & NUNES, 2002).

Consultorias em recursos humanos: trata-se de uma fonte muito utilizada. Refere-se a
terceirizagcdo do processo como um todo quando as empresas contratam uma outra
empresa, ou seja, uma Consultoria para a realizacdo do processo (FAISSAL et. al.,
2009; LEME, 2007; ALMEIDA, 2009).

Consultorias de recolocacdo profissional (também conhecidas como Outplacement):
sobre esta forma de recrutamento, apenas Leme (2007) cita a sua importancia.
Segundo este autor, estas consultorias sdo contratadas por empresas que efetuam
demissGes na intencdo de amparar o profissional dispensado. Esta prética
responsabiliza a consultoria pela recolocacdo do profissional demitido em outra
empresa. Geralmente possuem um banco de curriculos de candidatos de nivel mais

tatico ou gerencial.
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j) Cadastro de ex-empregados: refere-se a recontratacdo de funcionarios demitidos.
Segundo Gil (2010) e Faissal et. al. (2009), esta forma de recrutamento dispensa o
treinamento e exige um contato constante com estes profissionais dispensados. Inclui-

se neste cadastro até mesmo os aposentados (ALMEIDA, 2009).

k) Cacadores de talentos (também conhecido como Headhunters): mais utilizado para o
recrutamento externo, refere-se a busca por profissionais que ja estdo colocados no
mercado de trabalho, chamados de passivos por ndo estarem a procura de emprego, e
possuem a experiéncia desejada pela organizacdo contratante. Trata-se de uma pratica
para o atendimento de vagas estratégicas e de nivel especializado (ALMEIDA, 2009;
FAISSAL et. al., 2009; LEME, 2007; GIL, 2010)

I) IntercAmbio com outras empresas/Cadastro de outras empresas: refere-se a ajuda
muatua que uma empresa de segmento similar pode dar a outra, trocando curriculos
(SILVA & NUNES, 2002; FAISSAL et. al., 2009), no caso da escolha ser pelo

recrutamento externo.

m) Feiras de emprego: divulgacdo de oportunidades de emprego atraves de feiras (HILL,
2009; SILVA & NUNES, 2002).

n) Intranet e e-mail: forma mais utilizada para o recrutamento interno, informando aos
funcionérios, quanto a vagas em aberto onde eles possam se candidatar. Utilizada
também no recrutamento externo ja que uma indicacdo por um funcionario pode ser
feita através de um e-mail (FAISSAL et. al., 2009).

0) Banco de talentos: esta forma de recrutamento refere-se ao atendimento de vagas
internas. Segundo Faissal et. al. (2009), o banco de talentos apresenta as informacoes

sobre o desempenho do funcionario.

p) Quadro de avisos/Comunicagdo interna: forma de recrutar utilizada internamente,
através de jornais internos (SILVA & NUNES, 2002).

Sendo o conceito de recrutamento definido para pessoas ditas “normais”, referindo-se
a divulgacdo da oportunidade de trabalho oferecida pelas empresas privadas (LEME, 2007,
SILVA & NUNES, 2002), no caso do recrutamento para pessoas com deficiéncia, de acordo
com Nambu (2003), é necessario que conste no anuncio que as oportunidades oferecidas

direcionam-se ao preenchimento de vagas para a clientela em pauta, devido ao conhecimento
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existente acerca do cumprimento da Lei n° 8.213/1991, no que se refere a reserva de cotas
para essas pessoas em especial (NAMBU, 2003). Segundo o Instituto Ethos (2002), no
momento do andncio, é importante deixar claro para o candidato que ele pode solicitar para a
entrevista condigdes adequadas ao seu tipo de deficiéncia. Tal pratica possibilitaria no caso de
um candidato sinalizar quanto a necessidade de uma sala de facil acesso. Ainda
caracterizando o recrutamento, o processo de busca de candidatos em banco de dados de
curriculos faz-se necessario para abastecer o processo seletivo de candidatos que se encaixam
no perfil da vaga.

Complementarmente, e ainda ndo citados anteriormente, Nambu (2003) ressalta que as
fontes de busca para o atendimento de vagas direcionadas a pessoas com deficiéncia, além das
supracitadas sdo:

e SINE - Sistema Nacional de Emprego;
e ONG’ s - Organizagdes ndo governamentais;

e Nucleos Regionais de Informacbes sobre deficiéncia do Sistema Nacional de
informacBes sobre deficiéncia (SICORDE) e Centros e Unidades Técnicas de

Reabilitacdo Profissional do INSS.

Carvalho (2008), com base nos resultados de uma investigacdo exploratdria e,
adotando a pesquisa documental por meio de buscas no espaco virtual, a autora teve como
objetivo relacionar e identificar oportunidades de trabalho, direcionadas a pessoas com
deficiéncia, e 0 acesso de candidatos com deficiéncia aos sites (home pages), ou seja, se
encontrariam facilidades ou dificuldades em se candidatar a vagas nas empresas consideradas
as “10 melhores para se trabalhar no Brasil”, eleitas pela pesquisa anual da revista Exame. A
analise foi feita nas publicacGes do ano 2000 ao ano 2007. Foram identificadas 19 empresas
presentes mais de uma vez no ranking e escolhidas pela autora. Como forma de amostragem,
foram analisadas as 10 primeiras empresas, seguindo o critério de referéncia no mercado
empresarial. Como resultado, apenas duas das dez empresas pesquisadas divulgavam algum
tipo de oportunidade para pessoas com deficiéncia, sendo estas, direcionadas para as areas
operacionais, entretanto, sem clareza a respeito do perfil da vaga.

Todas as préaticas de recrutamento citadas acima sdo escolhidas de acordo com
critérios financeiros, tendo em vista que existem aqueles mais onerosos, tais como a
contratacdo de consultorias, anincios em jornais e revistas e outros menos, como 0 caso da

divulgacdo por sites, banco de talentos e o cadastro de ex-funcionarios (SILVA & NUNES,
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2002; LEME, 2007; ALMEIDA, 2009; FAISSAL et. al., 2009; GIL, 2010; HILL, 2009).
Apbs a escolha pela modalidade de recrutamento a ser adotada, Faissal et. al. (2009) atentam
para a avaliacdo que deve ser feita quanto ao resultado da divulgacdo, ou seja, quanto ao
resultado do recrutamento para fins de mensuracdo, quanto a melhor estratégia adotada.
Posteriormente, a etapa seguinte consiste inicialmente na analise dos curriculos, dentre outros

procedimentos, dando inicio a etapa de selecéo.

3.4 A Selecédo

A etapa do recrutamento cumpre com o seu objetivo quando abastece com candidatos
0 processo de selecdo. A partir de entdo, inicia-se a escolha pelos candidatos que possuem o
perfil determinado pela organizacdo, baseado em competéncias, tendo em vista que este
modelo passou a nortear a selecdo de pessoas a partir dos anos 90 (LEME, 2007; ARAUJO,
2004; GIL, 2010; FAISSAL et. al., 2009; ALMEIDA, 2009).

Conforme proposto por Leme (2007), Faissal et. al. (2009) propdem que a etapa da
selecdo seja iniciada com a) a triagem dos curriculos; b) a anélise do perfil de competéncias
bem como; c) a avaliacdo do candidato; d) a deciséo final; e) a verificacdo de referéncias do
candidato; f) o exame médico; g) o retorno aos participantes, também conhecido como
feedback e por fim; h) avaliacdo do processo como um todo para fins de validacdo. Serdo
explicitados abaixo cada item supracitado na etapa de selecéo:

a) Para Faissal et. al. (2009), o0 momento da triagem dos curriculos inclui realizar um
filtro inicial, ou seja, analisar os curriculos recebidos pelo processo de recrutamento,
sendo o primeiro passo da fase da etapa de selecdo (GIL, 2010), e, posteriormente,
apos a andlise dos curriculos e selegdo daqueles que sdo mais interessantes a vaga em
aberto, é importante realizar uma entrevista de triagem, conforme propde Almeida
(2009). Esta entrevista de triagem tem como objetivo sanar algumas duavidas

levantadas pela analise do curriculo do candidato.

b) Na sequéncia, passa-se para a analise do perfil de competéncias, onde faz-se
necessario conhecer profundamente o0s requisitos da vaga e as competéncias
necessarias para a ocupacao daquele cargo, além de possuir informacées claras acerca

da cultura organizacional.

c) Seguindo na etapa de selecdo, o passo seguinte refere-se a avaliagdo do candidato.

Para Faissal et. al. (2009), este € o0 momento de reunir informacdes a respeito do
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candidato, suficientes para a tomada de decisdo. Para tanto, sdo utilizadas estratégias
de selecdo (FAISSAL et. al., 2009; ALMEIDA, 2009). As estratégias de selecdo mais
utilizadas na etapa da selecdo de pessoas constituem a realizacdo de testes escritos,
testes préaticos e testes psicologicos, além de dindmicas de grupo e entrevistas por
competéncias (FAISSAL et. al., 2009; ALMEIDA, 2009; GIL, 2010; HILL, 2009). De
acordo com Gil (2010), a escolha do teste a ser aplicado no candidato deve ser
cuidadosamente escolhido, obedecendo ao perfil do cargo. No caso do teste escrito,
recomenda-se sua aplicacdo para cargos que exigem conhecimentos especificos (GIL,
2010). Ja o teste pratico examina quanto as habilidades do candidato, e, por fim, o
teste psicoldgico oferece informacdes acerca de aptiddes, habilidades e também sobre
tracos de personalidade. Quanto a utilizacdo de dindmicas de grupo como estratégia de
selecdo, recurso incorporado as praticas de selegdo recentemente (GIL, 2010),
Almeida (2009) aponta que, através de exercicios ou simulagbes com um grupo de
pessoas €& possivel obter informacbes, através de observacbes diretas do
comportamento de cada participante do grupo (FAISSAL et. al., 2009), a respeito do
perfil dos candidatos envolvidos. Neste sentido, Faissal et. al. (2009) indica a
importancia desta modalidade para fins de avaliagdo de habilidades interpessoais e
atitudes. Complementarmente, Almeida (2009) cita a existéncia de seis tipos de
dindmicas de grupo, a saber: vitalizadoras, harmonizadoras, exercicio de dinamica
principal, jogos empresariais, simulacdo e dramatizagdo. As dindmicas de grupo
vitalizadoras objetivam a motivagcdo do grupo para a realizagdo do processo de
selecdo. As dinamicas de grupo harmonizadoras tém a intencdo de relaxar o grupo de
pessoas envolvidas no processo. J& naquelas direcionadas ao exercicio de dindmica
principal, sdo utilizadas no sentido de avaliar quanto a presenca de competéncias
especificas, existente no candidato, em relacdo ao cargo pretendido. Sobre o jogo
empresarial, Almeida (2009) afirma ser uma disputa com regras e critérios de
competicdo. A simulacdo caracteriza-se pela representacdo de modelos reais e, por
ultimo, a dramatizag&o refere-se a representacdo de papéis, provavelmente vividos em

situacOes do cotidiano.

A escolha pela técnica de selecdo da dindmica de grupo exige planejamento, conforme
apontado por Almeida (2009). Segundo esta autora, é importante atentar-se para as

caracteristicas do publico-alvo, para as competéncias a serem avaliadas, ao tamanho e clima
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do grupo, ao tempo, ao espaco fisico disponivel, ao material a ser utilizado, e, por fim, a
experiéncia do facilitador.

Quanto a avaliacdo do candidato, presente na etapa de selecdo do processo seletivo,
por ultimo, Faissal et. al. (2009) citam a utilizagdo de entrevista por competéncia. Neste
mesmo sentido, Almeida (2009) e Gil (2010) indicam que para a realizagcdo da entrevista
existe a necessidade de elaboracdo de questfes baseadas nas competéncias organizacionais e
individuais, compondo um roteiro denominado entrevista estruturada, a ser aplicado ao
candidato de acordo com os critérios desejados para a ocupagdo da vaga em aberto.

Leme (2007) e Almeida (2009), sobre isso, informam quanto a utilizacdo do CAR —
Contexto, Acdo e Resultado, instrumento pertinente a formulacdo das questfes formuladas
para o roteiro da entrevista por competéncia. Neste sentido, a questdo deve estar estruturada
de forma que o candidato possa citar uma situagdo ou um contexto, descrever sua acéo, e,
posteriormente, o resultado daquela acdo (LEME, 2007). Almeida (2009) contribui no sentido
de elencar os tipos de entrevistas utilizados no momento da avaliacdo do candidato, e sdo elas:

e entrevista de triagem ou pré-selecdo: ja citada anteriormente;

e entrevista de selecdo, avaliagdo ou aprofundamento: segundo Almeida (2009), se
dirige a investigar quanto as competéncias e o potencial do candidato, sendo realizada

por profissionais de selecdo, bem como os gerentes e até mesmo membros da equipe.

e entrevista final ou de decisdo: refere-se a entrevista final, realizada com o gestor ao
qual o candidato devera se reportar ou até mesmo com o CEO - Chief Executive
Office, com o objetivo de escolher dentre os melhores candidatos participantes do
processo, aquele que mais se aproxima das competéncias exigidas pela vaga em
aberto. Para tanto, sdo efetuadas perguntas tradicionais, ou seja, perguntas abertas a
partir da elaboracao de situacdes hipotéticas com o objetivo de deflagrar a respeito da
personalidade do candidato, perguntas com base em desempenho, também conhecidas
como perguntas comportamentais e perguntas situacionais (ALMEIDA, 2009; LEME,
2007).

Quanto a forma de aplicacdo, as possibilidades sdo apontadas por Almeida (2009) como:
e Entrevista individual: conduzida por um profissional da area de selecdo e trata-se da

mais utilizada.
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Entrevista em equipe ou painel: trata-se da participacdo de dois ou mais profissionais
de selecdo atuando na entrevista desempenhando os papéis de coordenador e

observador respectivamente. Muito utilizada no caso de selecdo de vagas gerenciais.

Entrevista em grupo: indicada para entrevistar um grupo de pessoas a0 mesmo tempo

e informa apenas sobre dados superficiais do candidato.

d) A deciséo final: refere-se ao momento da escolha final do candidato feita pelo

requisitante da vaga e ndo pelo selecionador. E importante a elaboracio de um
relatorio com o objetivo de sistematizar as informacdes obtidas durante o processo
como um todo do candidato para que a escolha possa ficar fundamentada. Ao processo
de escolha sdo adotados dois tipos de abordagens: a clinica e a estatistica. A principal
caracteristica da primeira, refere-se ao carater qualitativo, enquanto que a segunda,

refere-se as escalas quantitativas (FAISSAL et. al., 2009).

e) A verificagdo de referéncias do candidato: trata-se do procedimento de checagem

guanto a vida profissional pregressa do candidato, enquanto contratado em outra
organizacdo (FAISSAL et. al., 2009).

f) O exame médico: considerada indispensavel no processo de contratacdo, pois refere-se

ao respaldo necessario no que diz respeito as condi¢des de saude do trabalhador no
momento de sua entrada na empresa. A troca de informacdes entre selecionador e
médico é imprescindivel (FAISSAL et. al., 2009).

g) O retorno aos participantes, também conhecido como feedback: sobre este tépico, o

detalhamento sera feito abaixo.

h) Avaliacdo do processo como um todo para fins de validacao: considera-se importante

a comparacdo entre resultados esperados e resultados obtidos na realizagdo do
processo como um todo, com o objetivo de aperfeicoar pontos de fragilidade presentes
no decorrer das etapas. Para tanto, sdo estabelecidos indicadores de desempenho para
fins de mensuracdo. Segundo Faissal et. al. (2009), utiliza-se como parametro de
identificacdo de qualidade das praticas de selecdo o indice de rotatividade. Entretanto,
estabelecer apenas este indice mostra-se limitador em funcdo de sua generalidade,
tendo em vista que a rotatividade ndo esta diretamente ligada apenas a qualidade das

praticas adotadas no processo de selecdo como um todo.
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Os autores (FAISSAL et. al, 2009; ALMEIDA, 2009; GIL, 2010; LEME, 2007;
SILVA & NUNES, 2002; HILL, 2009) sdo unanimes ao dissertar sobre a importancia, quanto
aos cuidados que o selecionador precisa atentar quanto a sua postura, durante todo o processo
de selecdo. Complementarmente, Gil (2010) relata procedimentos adequados no que se refere
a conducdo da entrevista, a saber: definicdo do local, preparacdo do material, quebra de gelo,
controle da entrevista, tomada de anotacOes, atitude de escuta, autocontrole, analise do
comportamento ndo verbal do candidato, conclusdo e sumarizacdo da entrevista, e auto-
avaliagéo.

O processo descrito foi encontrado na literatura sobre o atendimento de vagas de
pessoas “ditas normais”, com excecdo de Almeida (2009), que aponta para a importancia de
um processo de selecdo adaptado as pessoas com deficiéncia. Sendo assim, para cumprir com
0 objetivo da presente pesquisa, foi revisada a literatura que contempla o tema da selecéo de
pessoas com deficiéncia especificamente, e foi sendo possivel identificar que, praticas acima
descritas, também séo utilizadas no processo de recrutamento e selecdo direcionado a pessoas
com deficiéncia.

Segundo documentos elaborados pelo MTE, SIT, DEFIT (2007), os procedimentos a
serem adotados pela empresas no momento da selecdo devem obedecer ao item 4.2 do
Repertdério de Recomendacdes Praticas da OIT no sentido de promover acessibilidade nesta
etapa. Isto quer dizer que para todas as deficiéncias, devem existir as adequacdes tais como:
tradutor de LIBRAS, ou intérprete de sinais para o caso do candidato ser deficiente auditivo.
Testes em Braile para o caso de pessoas com deficiéncia visual, alem de salas adaptadas para
cadeirantes.

No que tange a esta etapa, Gomes & Carvalho (2009) descrevem a experiéncia de um
grupo de profissionais do SESI - Servi¢o Social da Inddstria, através do CIRA - Centro de
Integracdo e Apoio ao Portador de Deficiéncia “Rogéria Amato”, em Minas Gerais. O
referido grupo desenvolve trabalhos voltados para a inclusdo de pessoas com deficiéncia, no
contexto do trabalho, ha sete anos e, consequentemente, goza da confianca de todos os
envolvidos neste contexto: pessoas com deficiéncia, empresarios e 6rgdos publicos e até
mesmo 0s responsaveis pela fiscalizagdo. O objetivo do grupo estd focado no
desenvolvimento das melhores praticas de inser¢do deste publico, em especial para a efetiva
entrada e permanéncia dessas pessoas no trabalho. Obedecendo ao objetivo da presente
pesquisa, destaca-se na pesquisa de Gomes & Carvalho (2009) a utilizacdo das melhores
praticas de selecdo que se direcionam a realizacéo de entrevistas individuais e coletivas, além

de entrevistas por competéncia. S&o utilizadas também dinamicas de grupo e aplicacdo de
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testagem, obedecendo sempre as particularidades de cada tipo de deficiéncia ,e prestar todo o
suporte necessario, no que diz respeito aos recursos humanos e materiais adequados para a
realizacdo do trabalho. De acordo com o fluxo acima apresentado (QUADRO 2), os autores
concluem gue o conjunto de técnicas adotadas precisa ter como objetivo aproveitar 0 maximo
de potencial dos candidatos, realgando suas possibilidades de atuagéo.

Quanto a testagem psicologica, deve existir grau elevado de correspondéncia entre o
rendimento do candidato no processo seletivo apresentado através dos procedimentos
utilizados, para que seja possivel prever seu desempenho no momento da execucdo de suas
atividades ap0s a sua contratacdo. Essa predicdo deve ser obtida pelos requisitos de validade e
fidedignidade (FAISSAL et. al., 2009). Quanto a validade, afirma-se que trés categorias
merecem destaque: validade de conteudo, validade de critério e validade de conceito. Quanto
a validade de conteudo, é analisada a correspondéncia entre uma testagem e as competéncias a
serem mensuradas. Quanto a validade de critério, o foco direciona-se a analisar o grau de
predicdo de um comportamento de um candidato atraves de testagem. Ja no caso da validade
de conteudo, deve-se analisar se a testagem cumpre com o seu objetivo proposto (FAISSAL
et. al., 2009). No caso da selecdo de pessoas com deficiéncia, Nambu (2003) oferece subsidios
para a correta aplicacdo e adequacdo de testes para cada tipo de deficiéncia. Para a autora,
testes de personalidade ndo sdo adequados para pessoas com paralisia cerebral. Ja no caso de
pessoas com deficiéncia auditiva, ha a possibilidade de o candidato ler as instrucBes e o
selecionador precisa estar atento para a clareza acerca do objetivo do teste, bem como
certificar-se a respeito da compreensédo do candidato a respeito das instru¢cdes. Com relagdo as
pessoas com deficiéncia visual, o teste utilizado € 0 PMK - Psicodiagndstico Miocinético que
possui adaptacdo para pessoas com deficiéncia, além da utilizacdo da entrevista como
instrumento de selecdo. Para selecionar pessoas com deficiéncia mental, a informagéo
oferecida indica que o selecionador entre em contato com organizagdes que o candidato ja
tenha frequentado, e favorecer as informacgdes longitudinais e assertivas para 0 processo
seletivo. No que tange a este topico € importante ressaltar que as condicdes de testagem, pelas
quais o publico de pessoas com deficiéncia podem se submeter em processos de sele¢do, ndo
sdo mencionadas na literatura. Entretanto estas condicOes representam importante fator de
avaliacdo e atencdo para os profissionais de RH, que aplicam este procedimento como parte
da selecdo, para que tais praticas ndo sejam discriminatdrias neste momento do processo.

Ainda como forma de selecdo, dlvidas acerca da aplicagdo de dindmicas de grupo
surgem na leitura de materiais desenvolvidos pelo governo. Neste caso, Nambu (2003),

considera que pessoas com ou sem deficiéncia podem dividir o mesmo espaco de selecéo,
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deflagrando inclusive pratica de insercdo. Realca apenas detalhes importantes para cada tipo
de deficiéncia como: agilidade de movimentos motores; atencdo visual ou auditiva; fluéncia
na comunicacao oral; compreensdo de ordens complexas.

ApoOs a etapa da selecdo, o candidato que se encaixa nas competéncias determinadas
para o preenchimento da vaga, fica com o emprego. Com base no modelo de Leme (2007), a
proxima etapa configura-se no retorno aos candidatos ndao aprovados, tema do proximo
topico. Aqueles que conquistaram uma posi¢cdo na empresa promotora da oportunidade
precisam ser burocraticamente contratados (LEME, 2007). No caso da admiss@o de pessoas
com deficiéncia, procedimentos especiais precisam ser criteriosamente desenvolvidos. Ao
preencher a ficha de emprego, a pessoa com deficiéncia visual necessita de um documento em
Braile ou alguém para redigir suas informac6es (NAMBU, 2003). J& no caso de pessoas com
deficiéncia auditiva, segundo Nambu (2003), existe uma dificuldade na compreensdo de
alguns termos técnicos. A autora atenta para a importancia do suporte a ser dado neste
momento. Quanto a regras de assinatura da Carteira de Trabalho (CTPS), ou seja, a
formalizacdo do contrato sdo as mesmas para qualquer trabalhador (MTE, SIT, DEFIT, 2007).

Finalmente, 0 momento das etapas de integracdo e Acompanhamento e Avaliacdo, de
acordo com o fluxo proposto (LEME, 2007), serdo posteriormente esclarecidas, tendo-se
como foco inicial da pesquisa as etapas supracitadas.

Os estudos da ergonomia somam, no desenvolvimento de técnicas e procedimentos
adequados, ao atendimento das adaptagdes necessérias ao processo de selecdo para pessoas
deficientes. O desenvolvimento de equipamentos especiais, e, com 0 progresso das técnicas de
reabilitacdo, tornam as chances da pessoa com deficiéncia capaz de desenvolver suas
atividades de maneira apropriada (I1DA, 2005). Para a ergonomia, a pessoa com deficiéncia é
aquela que por conta de limitagOes causadas por doencas, acidentes ou causas congénitas, ndo
pode exercer plenamente suas aptiddes fisicas. Ha inclusive uma classificacdo (1IDA, 2005, p.
374):

e Os que dependem permanentemente da cadeira de rodas;
e Os que usam pernas mecanicas, muletas ou bengalas;

e Os que séo parcial ou completamente cegos;

e Os que sdo parcial ou completamente surdos;

e Os que tém lesdes no sistema nervoso central; e
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e Asdiversas deficiéncias provocadas pela idade avancada.

Contratar pessoas com deficiéncia e possuir as melhores praticas sdo apenas 0S passos
iniciais (BAHIA, 2006; CARVALHO-FREITAS, 2008; INSTITUTO ETHOS, 2002;
NAMBU, 2003). As orientacOes sempre estdo no sentido de desenvolver competéncias nos
funcionarios admitidos e com deficiéncia (INSTITUTO ETHOS, 2002). Entretanto, sdo
escassos 0s registros, na literatura, de iniciativas instrucionais no sentido de desenvolver
competéncias nos profissionais de recursos humanos para o desenvolvimento de praticas de
recrutamento e de selecdo no sentido da inser¢cdo (ALMEIDA, 2009). Segundo Kirton &
Greene (2000), € o contexto do trabalho e das organizacbes que necessitam de mudancas, e
ndo, a pessoa com deficiéncia.

A intengdo ndo deveria direcionar-se apenas no sentido do desenvolvimento de
competéncias em profissionais de recursos humanos, e, sim, na sua conscientizagdo quanto a
importancia de se construir uma ambiente de trabalho favoravel a diversidade humana, bem
como uma sociedade livre de falsas idealizacdes discriminatorias, centrada na busca de
“normalidades” padronizadas. Os esforgos devem ser mobilizados, no sentido de abranger
todo e qualquer tipo de especificidade individual. Desta forma, sera possivel elaborar um

processo de selecdo apropriado a cada individuo independente de deficiéncia.

3.5 Retorno aos participantes ou feedback

Refere-se ao procedimento de comunicar ao participante a respeito de seu resultado no
processo de selecdo. Caso o candidato necessite de maiores esclarecimentos, é possivel
solicitar uma entrevista individual, denominada entrevista de devolugdo para que Ihe possa ser
sinalizado quanto a falhas durante o processo. Para que o feedback seja adequado, é
imprescindivel que possua sentido de crescimento profissional, ou seja, que o candidato possa
aproveitar aquela devolucéo para desenvolver ou aprimorar competéncias (ALMEIDA, 2009).
Para Leme (2007), a préatica de retornar ao candidato quanto ao seu resultado compreende
importar-se com as expectativas depositadas pelo candidato constituindo assim sinal de

respeito.
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3.6 Processo admissional, integracdo e acompanhamento e avaliagdo

O processo admissional se constitui em etapa referente a orientacdo aos participantes
quanto & documentacdo necesséria e a toda burocracia envolvida, incluindo aspectos legais
(LEME, 2007). J4 a integracdo tem como finalidade ambientar o novo funcionério ao
ambiente fisico da empresa, bem como conhecer seus propdsitos organizacionais, além de
adquirir conhecimento acerca de normas e politicas da organizacdo (LEME, 2007). A
avaliacdo citada tem o sentido de acompanhar o periodo de experiéncia do novo funcionario
(LEME, 2007).

Com o objetivo semelhante ao da presente pesquisa, Sarno (2006) interessou-se por
descrever e analisar os processos de captacdo de pessoas com deficiéncia intelectual referente
as etapas de planejamento, recrutamento, selecdo e admissdo, em duas empresas privadas,
denominadas pela autora por empresa A e empresa B. Esta investigacdo foi realizada através
de pesquisa qualitativa de carater exploratorio e descritivo. Foi utilizado como instrumento de
coleta de dados, um questionario formado por questdes abertas e fechadas aplicado aos
profissionais da area de gestdo de pessoas e de &reas diretamente ligadas ao trabalho das
pessoas com deficiéncia das duas empresas participantes. A empresa A é do setor varejista
localizada em Salvador e ndo esta obrigada a cumprir a determinacéo da lei por nédo reunir o
namero de funciondrios suficiente que justificasse a contratacdo (45 funcionarios) deste
publico em especial. J& a empresa B, do setor metallrgico, na cidade de Camacari, possui 898
funcionérios e é obrigada a contratar pessoas com deficiéncia por forca de lei. Ambas as
empresas se localizam no Nordeste do pais. No caso, a empresa B, j& havia iniciado processo
de contratacdo, entretanto apenas envolvendo pessoas com deficiéncia auditiva. Este
procedimento caracterizava, portanto, para a Delegacia Regional de Trabalho, a ndo inclusao,
0 que obrigava a empresa a diversificar os tipos de deficiéncias. A partir de entdo, a empresa
B passou a se interessar pela deficiéncia intelectual para fins de contratacdo. Como resultado,
constatou-se que a empresa A ndo elabora um planejamento estratégico formal, direcionado a
pratica de captacdo de pessoas com deficiéncia intelectual. J& na empresa B, apesar do
planejamento estratégico ser uma pratica, 0 mesmo ndo contemplava critérios de contratacéo
para as pessoas com deficiéncia intelectual, que passou a ser pontual para o atendimento da
determinacéo legal, realizando uma andlise de cargo que se adaptasse a deficiéncia intelectual
contando com o apoio da Associacdo de Pais e Amigos dos Excepcionais - APAE. Toda a
motivacdo da empresa B € proveniente da acdo fiscalizadora das Delegacias Regionais do

Trabalho. Sendo assim, a posicdo disponibilizada para os funcionarios com deficiéncia
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intelectual foi a de auxiliar de jardinagem, obedecendo a normas de seguranca. A autora
ressalta que a referida empresa efetivamente realizou inclusdo em trés niveis: ambiental,
gerencial e operacional. No que tange a pratica de recrutamento, ambas as empresas
utilizaram como fonte de busca a APAE. J& no que diz respeito a selecdo, as empresas A e B
realizaram procedimentos distintos. No caso da empresa A, utilizou-se de simulagdo e
treinamento, aplicado no posto de trabalho com fins de andlise e diagndstico do
comportamento do candidato em agdo. A autora ressalta o discurso de um dos participantes da
pesquisa quando coloca: “[...] treinamos algumas pessoas, sendo possivel, entdo detectar os
que melhor se enquadravam para as fungfes”. Diferentemente, a empresa B empregou a
entrevista como procedimento de selecéo realizada em diversos niveis, tais como a chefia da
area, a geréncia, uma psicéloga e uma assistente social. Complementarmente, foi elaborado
pela APAE um laudo psicol6gico, bem como um relatério médico (neuroldgico). Finalmente
em relacdo a admissdo, a empresa A ndo apresentou nenhuma diferenciacdo, quanto aos
procedimentos ja aplicados. No caso da empresa B, a diferenca encontra-se na elaboracao do
avaliacdo psicoldgica realizada pela APAE.

E possivel concluir que parte expressiva da literatura encontrada referente ao processo
de selecdo, incluindo as melhores préaticas de recrutamento e de selecdo estdo direcionadas a
pessoas “ditas normais”. Entretanto, parte das praticas de recrutamento e de selecéo utilizadas
em processos direcionados para estas pessoas também podem ser aplicados em processos de
selecdo destinados a pessoas com deficiéncia. Para que as préaticas de recrutamento e de
selecdo empregadas em processos de selecdo de pessoas “ditas normais” também possam ser
utilizadas para a contratacdo de pessoas com deficiéncia, é necessario que se conheca

particularidades relativas a este publico em especial.

4 A RELACAO ENTRE EDUCACAO E TRABALHO DE PESSOAS COM
DEFICIENCIA E A NECESSIDADE DE QUALIFICACAO DOS PROFISSIONAIS DE
RECURSOS HUMANOS

No que diz respeito aos topicos de pesquisa educacdo e trabalho, ou seja, a
qualificacdo para a profissionalizacéo e a forte relacdo existente entre ambos, principalmente
qguando focados nas pessoas com deficiéncia, coube a Shimono (2008) fazer uso da historia
oral para levantar dados comprobatorios da ineficacia do processo de inclusdo educacional
dessa populacdo especial, além dos impactos causados no momento da colocacdo profissional.

Utilizando-se de uma modalidade metodoldgica qualitativa, a autora, atraves de registros
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autobiograficos que revelassem experiéncia de inclusdo ou exclusdo do sujeito pesquisado,
contou com a participacédo de sete pessoas com algum tipo de deficiéncia,dentre elas a fisica,
auditiva, visual e a intelectual. Os critérios de selecdo dos participantes seguiram o0s critérios
de inclusdo no mercado formal de trabalho, sendo considerados autbnomos e independentes,
do ponto de vista econdmico e social. Quanto a escolaridade, o critério obedeceu a escolha
das pessoas com ensino médio completo ou incompleto, com excec¢do de um participante com
deficiéncia intelectual que possuia ensino fundamental incompleto. Vale ressaltar que a
amostra foi extraida do banco de dados de uma empresa de consultoria em recursos humanos,
chamada GELRE. Como resultados da pesquisa, 0s participantes do estudo constituem uma
minoria, pois todos tiveram o direito a educacdo garantido, tendo em vista que completaram o
ensino médio, o ensino técnico em contabilidade, administracdo e processamento de dados e
trés deles ingressaram na universidade: dois concluiram o curso de direito e ciéncia da
computacdo e um ainda cursa educacdo fisica, salvo a excecdo, de apenas um, que nao
concluiu o ensino fundamental. Sendo assim, os participantes tiveram 4,8 anos de estudo
diferentemente da média brasileira que segundo os estudos de Néri (2003 in SHIMONO,
2008) é de 3,9 anos. Os resultados também demonstram que a questdo da formacdo interferiu
direta e positivamente na entrada dessas pessoas no mercado de trabalho, iniciando, inclusive,
alguns deles, suas atividades laborais entre 16 e 20 anos de idade, desde o ensino medio.
Alguns iniciaram no mercado informal e mantinham suas atividades em paralelo ao processo
de formacdo educacional. Vale ressaltar a importéncia que a autora dé para as cotas. Quatro
dos participantes considerou que a deficiéncia ndo representou um facilitador para sua entrada
no mercado de trabalho. A Lei de Cotas favoreceu a apenas uma participante. Outros dois ja
estavam empregados, antes mesmo da regulamentacdo da lei. Entretanto, no momento da
pesquisa, todos estavam empregados por conta do dispositivo legal das cotas. Eles consideram
que a lei os ajudou sim na sua entrada e permanéncia no mercado de trabalho.

Por outro lado, os dados do UNICEF contribuem para o panorama mundial da insercéo
da pessoa com deficiéncia no trabalho. Por esta organizacdo, cerca de 1% de meninas com
deficiéncia sdo alfabetizadas, e, na maioria dos paises desenvolvidos, as criangas com
deficiéncia recebem educacdo segregada das demais e de nivel académico considerado
inferior. Reunindo as informacgdes referentes a educacdo oferecida para esta parte da
populacédo existente no mundo, chega-se a conclusdo de que a chance de se empregar diminui
significativamente. Neste mesmo sentido, a OIT - Organizacdo Internacional do Trabalho -
calcula que a taxa de desemprego entre pessoas com deficiéncia é de duas a trés vezes mais

altas em relacdo as pessoas “ditas normais”. Aliada a tal constatacdo, € importante destacar



56

outra informacgéo importante no que se refere a sistemas de transporte acessiveis inexistentes,
aprovacdo de leis pertinentes que favorecam a adaptacdo destas pessoas em ambientes
publicos, além da proibicdo do voto ou até de herdar propriedades familiares (CERIGNONI &
RODRIGUES, 2005).

Especula-se muito acerca da qualificagéo e da escolaridade da pessoa com deficiéncia,
em relacdo ao trabalho, exigindo-se qualificacdo, 0 que ndo garante a entrada destas pessoas
no mercado de trabalho (TANAKA, 2007). Entretanto, o objetivo da presente pesquisa segue
no sentido de deslocar a importancia dada a qualificacdo destas pessoas, e, sim, questionar
qguanto ao conhecimento dos profissionais envolvidos no processo de recrutamento e de
selecdo para o trabalho de pessoas com deficiéncia em empresas privadas, obrigadas a
cumprirem a lei de cotas. Neste sentido, Tanaka (2007) aponta para a nova formacao exigida
pelo mercado de trabalho. Para tanto, sera utilizada a nogdo de competéncia para o debate

acerca do assunto.

Acerca das competéncias do profissional de recrutamento e selecdo, a presente
pesquisa baseou-se nos pilares: conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA), que este
profissional da &rea possui a respeito do tema deficiéncia. O modelo do CHA adotado neste
estudo refere-se ao proposto por McClelland (1973), que é utilizado frequentemente na
selecdo de pessoas por competéncias (NUNES SOBRINHO et. al., 2008; LEME, 2007, 2008;
GRAMIGNA, 2002; SILVA & NUNES, 2002). Pretendeu-se compreender acerca de quais
competéncias sdo necessarias para realizar o recrutamento de pessoas com deficiéncias, e,

consequentemente, a selecao.

Inicialmente, delimitar competéncias para os profissionais de recrutamento e selecéo
de qualquer empresa para o atendimento de vagas de pessoas com deficiéncia requer
cuidados. Para tanto, 0 metodo da analise ergonémica do trabalho oferece um repertério
consistente de técnicas e de procedimentos para subsidiar o levantamento das competéncias,
gue consiste em cinco etapas: analise da demanda, analise da tarefa, analise da atividade,
diagnostico e recomendagbes (GUERIN et. al. 2001 in 1IDA, 2005). Considerando que a
analise da demanda consiste no desenvolvimento de competéncias para o profissional de
recrutamento e selecdo de pessoas com deficiéncia, parte-se para a proxima etapa: analise da
tarefa. Segundo lida (2005), esta etapa corresponde ao conjunto de objetivos prescritos em
documentos formais elaborados pela empresa. Na etapa seguinte, a analise da atividade, o

mesmo autor refere-se ao comportamento do trabalhador na realizacdo de sua tarefa. Para o
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cumprimento das etapas citadas, a pesquisa documental e a observacdo direta podem ser
utilizadas como instrumentos de coleta de dados e fornecimento de pistas para a elaboracao
do conjunto de competéncias necessarias aos profissionais em questao.

Acrescente-se a isso, em relagdo a organizacdo em si, conhecer seus propdsitos
organizacionais, tais como, misséo, visdo e valores contribuem no processo de levantamento
de competéncias (NUNES SOBRINHO et. al., 2008; DUTRA, FLEURY & RUAS, 2008) e
pode-se utilizar, para tanto, a pesquisa documental. A necessidade de investigacdo acerca do
tripé estratégico (missdo, visdo e valores) implica na insercdo e permanéncia efetiva da
clientela em pauta.

A elaboracdo de documentos de orientacdo a inser¢do da pessoa com deficiéncia, no
trabalho desenvolvido pelo Governo Federal (NAMBU, 2003; MTE, SIT, DEFIT, 2007),
aliado ao contetdo dos autores, aponta para a preocupacdo acerca da preparacdo do
profissional de RH na realizacdo do processo de selecdo (NAMBU, 2003; INSTITUTO
ETHOS, 2002; MTE, SIT, DEFIT, 2007). Nos referidos documentos, a direcdo do discurso
segue na sugestdo do uso do “bom senso”, conceito este de dificil definicdo operacional e
particularmente construido para cada individuo.

No momento da entrevista, segundo Nambu (2003), a questdo da deficiéncia precisa
ser colocada de forma “natural”. Qual competéncia se adequaria bem ao modo proposto pela
autora? Pois de acordo com sua indicacdo, a formulacdo da pergunta da entrevista precisa ser
cuidadosamente revista para ndo deflagrar uma pratica discriminatéria. Ainda Nambu (2003),
caso haja alguma duvida sobre as influéncias e consequéncias que a deficiéncia possa
acarretar para o desempenho do cargo em questdo, faz-se necessaria a abordagem do assunto
com o candidato.

Além do dispositivo da Lei n° 8.213/1991, é preciso que a iniciativa das empresas
tenha um sentido auténtico em realizar a insercdo de pessoas com deficiéncia. A motivacdo
pela insercdo contribui para que dificuldades, como o desconhecimento acerca dessas
questdes, sejam mais facilmente derrubadas (INSTITUTO ETHOS, 2002; MTE, SIT, DEFIT,
2007). Kirton e Greene (2000), por outro lado, apontam que uma das causas da excluséo se
refere de modo geral a atitude discriminatéria das pessoas comuns em relacdo a essa
populacdo. De acordo com a definicdo de competéncia adotada para a presente pesquisa
(CHA), a “atitude” compde um dos pilares da competéncia de um profissional. Cabe
investigar sobre essas atitudes que acabam por refletirem concepgbes e comportamentos
discriminatorios, prejudicando o desempenho do selecionador em relacdo a insercdo. Os

mesmos autores revelam preocupagdo com os mitos, esteredtipos e as atitudes que contribuem
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para criar experiéncias negativas no ambiente de trabalho entre as pessoas com deficiéncia,
pois é atribuido a esta clientela o sentido de doenca. Ainda assim, Kirton & Greene (2002)
afirmam em sua obra o temor causado nas pessoas consideradas “normais”, configurando-se
uma lembranga desconfortavel trazida pela possibilidade de que algum mal aconteca a elas
também. Nesse contexto, o desenvolvimento de competéncias em profissionais que lidam
diretamente com a etapa do recrutamento e selecdo proporcionaria condi¢es de programas
em formacdo humana.

Quando lida (2005) descreve possibilidades sobre o trabalho com pessoas com
deficiéncia, deixa claro que tais informacgdes precisam fazer parte do repertorio de
conhecimentos técnicos dos profissionais de recrutamento e selecdo. O que mostra a
importancia, mais uma vez, do desenvolvimento de um dos pilares da competéncia — o
“conhecimento”. Como bem apontam Kirton & Greene (2002), a preferéncia, por parte das
empresas, por deficiéncias consideradas leves e que, portanto, ndo sdo visiveis, configuraria
falta de competéncia para lidar com este publico? Os autores revelam a importancia de atentar
ndo para as incapacidades dos candidatos com deficiéncia, ao contrario, para suas
potencialidades. Assim, pressupde-se que 0 conhecimento a respeito de cada tipo de
deficiéncia, a habilidade para lidar com este publico e a atitude positiva formariam o conjunto
ideal de fatores internos e externos do profissional de Recrutamento e Sele¢do. Do contrario, é

preciso que tais profissionais reflitam sobre suas proprias incapacidades.

S&o multiplas as defini¢bes encontradas na literatura a respeito do tema competéncias
(ARAUJO, 2004). A proposta da pesquisa ndo pretende desconsideréa-las. De acordo com
Aratjo (2004), Zarifian (2001 in ARAUJO, 2004), o conceito de competéncia é definido
como um constructo a ser desenvolvido constantemente através de seus proprios recursos
pessoais, sociais e organizacionais utilizados nas tarefas do cotidiano laboral. Diante de tal
definicédo e correlacionando-a ao tema do desenvolvimento de competéncias em profissionais
de recrutamento e selecdo, este profissional ndo poderia evitar a contratacdo de pessoas com
deficiéncia, uma vez que, do contrario, ndo poderia desenvolver seus recursos pessoais,

sociais e organizacionais, ou seja, ndo poderia desenvolver constantemente sua competéncia.
5 DESCRICAO DO METODO ADOTADO NA PESQUISA

Para o desenvolvimento da presente pesquisa, utilizou-se, como método, a abordagem
qualitativa proposta por Ezzy (2002), que é formulada com base no estabelecimento de

relacbes com as pessoas, lugares e performances. Este aporte metodolégico obedece ao
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processo interpretativo, presente na analise qualitativa dos dados e envolve a compreensao das
praticas e o sentido dos participantes envolvidos na pesquisa em sua perspectiva. O método
qualitativo € indicado para o desenvolvimento de teorias que lidam com o papel do
significado e de interpretacfes. O foco sempre esta baseado no significado e na interpretacgéo.
O significado é uma acdo. Estdo constantemente sendo modificados, produzidos e
reproduzidos em cada situacdo social. A pesquisa qualitativa apresenta incerteza linguistica e

utiliza técnicas, como metaforas, para delinear conclusées sobre o significado (EZZY, 2002).

O método adotado para analisar as melhores praticas de recrutamento e selecdo
desenvolvidas pelos profissionais da area de recursos humanos em empresas privadas
constitui a Analise do Relato Verbal, utilizado por Micheletto (2009); Leme et. al. (2009);
Braun & Nunes Sobrinho (2006); Tunes e Simao (1998); Manzini (1995) e Marques e Siméo
(1995), A escolha desta modalidade metodologica deve-se ao interesse em explorar o
conhecimento dos profissionais de Recursos Humanos que desempenham as melhores
praticas de Recrutamento e de Selecdo e torna-las cientificamente validas, pois trata-se,
segundo Tunes e Simdo (1998), de acontecimentos de natureza privada, ou seja,
acontecimentos que somente o sujeito inserido naquela préatica tem acesso, e, portanto, devem
ser considerados como fonte de dados para a pesquisa. Para tanto, a revisdo da literatura
acerca do metodo escolhido foi realizada (MICHELETTO, 2009; LEME et. al., 2009;
BRAUN & NUNES SOBRINHO 2006; TUNES & SIMAO, 1998; ENGELMAN, 1997,
1997; MANZINI, 1995 e MARQUES & SIMAO, 1995) e pdde-se constatar a presenca de
diferentes procedimentos e abordagens acerca do método utilizado pelos autores. Desta forma,
foi possivel elaborar o seguinte quadro para visualizacdo mais apurada quanto as diferencas

encontradas nos resultados da presente pesquisa:
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Autores

Obijetivo da pesquisa/Participantes/Local/Instrumentos de coleta de
dados/Procedimentos de coleta e registro de dados

Tunes & Siméo, 1998

A pesquisa teve como objetivo melhorar os padrdes de ensino de
disciplinas basicas na area das ciéncias exatas./ N&o informado a
respeito dos participantes. Cita apenas que sao professores do
Departamento de Quimica./Universidade Federal de Sdo Carlos -
Sdo Carlos - SP/ Néo foi elaborado um roteiro prévio de perguntas.
Apenas uma questdo serviu como norteadora do estudo e abordada
em reunibes./Falta de clareza sobre a presenca de todos os
participantes em todas reunides, assim como nao revela o nimero
de reunibes realizadas. Informacgdes, comentéarios e opinides
anotadas por membros do grupo de trabalho no momento das
reunides e foram transcritas. Foi feito um trabalho de sistematizacéao
com a intencdo de compor um quadro de referéncias para a
discussdo seguinte. A sistematizacdo foi feita de acordo com as
falas dos participantes separando-as em dois grupos divididos por
falas significativas para o estudo e aguelas que ndo enquadravam-se
no tema. Confeccionou-se um caderno de conteudo, dado a cada
encontro para cada participante, e lido, posteriormente, afim de
verificacdo de elos ldgicos entre idéias e obejtivo do estudo para
tornar cada vez mais claras as idéias acerca da caracterizacdo do
problema estudado.

Manzini, 1995

O objetivo da pesquisa foi verificar quanto a profissionalizacdo de
deficientes mentais leves./No primeiro estudo, participou um
profissional do setor de ajustamento e colocagdo profissional./Uma
instituicdo especializada em treinamento profissional./Uma questdo
que serviu como norteadora do estudo, abordada na realizacdo de
quatro sessdes. N&o foi elaborado um roteiro de perguntas./As falas
foram todas gravadas em fita cassete e trasncritas posteriormente.
Confeccionou-se um caderno de conteudo lido posteriormente pelo
participante e descobriu-se dois tipos de informacdo: aquelas
pertinentes ao estudo e outras ndo. O autor destaca que tal arranjo
serviu para colocar o participante sob controle de suas proprias falas
na forma grafica na intencdo de fornecer respostas mais precisas
sobre a questdo almejada.

Marques & Simao, 1995

A pesquisa teve como objetivo ampliar as possibilidades de uso da
analise do relato verbal na descricdo de pessoas que estdo em
processo de construcdo de percepcBes do proprio corpo durante
sessOes de fisioterapia./20 religiosas com idade entre 35 e 64 anos.
/IN&o informado/ Avaliacdes individuais com cada participante
acerca de alteracbes posturais. No fim de cada avaliacdo, pediu-se
que cada participante relatasse 0 motivo da procura pelo tratamento
em fisioterapia e os relatos foram gravados. Posteriormente, as
sessOes passaram a Ser em grupo com uma questdo norteadora em
cada encontro. As respostas sofriam modificacdes de acordo com a
realizacdo das sessfes./Os relatos foram gravados de todas as
sesses. Ao todo foram cinco sessbes. Auséncia de caderno de
conteudo e de transcrigdes.




Micheletto, 2009
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Como objetivo da pesquisa, realizou-se uma analise de relatos
verbais de professores da disciplina de arte de alunos com
deficiéncia./ Trés professores/lUma cidade do Parana/Utilizou-se de
uma entrevista semi-estruturada com 51 questbes abertas./As
respostas foram gravadas e transcritas e, posteriormente, foi
elaborado o caderno de conteldo, para a sistematizacdo dos dados.

Braun & Nunes Sobrinho,
2006

A pesquisa teve como objetivo avaliar um programa de educacgéo
continuada de desenvolvimento de competéncia em professores./
Dez professoras da educacéo infantil e do ensino fundamental/Uma
escola no Rio de Janeiro /N&o menciona a questdo que norteia o
trabalho bem como a existéncia de um roteiro de entrevistas./Os
relatos foram videografados e transcritos. Estabeleceram-se
categorias sem a utilizacdo de caderno de conteldo.

Leme et. al., 2009

O objetivo desta pesquisa constituiu no debate quanto a relevancia
de algumas estratégias metodologicas da analise do comportamento
na verificacdo de praticas educativas parentais./Nao informado/Né&o
informado/Enfatiza o uso de questionarios, entrevistas e escalas
para a realizacdo da coleta de dados, considerando que tais
instrumentos tomam como dado béasico o relato verbal./As
implicacbes das interpretacbes dos dados s&o provenientes dos
relatos verbais. Aponta como limitacdo do relato a descricdo de
contigéncias reais e indica a ser utilizado em conjunto com a
observacao do comportamento.

Monteiro & Manzini, 2008

O objetivo da pesquisa foi o de analisar quanto & mudanca de
concepcao sobre a inclusdo em professores durante um ano
letivo./Cinco professores/Trés escolas de Municipio do interior
Paulista/Entrevista ndo-estruturada, caderno de conteudo e
entrevista semi-estruturada./A coleta foi realizada em seis etapas e
durou todo o ano letivo escolar. Na primeira etapa, realizada antes
do primeiro contato do professor com o aluno com deficiéncia, foi
utilizada a entrevista ndo-estruturada. Na segunda etapa - realizada
duas semanas ap0s o inicio das aulas- na terceira, quarta e quinta
etapas - realizadas ao final de cada bimestre letivo - os dados foram
coletados, utilizando o caderno de contetdos. Na sexta etapa -
realizada ao final do quarto bimestre letivo - os dados foram
coletados por meio de entrevistas semi-estruturadas. Os relatos
foram gravados e transcritos.

QUADRO 3: Revisdo da literatura sobre a analise do relato verbal

Conforme os dados apresentados no QUADRO 3, é possivel observar a ndo existéncia

de consenso no uso de procedimentos rigorosamente seguidos pelos autores em suas
pesquisas. Nos casos de Tunes & Simao (1998), Manzini (1995) e Marques & Simao (1995),

a utilizacdo da andlise do relato verbal é proveniente de uma questdo norteadora do estudo

colocada aos participantes em encontros realizados, conforme descrito no QUADRO 3.
Monteiro & Manzini (2008), Micheletto (2009) e Leme et. al. (2009) destacam 0 uso de

roteiro de entrevistas semi-estruturadas para a analise do relato verbal dos participantes da
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pesquisa, diferentemente ao uso de apenas uma questdao norteadora. Outra discrepancia refere-
se a utilizacdo do caderno de conteudo. Os autores Tunes & Simdo (1998), Manzini (1995),
Micheletto (2009) e Monteiro & Manzini (2008) utilizam o caderno de conteddo para
sistematizacdo de seus dados. Em contrapartida, os autores Marques & Simao (1995), Braun
& Nunes Sobrinho (2006) e Leme et al. ndo fazem mencéo ao uso do referido caderno. Os
relatos verbais foram gravados nas pesquisas de Manzini (1995), Marques & Siméo (1995),
Micheletto (2009), Braun & Nunes Sobrinho (2006) e Monteiro & Manzini (2008). No caso
das transcri¢Oes, encontrou-se tal procedimento nos estudos de Manzini (1995), Micheletto
(2009) e Monteiro & Manzini (2008). Vale ressaltar que existem diferencas no que diz
respeito a analise do relato verbal quanto a abordagem gestaltista preconizada por Engelman
(1997, 1997) e uma abordagem behaviourista ou comportamentalista, proposta por Skinner
(in Leme et. al., 2009). No caso de Engelman (1997, 1997), os relatos verbais servem para
classificar acontecimentos superficiais e, através deles, conhecer uma parte do que ele
denomina como consciéncia-mediata-de-outros. Ou seja, através do relato de um sujeito, é
possivel aumentar o conhecimento da consciéncia-mediata-de-outros por parte do observador
cientifico. Os relatos significam movimentos que passaram por um processo de aprendizagem,
além da necessidade existente de correspondéncia entre lingua portuguesa e percepcao. Nao
sdo apenas aqueles identificados oralmente; sdo relatos aprendidos. Em relacdo a abordagem
de Skinner (in Leme et. al., 2009), os relatos verbais vdo além do campo empirico, pois
envolve uma atuacgdo pratica, permeada pelo discurso cientifico (LEME et. al. 2009). Diante
desta andlise, a autora da presente pesquisa optou pela Andlise do Relato Verbal
(MICHELETTO, 2009; LEME et. al. 2009; BRAUN & NUNES SOBRINHO 2006; TUNES
& SIMAO, 1998; MANZINI, 1995 e MARQUES & SIMAO, 1995), procedendo da seguinte
maneira: utilizacdo de roteiro de entrevista, gravagéo e transcri¢cdo dos relatos verbais e suas

modificaces e sistematizacéo.

Utilizou-se, complementarmente, o modelo grounded theory, teoria baseada em dados
empiricos, proposto por Ezzy (2002), para a coleta e sistematizagdo dos dados. Segundo este
autor, a teoria de campo considera importante que exista uma teoria preexistente e que, no
caso do presente estudo, construiu-se a partir da revisdo da literatura, acerca do tema da
analise das préaticas de recrutamento e de selecdo de pessoas com deficiéncia. Como
complemento, esta teoria preexistente se consubstancia na maneira pela qual os profissionais
envolvidos na contratacdo das pessoas com deficiéncia adquiriram conhecimentos a respeito

destas praticas. A interpretacdo dos dados coletados confirma a construcdo da teoria inicial e



63

apresenta esta caracteristica como limitacdo, tendo em vista que ndo produz novos
conhecimentos e novas explanacdes teoricas (EZZY, 2002). Para que propostas possam ser
lancadas em qualquer que seja 0 campo da ciéncia, € importante que a teoria preexistente seja

confirmada.
6 METODO
6.1 Procedimentos éticos

A presente pesquisa cumpriu as exigéncias dos aspectos éticos, orientados pela
Resolugdo 196/1996 do Conselho Nacional de Saude, no que se refere as Diretrizes e Normas
Regulamentadoras de Pesquisa Envolvendo Seres Humanos, sendo submetida a analise e

aprovacao ainda em andamento.

Para que fosse possivel a realizacdo das entrevistas nas empresas visitadas, foi
redigida uma carta de apresentacdo, esclarecendo quanto aos objetivos e procedimentos da
pesquisa. (ANEXO A).

A cada participante foi apresentado o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(ANEXO B), explicitando os objetivos da pesquisa, procedimentos e esclarecimentos, acerca
de sua participacdo voluntaria, incluindo a possibilidade de desisténcia a qualgquer momento,

livre de qualquer prejuizo financeiro, pessoal ou profissional.
6.2 Participantes

Participaram da presente pesquisa seis profissionais da area de recrutamento e selecdo
de pessoas, todos credenciados para falar em nome das cinco empresas privadas de grande
porte, conforme proposta da pesquisa. Estes profissionais foram classificados conforme
QUADRO 4: uma Gerente de RH e cinco Analistas de RH, sendo uma entrevistada com

deficiéncia visual e outra com deficiéncia motora, conforme apontado no quadro abaixo:

Empresas

(EP) Participantes (P) Formacéo Deficiéncia
Psicéloga e P6s Graduada em

Ep 1 P1: Gerente de RH Psicologia Organizacional

Esta se formando em Gestdo de
P2: Analista de RH RH

EP 2 P3: Analista de RH Nao informado Possui deficiéncia motora
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Formada em Relagdes

EP 3 P4: Analista de RH Internacionais e Administracdo | Possui deficiéncia visual
EP 4 P5: Analistade RH | Psicologa
EP5 P6: Analistade RH  |Psicéloga

QUADRO 4: Caracterizacdo dos participantes
6.3 Local

Como universo da pesquisa, foram envolvidas cinco empresas de grande porte, de
segmentos diferenciados, todas localizadas no municipio do Rio de Janeiro. Todas realizam
processo de recrutamento e selecdo de pessoas com deficiéncia, e mantém mais de 100

funcionarios em seu quadro de pessoal, conforme quadro abaixo:

N° de
Empresa Segmento Funcionarios
Multinacional do segmento
EP1 farmacéutico. 330
EP 2 Atua no segmento de telefonia. 3.800
aproximadamente
EP 3 Atua no segmento de telefonia. 7.350
Atua no segmento de investimentos
EP 4 que administra varios negocios. 2.035
Atua no segmento de seguros e
EP5 capitalizacdo 299

QUADRO 5: Caracterizacdo das empresas participantes e nimero de funcionarios
6.4 Instrumentos

Com base na revisdo da literatura sobre as melhores praticas de recrutamento e
selecdo, direcionadas ou ndo para pessoas com deficiéncia (LEME, 2007; NAMBU, 2003;
MARRAS, 2002; ARAUJO, 2004; SILVA & NUNES, 2002; IIDA, 2005; ALMEIDA, 2009;
FAISSAL et. al.,, 2009; GIL, 2009), e geralmente em uso pelas empresas privadas, foi
elaborado um roteiro de entrevista semi estruturado (ANEXO C), composto por treze temas,
distribuidas em forma de perguntas da seguinte forma:

a — Uma pergunta referente a necessidade de contratacéo;

b — Uma pergunta quanto ao levantamento de perfil de competéncias do candidato;

¢ — Uma pergunta direcionada ao planejamento do processo seletivo;
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d — Quatro perguntas referentes as praticas de recrutamento (atragao);

e — Duas questdes em relacdo a seleco;

f — Uma questdo quanto ao retorno aos participantes do processo seletivo;

g — Uma pergunta referente ao processo admissional na empresa;

h — Uma pergunta em relacdo a integracdo do candidato ao ambiente da empresa;

I — Por ultimo, uma pergunta relacionada a maneira pela qual adquiriu-se conhecimento
para a realizacdo do processo de recrutamento e selecdo, especificamente direcionado a

pessoa com deficiéncia.

6.4.1 Elaboracdo do roteiro

O roteiro (ANEXO C), elaborado a partir da revisdo da literatura (LEME, 2007;
NAMBU, 2003; MARRAS, 2002; ARAUJO, 2004; SILVA & NUNES, 2002; 1IDA, 2005;
ALMEIDA, 2009; FAISSAL et. al., 2009; GIL, 2009) para a presente pesquisa, foi
desenvolvido de acordo com a proposta de Ezzy (2002), no sentido de construirem perguntas

que ndo fossem curtas tampouco direcionadas.
6.5 Equipamentos e materiais

O equipamento utilizado para a coleta de dados refere-se a um gravador Powerpack
Digital Voice Recorder DVR-800II1.

6.6 Procedimentos gerais

Para execucéo do presente estudo, foram cumpridas etapas essenciais de acordo com o
roteiro abaixo abaixo:

e Contatos informais por telefone com as empresas envolvidas no periodo de julho de
2009 a janeiro de 2010.

e ApOs consentimento verbal dos participantes, foi realizada a escolha de quais
profissionais seriam os participantes da pesquisa.

e De acordo com os participantes envolvidos, as visitas foram agendadas dentro da
disponibilidade de horario dos profissionais da empresa para realizacdo das
entrevistas.

e ApOs cada visita, a transcri¢do da entrevista foi realizada.
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e De posse da transcricdo, foi feito novo contato telefénico ou via e-mail, para
agendamento de uma nova visita, com o objetivo de checar se as informacdes
concedidas conferem com as informacdes fornecidas em cada empresa.

e Nova visita para leitura das respostas concedidas e as devidas modificacbes foram
feitas.

e Transcricdo das respostas modificadas.

e Outro contato telefénico ou via e-mail foi efetuado, para agendamento de outra visita.

e Realizacdo da ultima leitura das respostas modificadas e checagem, quanto aos ajustes
ou ndo de conteudo fornecido pelos participantes.

e Levantamento dos dados realizados em trés reunides.

e Andlise dos dados.

e Sistematizacdo dos resultados.

e Elaboracdo de conclusdo do estudo, através dos relatérios com resultados efetivos do

projeto.

e Envio dos resultados para as empresas participantes do estudo.

6.7 Procedimentos especificos

Todas as entrevistas foram realizadas em data e horario previamente agendados , de
acordo com a disponibilidade dos entrevistados e no seu proprio local de trabalho. Tiveram
duracdo em torno de trinta minutos e foram realizadas trés visitas em cada empresa, com
excecdo da empresa um, totalizando 16 visitas com o roteiro ja adequado. Para que as
informacdes concedidas pelos entrevistados ndo fossem perdidas, foi solicitada a permisséo
para gravacdo, conforme propdem Manzini (1995), Marques e Siméo (1995), Micheletto
(2009), garantindo que os dados a serem divulgados recebessem o tratamento, de forma a néo
identificar os informantes e as empresas.

A primeira visita nas cinco empresas pesquisadas contou, inicialmente, com
esclarecimentos acerca do objeto de estudo a ser investigado. Posteriormente, foi aplicado o
roteiro de entrevista semi-estruturada ja com as devidas adequacgdes como supracitado. Todas
as gravacgOes foram transcritas na integra. A segunda visita nas cinco empresas visitadas teve
como objetivo, seguindo o modelo proposto por Ezzy (2002), ler para cada participante a
resposta dada para fins de validagcdo quanto a mensagem fornecida na primeira entrevista.
Diferentemente de Tunes & Simao (1995) Manzini (1995) e Micheletto (2009), ndo foi

utilizado o caderno de contetdo. Foi considerado o relato verbal, a partir do uso da entrevista
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semi-estruturada como aponta Leme et. al. (2009). Todas as cinco empresas fizeram
modificagbes quanto ao contetdo das respostas fornecidas na primeira visita. Tanto a leitura
feita pela pesquisadora para cada participante, conforme descreve Ezzy (2002), quanto as
modificacbes nas verbalizacGes, também foram gravadas e posteriormente transcritas na
integra. As modificacbes nos relatos verbais sdo comuns e ocorrem, segundo Marques &
Siméo (1995), por conta da construgdo da percepcdo acerca do assunto em pauta, isto €,
infere-se uma mudanca no estado subjetivo de quem relata, estabelecendo significado entre
eventos gerados na interagdo com o locutor. As modificagdes significam maior refinamento
nas respostas (MARQUES & SIMAO, 1995).

Foi possivel elaborar o seguinte quadro com os temas modificados, em cada empresa,

por ocasido da segunda visita:

Empresa Temas modificados
EP1 2,3,8,9 12, 13

EP 2 2,3,6,10,11,12
EP 3 2,7,8

EP 4 1,3,10

EP5 59, 10,12

QUADRO 6: Modificacdo de respostas

Outra visita foi agendada, referindo-se a terceira visita e ao mesmo procedimento,
adotado na segunda visita, de leitura das modificacdes; quanto ao contetdo das respostas para
cada participante, foi utilizado no terceiro encontro. Algumas das respostas foram ampliadas,
ou seja, foram complementadas e outras totalmente modificadas. No caso das totalmente
modificadas, foram inteiramente apagadas e substituidas pelas novas verbalizacdes,
conferidas neste terceiro encontro e validadas. As respostas totalmente modificadas foram
completamente apagadas por exigéncia das participantes. No caso da empresa um, foram
feitas quatro visitas, pois, na terceira, a Gerente de RH ndo pdde receber a pesquisadora para a
confirmacéo dos dados. Nas demais foram realizadas trés visitas. Nesta ultima visita feita as
empresas, no caso das empresas dois, trés e quatro, a Ultima visita foi realizada no terceiro
encontro, todas validaram o conteudo das verbalizacbes e ndo solicitaram nenhuma outra
modificacdo. No caso da empresa um, o Ultimo encontro, para validacdo do conteudo, se deu
no quarto encontro. Todos os participantes tiveram a garantia de modificacdo e transcri¢cdo

dos novos conteudos transmitidos.
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6.8 Andalise dos dados

De acordo com Ezzy (2002), a analise de dados inicia desde a coleta inicial e guia o
restante da pesquisa. Os dados coletados no inicio do processo de pesquisa orientam o restante
da pesquisa e ajudam na elaboracdo de conceitos e processos de amostragem (EZZY, 2002).
A partir de entdo, a analise das transcri¢Ges foi realizada, contando com a participacédo de dois
juizes devidamente preparados, conforme aponta Micheletto (2009), para que as transcri¢es
fossem lidas pelos juizes e as respostas interpretadas, gerando assim a sinteses de cada
resposta, fornecida pelas empresas, e organizadas a partir dos temas propostos.
Posteriormente, os dados foram sistematizados, obedecendo ao numero de ocorréncias
presentes nas sinteses, com o objetivo de deixar claro quais as praticas mais utilizadas no

processo de selecdo direcionado a pessoas com deficiéncia.

7 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os dados dos relatos verbais coletados através de entrevistas, conduzidas nas empresas
participantes, foram obtidos, através de leitura das transcri¢fes e sintetizados de acordo com a
classificacdo dos temas abordados. Conforme a Tabela 1, os resultados da presente pesquisa
encontram-se expostos abaixo, seguidos da frequéncia de ocorréncia nas empresas
participantes. Trata-se de contetdos identificados nos relatos verbais das empresas sobre 0s
13 (treze) temas abordados durante as entrevistas.

Tema 1: Quanto a contratacdo de PcD, para o trabalho, conforme previsto em lei, vocé

poderia falar um pouco sobre 0 modo como sua empresa aborda esse tema?

EP 1: O processo preexistente de contratacdo de pessoas com deficiéncia sofreu um
incremento, apds a definicdo da cota exigida pela Lei n° 8.213/91. Sendo assim, é conduzido
de forma bem natural, pois, supostamente, seria um processo ndo discriminatério, sem
problema de restricdo. Ainda sobre este tema, aborda uma dificuldade de acesso a esta mao de
obra e considera que essas pessoas ndo se lancam no mercado de trabalho.

EP 2: A contratacdo obedece ao cumprimento da Lei de Cotas, e é tratada de maneira
diferenciada, respeitando o critério de qualificacdo na area de telecomunicagdes. No entanto,
0 que a empresa encontra no mercado de trabalho s&o pessoas com deficiéncia sem

qualificagéo e escolaridade.



69

EP 3: A contratacdo se da pela obrigacdo legal e também pela fiscalizacdo. Pessoas com
deficiéncia, qualificadas ou ndo, sdo contratadas porque a empresa capacita e desenvolve
competéncias, 0 que vem gerando mudanca de concepc¢do sobre a profissionalizacdo destas
pessoas. Infere-se uma tentativa de inclusdo. Como dificuldade sobre esse tema, aponta que o
vinculo com o INSS impede que as pessoas se lancem mais no mercado de trabalho, conforme
sera apontado na discussédo deste trabalho.

EP 4: A contratacdo depende da demanda da empresa e podera ser preenchida ou nao por
candidatos com deficiéncia. A preocupacdo ndo € com a cota, e, sim, suprir uma necessidade
da empresa. Para tanto, realiza buscas de candidatos com deficiéncia em seu préprio banco de
dados que possam preencher a vaga.

EP 5: A contratacdo de pessoas com deficiéncia iniciou-se, a partir da obrigacdo legal.
Estruturou-se um grupo gerencial de sensibilizagdo, para evidenciar os beneficios para a
empresa, quanto a contratacdo deste publico. As vagas escolhidas para cumprirem esta
contratagcdo foram as vagas administrativas, tanto na matriz quanto nas sucursais. Dentro deste
processo, foi subsidiada a formacdo de 15 pessoas em uma ONG especifica de
encaminhamento deste publico ao mercado de trabalho, e, a partir do desempenho nesta

formagéo, foram chamados para dindmica de grupo e entrevista. Uma pessoa foi contratada.

Tabela 1: Conteudos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 1

VerbalizacGes Ocorréncias
EP1, EP2,
Empresas contratam por imposicao legal. EP3, EP5

A empresa ja mantinha pessoas com deficiéncia no seu quadro de
funcionarios. Afirma isencdo de restricdo, quanto a contratacdo de
pessoas com deficiéncia, ou seja, supostamente o processo de
contratacdo é isento de discriminacao. EP1

Empresas alegam dificuldade em encontrar profissionais com
deficiéncia. Também citam a questdo da qualificacdo como dificuldade| EP1, EP2,

para a contratacao. EP5
Empresas afirmam possuir base de curriculos propria. EP4
A empresa afirma possuir plano de capacitacdo para profissionais com
deficiéncia. Uma delas buscou auxilio em ONG. EP3, EP5
A empresa afirma crenca de que as pessoas com deficiéncia optam pelo
beneficio do INSS. EP3

No que diz respeito a necessidade de contratacdo, referente ao tema um do roteiro de
entrevistas, € possivel verificar que quatro das cinco empresas revelam que o cumprimento da

cota € 0 que motiva a contratacdo de pessoas com deficiéncia para o trabalho, em suas



70

empresas, conforme apontam Bahia & Santos (2009), Sarno (2006), Bahia (2006), Lobato
(2009) e Almeida (2009). Sobre este mesmo tema, trés das cinco empresas indicam
dificuldade em encontrar pessoas com deficiéncia no mercado, justificado supostamente pelo
grande indice de institucionalizacdo ainda existente destas pessoas, em especifico, conforme
aponta a pesquisa de Moraes et. al. (2009). Ja a empresa trés acredita que pessoas com
deficiéncia prefiram receber ajuda do INSS a se lancarem no mercado de trabalho, conforme
ja apontava a pesquisa de Richarte-Martinez (2008). Complementarmente, uma das cinco
empresas possui banco de curriculos proprio. Apresentando apenas uma ocorréncia de relato
verbal, a empresa um cita que ja possuia funcionarios com deficiéncia em seu quadro de
funcionarios, antes mesmo do estabelecimento de sua cota, sendo a mesma empresa que
apresenta apenas uma ocorréncia, quanto a contratacdo deste publico, em especial,
supostamente isento de discriminagdo. Neste caso, a pesquisa de Lobato (2009) afirma que é
possivel existirem empresas que ja praticassem a contratacdo de pessoas com deficiéncia,
antes mesmo ao estabelecimento da Lei de Cotas. Com duas ocorréncias, a empresa trés e a
empresa cinco afirmam possuir plano de capacitacdo para pessoas com deficiéncia. Quanto ao
tema da capacitacdo, segundo o documento elaborado pelo MTE, SIT e DEFIT (2007), trata-
se de obrigacdo da empresa oferecer formacdo profissional através de iniciativa propria, por
meio de ONG’s ou, até mesmo, conveniar-se ao sistema cinco “S”, a saber: SENAI, SENAR,
SENAC, SENAT e SESCOOP, conforme a alteracdo da Lei n°® 11.180/2005, e proposta da Lei
n® 10.097/2000, que prevé a unido e mobilizacdo de esforgos entre empresas e 0s sistemas
citados.

Tema 2: Sua empresa costuma tracar o perfil de competéncias dos funcionérios, antes da
contratacdo e se ha alguma recomendacdo especial no caso das PcD? Se ha recomendacdes,
por favor, diga quais s&o.

EP 1: O perfil de competéncias do candidato esta previamente definido para os ditos normais,
e, para as pessoas com deficiéncia, o perfil é definido de acordo com o espaco fisico, levando-
se em conta as adaptacdes de pessoas com deficiéncia ao trabalho. A existéncia de barreiras
fisicas impossibilita a contratacdo de cadeirantes.

EP 2: Traca o perfil do candidato antes de divulgar a vaga no mercado de trabalho, e,
posteriormente, realiza a adequacdo as vagas. Para pessoas com deficiéncia, busca a
flexibilizacdo do perfil de competéncias da vaga, e preocupa-se em direciona-lo a atividades
menos complexas, ndo considerando uma acgdo discriminatoria, tais como Assistente

Administrativo e Assistente de TelecomuicacGes, mostrando-se uma estratégia bem sucedida.
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EP 3: O perfil de competéncias do candidato € tracado com uma preocupacdo em
competéncias técnicas, tais como: conhecimento em Windows e pacote do software Office.
Em virtude da atividade-fim dos funcionarios utilizarem as ferramentas acima descritas, existe
restricdo para pessoas com deficiéncia nos membros superiores. Entretanto, os recrutadores do
perfil de vagas de pessoas com deficiéncia ndo conhecem sobre as relagdes entre deficiéncia e
as demandas do posto de trabalho.

EP 4: A customizacdo em relacdo ao perfil de competéncias do candidato € inexistente para
as vagas destinadas as pessoas com deficiéncia, pois o grau de exigéncias e pré-requisitos é o
mesmo das pessoas ditas “normais”.

EP 5: Na elaboracdo do perfil ndo ha customizacéo, pois a flexibilizacdo é inexistente das
competéncias técnicas, tais como conhecimento em informética. A empresa da preferéncia aos
candidatos com deficiéncia que ndo demandem adaptacdo do espaco fisico da empresa, ou
seja, ndo contrata cadeirantes.

Tabela 2: Contetdos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 2

Verbalizagdes Ocorréncias

Empresas afirmam definir perfis de competéncias para realizar| EP1, EP2,

contratacoes. EP3, EP4
Empresas afirmam remover barreiras arquitetonicas parcialmente para

adequacado de pessoas com deficiéncia. EP1, EP2

EP1, EP3,

Empresas afirmam realizar contratacdes de deficiéncias especificas. EP5

Empresa afirma que recrutadores, responsaveis pela elaboracdo do
perfil de competéncias do candidato com deficiéncia ndo conhece sobre

as relagdes entre deficiéncia e as demandas do posto de trabalho. EP3
Empresa afirmam flexibilizar a contratacdo, no caso de pessoas com
deficiéncia. EP2

Empresas afirmam que o perfil de competéncias € mandatério no
processo de contracdo, nao realizando diferenciacdes entre pessoas com| EP3, EP4,

deficiéncia e ditas "normais". EP5
Empresas mencionam que conhecimentos em Windows e Office séo
considerados no processo de contratagdo como pré-requisito. EP3, EP5

Quanto ao tema dois, referente ao levantamento de perfil de competéncias, analisando
as modificacOes solicitadas nas respostas, este € o tema com maior nimero de alteracGes
realizadas pelas entrevistadas, ou seja, trés das cinco empresas fizeram algum tipo de
alteragdo ou complementacdo quanto a este assunto. Na contabilizagdo de ocorréncias, as
cinco empresas afirmam definir perfil de competéncias para realizar contratacdes de pessoas
com deficiéncia. Trés empresas ndo diferenciam o perfil de competéncias destinado a pessoas

ditas “normais” de pessoas com deficiéncia, ou seja, a flexibilizacdo é inexistente. Sobre este
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assunto, apenas uma empresa declara flexibilizar a contratacdo. O documento elaborado pelo
MTE, SIT, DEFIT (2007) atenta para o cuidado quanto as praticas discriminatorias que
podem ser utilizadas equivocadamente, pois a lei obedece ao principio de oferecer trabalho a
esta populacdo em especial, isenta de competicdo, ou seja, em “pé de igualdade” com as ditas
normais. Neste mesmo sentido, duas das cinco empresas exigem, no momento da elaboracdo
do perfil, o conhecimento em Windows e Office, entretanto ndo citam o oferecimento de
tecnologias assistivas® para a devida adequacdo. Para que essa exigéncia seja feita, é
necessario que o treinamento seja fornecido pela empresa, obedecendo ao art. 28, segundo
paragrafo do Decreto n® 3.298/1999 (MTE, SIT, DEFIT, 2007). Em continuacdo ao debate
acerca de praticas discriminatorias, conforme apontam Kirton & Greene (2000), preferéncias
por deficiéncia também sdo caracterizadas como preconceito e discriminacdo, no entanto, trés
das cinco empresas afirmam contratar deficiéncias especificas. Duas das cinco empresas
afirmam remover barreiras arquitetonicas, parcialmente, para adequagdo de pessoas com
deficiéncia, o que também no atende aos critérios necessarios de acessibilidade,'® como
aponta o MTE, SIT, DEFIT (2007), e complementarmente a Norma Regulamentadora 17
(NR-17), referente aos pressupostos da ergonomia, acrescenta parametros, no sentido da
adaptacdo de trabalho as caracteristicas psicofisioldgicas de pessoas em geral, a ser
explicitado no tépico sobre a conclusdo desta pesquisa. Uma das empresas revela que o
conhecimento dos recrutadores responsaveis pelo levantamento do perfil de competéncia

acerca da relacdo entre deficiéncia e trabalho é inexistente.

Tema 3: Por favor, descreva o como é feito o planejamento do processo seletivo.

EP 1: O planejamento habitual do processo seletivo passa por um processo de solicitacao,
aprovacdo e analise financeira. No caso do planejamento do processo seletivo para pessoas
com deficiéncia, ocorreu de maneira distinta, sendo a solicitacdo efetuada com o objetivo de
adequacdo a Lei de Cotas, sempre observando as competéncias do candidato. Tenta ajustar o
individuo ao trabalho, de acordo com suas competéncias, levando em conta a melhor forma de
ajusta-lo a empresa.

EP 2: Mesmo o setor de recrutamento, desenvolvendo uma atividade continua e diaria no

momento do planejamento do processo seletivo, se depara com a dificuldade de encontrar

% Segundo Bahia (2006) refere-se ao elemento responsavel por oferecer autonomia do desempenho humano em
qualquer que seja 0 ambiente.

10 Acessibilidade: possibilidade e condicéo de alcance para utilizagdo, com seguranca e autonomia, dos espagos,
mobiliarios e equipamentos urbanos, das edificacdes, dos transportes e dos sistemas e meios de comunicagao,
por pessoa portadora de deficiéncia ou com mobilidade reduzida (MTE, SIT, DEFIT, 2007 p.41)
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pessoa com deficiéncia, qualificada, que ndo esteja comprometida com outras empresas, e por
isso, considera 0 mercado para pessoa com deficiéncia qualificada, aquecido.

EP 3: O planejamento do processo seletivo enfatiza a confirmacédo da deficiéncia, por meio
do laudo médico seguido de entrevista dentro do processo seletivo, ou seja, o laudo médico
habilita o candidato a prosseguir no processo seletivo.

EP 4: O planejamento do processo seletivo obedece a um fluxo de contratacdo: abertura da
vaga, detalhamento da vaga, através de formulario na intranet da empresa, busca do
profissional, e entrevista por competéncia e, no caso de vagas estratégicas, utiliza o0 método
especifico denominado quantum, seguido de processo admissional.

EP 5: Dispde claramente de planejamento do processo seletivo com as seguintes etapas:
triagem de curriculos, contato inicial por telefone, dindmicas de grupo, teste de informatica, e,
dependendo da vaga, entrevista individual com o RH e entrevista individual com gestor. Em
casos onde a vaga exige competéncias técnicas especificas, a entrevista individual ocorre de
forma direta. Como exemplo, ressalta que os profissionais com deficiéncia e qualificados na
area de tecnologia da informacéo sdo escassos no mercado.

Tabela 3: Conteudos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 3

VerbalizacOes Ocorréncias
Empresa afirma que o planejamento do processo seletivo ocorre com
objetivo de adequacéo a Lei de Cotas. EP1

Empresa afirma se deparar, no momento do plenejamento do processo
seletivo, com dificuldade em encontrar pessoa com deficiéncia

qualificada e disponivel para contratacéo. EP2
Empresa afirma que, no momento do planejamento do processo
seletivo, exige o laudo médico para iniciar 0 processo. EP3

Empresa descreve o planejamento do processo seletivo, obedecendo as
seguintes etapas: abertura da vaga, detalhamento da vaga, atraves de
formulario na intranet da empresa, busca do profissional e entrevista
por competéncia, €, no caso de vagas estratégicas, utiliza o método
especifico denominado quantum, seguido de processo admissional. EP4

Empresa descreve o planejamento do processo seletivo, obedecendo as
seguintes etapas: triagem de curriculos, contato inicial por telefone,
dindmicas de grupo, teste de informatica e dependendo da vaga,
entrevista individual com o RH e entrevista individual com gestor. Em
casos onde a vaga exige competéncias técnicas especificas, a entrevista
individual ocorre de forma direta. EP5

Em relacdo ao tema trés, referente ao planejamento do processo seletivo, todas as

empresas apresentaram de modo especifico seus procedimentos internos e suas preocupacaes.
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Sendo assim, uma ocorréncia relacionada a cada empresa. Da mesma maneira que o tema
dois, trés das cinco empresas reformularam suas respostas. No caso da empresa um, 0
planejamento do processo também é motivado pelo cumprimento da legislagdo, assim como a
necessidade de contratacdo. A empresa dois insiste no fato que pessoas com deficiéncia
qualificadas ndo estdo disponiveis no mercado de trabalho, o que prejudica 0 momento do seu
planejamento do processo de selecdo. Sobre a empresa trés, o referido planejamento é baseado
em informacdes médicas, sendo o item de maior importancia para a contratacdo de pessoas
com deficiéncia. Na empresa quatro, ha a descrigdo dos procedimentos, a saber: abertura da
vaga, detalhamento da vaga, através de formulario na intranet da empresa, busca do
profissional e entrevista por competéncia, e no caso de vagas estratégicas, utiliza o método
especifico denominado quantum, seguido de processo admissional. E por fim, na empresa
cinco, hd também a descricdo de procedimento internos, tais como: triagem de curriculos,
contato inicial por telefone, dindmicas de grupo, teste de informatica e, dependendo da vaga,
entrevista individual com o RH e entrevista individual com gestor. Em casos onde a vaga

exige competéncias técnicas especificas, a entrevista individual ocorre de forma direta.

Tema 4: Na sua empresa, 0s procedimentos para atrair candidatos permanecem 0S mesmos
guando se trata de PcD? Se ndo, permanecem 0s mesmo, tente descrevé-los.

EP 1: O procedimento predominante de recrutamento é realizado através de indicaces.
Também utiliza o proprio banco de dados.

EP 2: Acredita que hoje ocorre humanizacdo do setor de recrutamento e selecdo, no sentido
da permanéncia do candidato na empresa, € se preocupa com as potencialidades dos
candidatos.

EP 3: Emprega varios procedimentos de recrutamento, tais como: site, triagem no banco de
curriculos da empresa, utilizacdo de anuncios em jornal e radio, divulgacdo em colégios da
area técnica e administrativa, e feira de oportunidades.

EP 4: Utiliza os mesmos procedimentos de recrutamento, independente do candidato ser
deficiente, ou dito “normal”, pois ndo faz nenhum tipo de adequag&o.

EP 5: Utiliza os mesmos procedimentos de recrutamento para todos os candidatos. Friza que,
em virtude da atividade da empresa (burocréatica), cargos da area comercial necessitam de
pessoas que conduzam veiculos automotores e, por isso, S0 0s Unicos cargos que nao seguem

0 mesmo procedimento de adaptacéo ao deficiente.
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Tabela 4: Contetdos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 4

Verbalizacbes Ocorréncias
Empresas afirmam utilizar a prépria base de -curriculos como
procedimento de recrutamento. EP1, EP4
Empresa afirma utilizar como procedimento de recrutamento a
indicacdo de candidatos, através de funcionarios da empresa. EP1

Empresas afirmam utilizar os mesmos procedimentos de recrutamento,
independentemente do candidato ser deficiente ou dito "normal”, e ndo

menciona quanto a pratica de atracdo utilizada. EP4, EP5
Empresa se preocupa com as potencialidades do candidato no momento
do recrutamento. EP2

Empresa utiliza como prética de recrutamento: sites, anincios em jornal
e radio, divulgacdo em colégios da area técnica e administrativa e feira
de oportunidades EP3

O quarto tema do roteiro da entrevista analisa a maneira como 0 processo de
recrutamento, ou seja, os procedimentos de atragdo dos candidatos com deficiéncia sdo
abordados. De forma alarmante, é possivel constatar novamente a desobediéncia quanto a Lei,
ou seja, de acordo com Roberts (1997), discriminacdo, assim como no caso do levantamento
de perfil por competéncias, no que diz respeito ao pressuposto de proporcionar as melhores
condigdes de entrada no mercado de trabalho, diferentemente aos exigidos pelos ditos
“normais”. Isto, porque duas das cinco empresas persistem em ndo realizar adequacOes
necessarias aos procedimentos de atracdo, direcionados as pessoas com deficiéncia, ou seja,
infere-se falta de conhecimento acerca das praticas adequadas, assunto que sera abordado no
tema 13 deste estudo. Com esta mesma frequéncia, duas das cinco empresas consultam sua
propria base de curriculos, para buscar candidatos previamente ja atraidos e mantidos, o que
significa baixa divulgacdo de oportunidades direcionadas a este publico, conforme aponta a
pesquisa de Carvalho (2008). Apenas com uma ocorréncia, a empresa um revela que, além de
seu proprio banco de curriculo, realiza o recrutamento por meio de indica¢cdes de outros
funcionarios, procedimento este também encontrado na pesquisa de Richarte-Martinez (2008).
Com este mesmo indice, a empresa dois declara preocupar-se em destacar as potencialidade
do candidato na etapa da atracdo de pessoas com deficiéncia. Procedimento este, indicado
pelo Positive About Disabled People (2007), ao mencionar que as praticas de recrutamento
devem maximizar a atragdo deste publico em especial. Apenas uma empresa, isto €, a empresa

quatro utiliza como praticas, para captar pessoas com deficiéncia, a divulgacdo de vagas em
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sites, anuncios em jornal e radio, divulgacdo em colégios da area técnica e administrativa, e

feira de oportunidades.

Tema 5: Em caso de divulgacdo de vaga para trabalhar na sua empresa, em jornais, por
exemplo, é informado ao candidato que o cargo € indicado para PcD?

EP 1: A empresa utiliza outros procedimento para divulgacdo da vaga diferente do anuncio
em jornal. Como citado anteriormente, se utiliza predominantemente de indicagdes.

EP 2: A empresa € flexivel na colocacdo dos candidatos com deficiéncia em qualquer
segmento. O procedimento de divulgacéo foi relatado de maneira confusa, pois ndo responde
sobre o tema da pergunta.

EP 3: E informado quanto & existéncia de vagas para pessoas com deficiéncia. Entretanto,
pessoas ditas normais também respondem aos anuncios direcionados originalmente para
pessoas com deficiéncia, pois alguns candidatos ndo possuem a nocdo clara de deficiéncia.

EP 4: A empresa opta por divulgar todas as vagas de maneira genérica, ou seja, sem
especificacles, e utiliza meios diferentes da midia, ou seja, contam com o0 apoio de instituicdo
que possam auxiliar no perfil de competéncias para considerar o profissional no processo.

EP 5: A empresa opta por divulgar em sites e grupos de discussao na internet. Foi realizado
em uma Unica vez o anuncio em jornal em virtude de forca de lei. E informado que a vaga é
direcionada para profissionais com deficiéncia e, mesmo assim, recebe curriculos de
candidatos ditos “normais”.

Tabela 5: Contetdos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 5

Verbalizagbes Ocorréncias
Empresas afirmam n&o especificar o direcionamento da vaga para
pessoas com deficiéncia. EP4
Empresas afirmam ndo realizar divulgacdo de vagas em meios de
comunicacao. EP1, EP4
Empresas afirmam especificar que a vaga € para pessoas com
deficiéncia. EP3, EP5
Empresa afirma possuir deficientes na maioria dos niveis da empresa. EP2
Empresas apontam que, mesmo anunciando a vaga para pessoas com
deficiéncia, recebem também curriculos de pessoas ditas normais. EP3, EP5
Empresa afirma divulgar oportunidades em instituicdes que possa
auxiliar no perfil de competéncias. EP4
Empresa afirma utilizar sites de internet (incluindo o site institucional)
para realizar a divulgacao. EP5

Ainda sobre a etapa do recrutamento, o tema cinco refere-se ao direcionamento da

vaga, no momento da divulgacéo, a pessoas com deficiéncia, por meio de anuncios. Sobre
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este tema, apenas a empresa cinco fez alteragdes em sua resposta. Como citado na resposta
anterior do roteiro de entrevista, duas das cinco empresas usam seu préprio banco de
curriculos, sendo uma delas, utilizando-se também de indicacgdes. Isto quer dizer que ndo é
feito nenhum tipo de divulgacéo, e, por isso, o resultado da analise de verbalizagcdes deste
tema resulta em duas das cinco empresas ndo divulgarem suas vagas em meios de
comunicacdo. Complementarmente, uma das empresas, no momento da divulgacdo, ndo
direciona a vaga para pessoas com deficiéncia. Em contrapartida, duas empresas afirmam
realizar o direcionamento das vagas, no momento da divulgacdo, para candidatos com
deficiéncia. A realizacdo desta pratica corrobora com a indicacdo de Nambu (2003) ao afirmar
que o anuncio das vagas deve ser direcionado para este publico, pois se respalda no
cumprimento da legislacdo. Um dado muito interessante se refere ao fato da divulgacéo estar
direcionada ao candidato com deficiéncia, e a empresa receber curriculos de pessoas ditas
“normais”, conforme mencionado pelas empresas trés e cinco. Duas das cinco empresas
fizeram esta revelacdo. Neste mesmo tema do roteiro, uma empresa enfatizou pedir auxilio a
instituicbes no momento da divulgacdo, e, com a mesma ocorréncia, uma empresa realiza

divulgacdes na internet e no préprio site institucional.

Tema 6: Se o candidato é previamente informado que o cargo é para PcD, qual a
nomenclatura/classificacdo/rotulo de deficiéncia utilizada no anincio?

EP 1: A classificagdo ou roétulo atribuido a pessoa com deficiéncia é inexistente. Todavia a
empresa se ocupa em fazer uma avaliacao geral do candidato, com destaque para as questdes
médicas conforme o0 ASO — Atestado de Saude Ocupacional —, para que 0 processo seja claro
para o candidato e para a empresa cumprir a cota.

EP 2: Ha uma preocupacdo em evitar que os candidatos sejam rotulados. Ha também uma
atencdo quanto a verificagdo do conhecimento e experiéncia relativa a vaga de emprego. A
empresa exige a apresentacdo do laudo médico para garantir o cumprimento da lei com o
objetivo de alcancar a cota que ainda néo foi atingida.

EP 3: A classificacdo ou rotulo é inexistente. Quanto a nomenclatura utiliza “Pessoa com
Deficiéncia”.

EP 4: A classificacdo ou rotulo é inexistente.

EP 5: Utiliza a nomenclatura “Portador de Deficiéncia” sem especificar a deficiéncia. Indica

apenas referéncias em relagdo a vaga, tais como Janior, Pleno ou Sénior.
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Tabela 6: Contetdos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 6

Verbalizacbes Ocorréncias
EP1, EP2,
Empresas ndo utilizam qualquer tipo de rétulo de deficiéncia. EP4

Empresas utilizam alguma nomenclatura para distinguir pessoas com
deficiéncia. Uma delas “pessoa com deficiéncia” e outra “portador de

deficiéncia”. EP3, EP5
Empresas se preocupam com as questdes médicas (laudo) que comprovem a
presenca de deficiéncia para serem enquadrados na cota. EP1, EP2

Quanto ao tema seis, referente a nomenclatura utilizada nos anuncios produzidos no
momento do recrutamento, trés das cinco empresas ndo utilizam qualquer tipo de rotulo de
deficiéncia. Neste caso, pode-se inferir, supostamente, falta de conhecimento acerca da
nomenclatura correta a ser utilizada. Em contrapartida, duas empresas utilizam algum tipo de
nomenclatura, a saber: a empresa cinco: “Portador de Deficiéncia”, e a empresa 3: “Pessoa
com Deficiéncia”. No caso da empresa cinco, a nomenclatura utilizada cabe a area do direito,
conforme aponta Goldfarb (2009). Ja no caso da empresa trés, a nomenclatura utilizada esta
correta de acordo com o Instituto Ethos (2002). Duas das empresas estdo mais preocupadas

em avaliar o laudo médico.

Tema 7: Durante o processo seletivo que envolva também PcD, sua empresa dispde de sala
especial ou equipamentos e materiais adaptados para a realiza¢do das provas?

EP 1: A empresa possui somente um elevador para a acessibilidade de pessoas com
deficiéncia motora e considera o ambiente favordvel embora ndo tenha feito qualquer
modificacdo no ambiente fisico do trabalho.

EP 2: Conta com sala com acessibilidade e conduz o processo seletivo de maneira integrada
com os demais candidatos, em especial nas dinamicas de grupo.

EP 3: A adaptacdo do ambiente é inexistente. A entrevistada tem uma expectativa de
colaborar na implantagéo deste processo.

EP 4: Existe estrutura fisica adaptada. No entanto, materiais adaptados para realizacdo de
selecdo sdo inexistentes.

EP 5: As instalacdes sdo restritas a algumas deficiéncias. A empresa ndo tem qualquer
interesse em remover barreiras fisicas. Sé contrata candidatos cujas caracteristicas se adaptam

as instalacOes preexistentes.
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Tabela 7: Contetdos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 7

Verbalizagbes Ocorréncias

EP1, EP3,

Empresas ndo contam com sala especial. EP5

Empresas tém adaptacgdes restritas a algumas deficiéncias. EP1, EP5

Empresa tem adaptacdes para Dindmica de Grupo. EP2
Empresa considera todo o ambiente de trabalho adaptado as

necessidades dos trabalhadores com deficiéncia. EP4

No que se refere a adequacdo do ambiente para a realizacdo das etapas do processo
seletivo, tema da pergunta sete, trata-se de direito assegurado para pessoas com deficiéncia
que as salas sejam adaptadas para suas deficiéncias, conforme aponta Nambu (2003). Trés das
cinco empresas ndo possuem salas adaptadas. Duas das empresas possuem adaptacdes para
deficiéncias especificas. Uma das cinco empresas revela que, apenas o ambiente onde €
realizada a dindmica de grupo, é adequado e uma das empresas considera todo o ambiente

laboral adaptado.

Tema 8: Por favor, descreva como ocorrem as praticas de selecdo de pessoas na sua empresa?
EP 1: Descreve todos os procedimentos de maneira estruturada. Os procedimentos de selecéo
séo descritos como: entrevista e dindmica de grupo com o diferencial de consultar o candidato
sobre a identificacdo dele com o posto de trabalho especifico oferecido.

EP 2: A entrevistada informou detalhes sobre o processo de recrutamento, citando a
utilizacdo de sites especializados e comenta sobre a utilizagdo de consultorias que auxiliam
neste processo.

EP 3: Os procedimentos utilizados s&o: analise curricular, andlise do laudo, realizagdo de
entrevista por competéncias tanto com a area de RH quanto com o Gestor cabendo a deciséo
final ao Gestor.

EP 4: Os procedimentos utilizados em sua grande maioria séo as entrevistas individuais. A
empresa se utiliza de entrevista coletiva somente para recrutamento interno. As dinamica de
grupo séo direcionadas para posicdes de estagio.

EP 5: Os procedimentos utilizados sdo: triagem de curriculos, contato inicial, dindmicas de
grupo, testagem de conhecimento em informatica. Para area de marketing testa o0s

conhecimentos em corel draw e photoshop sendo feitos na pratica na area requisitante.
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Tabela 8: Contetdos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 8

VerbalizacOes Ocorréncias

EP1, EP3,

Empresas utilizam a entrevista como procedimento de selecao. EP4, EP5

EP1, EP4,

Empresas utilizam dindmica de grupo como prética de selecao. EP5

Empresa afirma buscar apoio em consultoria externa e sites. EP2

Empresa afirma realizar a analise do laudo como prética de selecéo. EP3

Empresa afirma realizar a analise de curriculo. EP3, EP5
Empresa afirma utilizar como procedimento de selecdo a testagem em

informatica. EP5

O tema oito do roteiro de entrevistas refere-se as praticas de selecdo, direcionadas ao
publico em pauta. O procedimento mais utilizado, conforme apontam os dados é a entrevista,
sendo realizada atualmente por quatro das cinco empresas. Em seguida, a dinamica de grupo
aparece, sendo usada por trés empresas. Como pratica de selecdo, também usada pelas
empresas, a analise do curriculo é mencionada por duas destas empresas. Com menor
freqliéncia, praticas tais como: analise do laudo, testagem em informatica e por Gltimo
parceria com consultorias externas, sdo mencionadas uma unica vez em cada uma das
empresas dois, trés e cinco, respectivamente. Sobre este tema, as recomendac6es de Nambu
(2003), também utilizadas por Bahia (2006), contribuem no sentido de esclarecer que as
questdes sobre a deficiéncia devem ser abordadas no momento da entrevista pelo
selecionador, incluindo elucidar davidas quanto a existéncia de alguma incapacidade deste
publico para a realizacdo da funcdo a ser ocupada. A indicacdo de Nambu (2003) esta em
consonancia com o que o documento elaborado pelo MTE, SIT, DEFIT (2007) coloca, ao
mencionar que 0 momento da selecéo precisa estar focado em viabilizar a contratacdo destas
pessoas no sentido de adequar exigéncias do cargo as peculiaridades do candidato. Sobre a
entrevista, Nambu (2003) complementa quanto a necessidade de atencdo do selecionador ao
elaborar o conteudo da questdo, ou seja, a sua formulacdo, a ser utilizada na entrevista no
sentido de aprofundar-se sobre a deficiéncia do candidato. Caso a pergunta ndo seja bem
formulada, ha grande risco em evidenciar atitude discriminatoria (NAMBU, 2003).

Tema 9: Na sua empresa, € rotineira a utilizacdo de testes ou de outros instrumentos de
medida para avaliar candidatos a emprego? Se fazem uso desses instrumentos de avaliagcao?

Como isso ocorre no caso de PcD?



81

EP 1: No caso de deficiéncia motora menciona que sdo realizados testes, ndo divulgando
quais, e informando que ndo realiza testes praticos. J& com as pessoas com deficiéncia
auditiva, o tradutor de LIBRAS auxiliou para que o processo transcorresse de forma adaptada.
EP 2: A entrevistada cita que o alicerce complementar é inexistente. Reafirma que o processo
de avaliacdo € realizado por analise curricular e entrevista.

EP 3: A testagem complementar aos instrumentos de selecdo ja utilizados € inexistente.

EP 4. Utiliza o “Quantum”, para posicdes de lideranca, em candidatos ditos normais. A
entrevistada afirma que até a presente data ndo avaliou um candidato com deficiéncia para
uma posicéao de lideranca, ou seja, a utilizagdo de testagem é inexistente.

EP 5: Utiliza a grafologia e quando necessario busca um instrumento especifico para realizar
a testagem.

Tabela 9: Conteudos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 9

VerbalizacGes Ocorréncias
Empresas afirmam que realizam testes em pessoas com deficiéncia. Uma
delas utiliza a grafologia e a outra ndo revela 0 nome do teste. EP5, EP1
Empresa buscou auxilio de profissional especializado em LIBRAS para
adequacao da testagem em deficientes auditivos. EP1
EP2, EP3,
Empresas que nao utilizam nenhum tipo de testagem. EP4

Versa sobre o tema nove a testagem utilizada em pessoas com deficiéncia submetidas
ao processo de selecdo. Diante dos dados apresentados, € possivel constatar que apenas uma
empresa se preocupa na adequacao da aplicacdo de testagens para o processo de selecdo. A
empresa um revela ser auxiliada por profissionais em LIBRAS, na intencdo de adaptar este
procedimento em especifico. A adocdo desta pratica esta prevista pelo item 4.2 do Repertdrio
de Recomendacdes Praticas da OIT, conforme cita o documento elaborado pelo MTE, SIT e
DEFIT (2007). Em contrapartida, trés das cinco empresas evidenciam néo se utilizarem de
instrumentos psicométricos para auxiliar na etapa de selecdo, o que também pode inferir-se
falta de conhecimento sobre a testagem adequada a ser aplicada neste publico. As empresas
um e cinco consideram o uso de testagem, porém, conforme citado pela empresa cinco, a
grafologia ndo é considerada testagem oficialmente reconhecida pelo Conselho Federal de
Psicologia™, tendo em vista que ndo consta na listagem oficial dos testes aprovados,

atualizada em marco de 2010, para o0 uso em selecéo autorizada pelo referido Conselho. Sobre

1 Disponivel em http://wwwz2.pol.org.br/satepsi/sistema/admin.cfm
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este tema, Noronha (2002) cita a auséncia de formacao especifica em profissionais da area de

psicologia para a aplicacdo adequada de testes em individuos ditos “normais” ou deficientes.

Tema 10: Independentemente do candidato ser considerado PcD, o resultado do processo
seletivo lhe é informado?

EP 1: O retorno sobre o resultado do processo de selecdo é enviado por e-mail, agradecendo a
participagdo, informando que os ndo aprovados ficardo para uma proxima oportunidade.

EP 2: O retorno quanto ao resultado do processo seletivo € informado. Ao final do processo
de selecdo, o Analista de RH faz recomendacgdes ao candidato ndo aprovado quanto ao seu
potencial, e informa quanto a possibilidades de concorrer a vagas futuras.

EP 3: O retorno sempre é informado e indica o motivo da reprovagdo. A entrevistada
encaminha constantemente os candidatos para outros processos.

EP 4: O retorno € enviado através de e-mail padronizado.

EP 5: Tendo como base as informacg6es dos candidatos, a entrevistada afirma que ha caréncia
de retorno negativo e critica 0 mercado por falta desta préatica. Envia o retorno negativo por e-
mail e reorienta o0s candidatos para outras possibilidades dentro da prépria empresa.

Tabela 10: Conteudos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 10

Verbalizagbes Ocorréncias

EP1, EP2,

EP3, EP4,

Empresas afirmam informar quanto ao resultado do processo seletivo. EP5

Empresas informam que o retorno quanto ao resultado do processo seletivo é| EP1, EP4,

informado via e-mail. EP5
Empresas direcionam os candidatos para oportunidades futuras dentro da

prépria empresa. EP3, EP5

Empresas orientam o candidato sobre o motivo da ndo aprovacao. EP2, EP3

O tema dez direciona-se a revelar quanto a préatica de informar o resultado do processo
seletivo para o candidato com deficiéncia participante. A primeira constatacdo reflete a
atencdo das empresas quanto a esta pratica. Todas as cinco empresas informam ao candidato
sobre o seu resultado no processo de selecdo. Trés indicam que realizam tal prética, através de
e-mail encaminhado aos participantes. Duas das cinco empresas, além de informar quanto ao
resultado do processo, no caso da reprovagdo, encaminha os candidatos para outras
oportunidades dentro da prépria empresa. Outras duas sinalizam quanto ao motivo da
reprovacao e orientam o candidato quanto as suas falhas durante o processo de selecdo. Sobre

este tema, a producdo literaria direcionada para o publico de candidatos com deficiéncia ndo
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menciona qualquer informacéo acerca do assunto. Entretanto, na revisdo da literatura voltada
para o0 processo de pessoas “ditas normais” € destacada a importancia de tal pratica no

processo de selecdo como um todo.

Tema 11: Na sua empresa existe a possibilidade do médico do trabalho descrever ou relatar,
por escrito, suas praticas no processo de admissao de PcD?

EP 1: A entrevistada informa que o médico esta disponivel para esclarecimentos.

EP 2: O médico oferece apenas um suporte técnico no sentido de esclarecer ddvidas em
relacdo ao laudo da deficiéncia.

EP 3: Ha uma boa relacdo com a area médica no sentido de orientar quanto ao processo de
admissdo. Ressalta que nédo existem diferencas nos processos de selecdo em geral.

EP 4: A empresa se utiliza de uma clinica que oferece o servico de emissdo de laudos de
pessoas com deficiéncia.

EP 5: A entrevistada informa que relacdes médicas sdo tratadas com outra Analista. A
empresa possui contrato com clinica especializada na emissdo de laudos e, que inclusive,
orienta quanto a questdes relativas a deficiéncia.

Tabela 11: Conteudos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 11

Verbalizagbes Ocorréncias

Empresas sdo orientadas pelo médico do trabalho quanto ao laudo que| EP1, EP2,
comprove a deficiéncia. EP3, EP5
EP1, EP2,

Empresas que possuem o médico do trabalho proprio. EP3
Empresa afirma utilizar servicos médicos terceirizados. EP4, EP5

Tendo em vista a pesquisa de Simonelli (2009) sobre os modelos de deficiéncia
biomédico e social, a deficiéncia € considerada através da avaliacdo clinica, seguindo os
pressupostos do modelo biomédico. Portanto, coube ao roteiro elaborado para a presente
pesquisa verificar quanto a participacdo do médico do trabalho, neste processo de sele¢do no
tema 11. Como resultados, quatro das cinco empresas informaram a participacdo do médico
do trabalho quanto a orientacdo do laudo médico que comprove a deficiéncia do candidato.
Trés destas empresas, contam com seu proprio médico do trabalho em seu quadro de
funcionarios. Em contrapartida duas das empresas consultadas contratam clinicas

terceirizadas para o auxilio na elaboracao do laudo.
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Tema 12: Quanto a ambientacdo de funcionarios, sua empresa tem alguma pratica ja
estabelecida, inclusive para PCDs? Em caso afirmativo, por favor, descreva quais sao essas
praticas.

EP 1: Descreve um programa de integracdo onde sdo abordadas as questfes de seguranca e
normas da empresa. Ocorre uma apresentacdo da area e da equipe de trabalho a pessoa com
deficiéncia.

EP 2: A entrevistada abordou o tema referente as adequacdes fisicas. Enfatizou a
preocupacdo com a remocao das barreiras arquiteténicas e adequacgéo de prédios e lojas.

EP 3: Relata que existia um ciclo de apresentagcfes presenciais sobre os aspectos trabalhistas
da companhia. Estas informacGes foram convertidas em um site corporativo.

EP 4: Descreve um evento de ambientacdo, sem especificar as etapas, que ocorre no primeiro
dia atil do més e nas quinzenas. Em casos especificos, relativos a deficiéncia auditiva,
contratam profissionais de LIBRAS para adaptacéo da pratica.

EP 5: A entrevistada chama a ambientacdo de integracéo e realiza a mesma, agrupando todos
os funcionérios, independentemente da deficiéncia. A integracdo aborda a historia da
empresa, missdo, visdo, valores e estrutura organizacional e de treinamento.

Tabela 12: Contetdos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 12

Verbalizagbes Ocorréncias

Empresas afirmam possuir programa ou atividade de integracéo, a saber:
abordagem de questdes de seguranca e normas da empresa, ciclo de
apresentagdes presenciais sobre os aspectos trabalhistas da companhia,
ambientacdo ocorre no primeiro dia de trabalho, aborda a historia da
empresa, missdo, visdo, valores e estrutura organizacional e de| EP1, EP3,

treinamento. EP4, EP5
Empresa contrata profissionais de LIBRAS no caso de funcionarios com
deficiéncia auditiva para a ambientacao. EP4
Empresa abordou tema diferente da ambientacdo. Citou o caso de
adequacdes no ambiente fisico E2

A ambientacdo do funcionario com deficiéncia refere-se a etapa que sucede sua
contratacdo na empresa, e este € o tema 12 do roteiro de entrevistas utilizado na pesquisa. A
ambientacdo também é chamada de integracdo. Como resultado, quatro das cinco empresas
afirmaram realizar procedimentos de integracdo em suas empresas. Cada uma delas descreve
suas praticas, conforme apontado na tabela 12. Entretanto, ndo mencionam oferecer escuta
quanto a pedidos realizados por este publico, em relacdo a possiveis adaptacdes que podem
ser requeridas por eles de acordo com MTE, SIT, DEFIT (2007) e Bahia (2006). Uma das
empresas conta com um profissional de LIBRAS para realizar a integracdo de forma
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adaptada, obedecendo assim aos critérios do item 4.2, do Repertorio de Recomendacdes
Praticas da OIT, citado pelo documento elaborado pelo MTE, SIT, DEFIT (2007). Ja a
empresa dois fez colocacdes diferentes do tema abordado, entretanto relevantes, tendo em

vista sua preocupagdo com a adequacao do ambiente fisico.

Tema 13: De que maneira vocé adquiriu o conhecimento necessario para a realizacdo deste
processo de selecdo em especial?

P1: A primeira entrevistada reporta que a sua formacdo lhe permitiu adquirir este
conhecimento, alem da pratica em recrutamento e selecao de sua carreira.

P2: A segunda entrevistada informa que adquiriu o conhecimento na vivéncia pratica do
trabalho.

P3: A entrevistada informa que adquiriu o conhecimento, através da vivéncia pessoal, suas
experiéncias relacionadas ao tema, e atraves da pratica profissional.

P4: A entrevistada informa ter adquirido os conhecimentos sobre recrutamento e selecéo,
observando os processos direcionados ao publico de pessoas ditas normais. Utiliza questdes
pessoais para auxiliar na realizagdo do processo.

P5: A entrevistada informa que adquiriu conhecimento na pratica profissional. Considera o
processo de selecdo direcionado a pessoas com deficiéncia, analogo ao processo de pessoas
ditas normais. Aborda de maneira objetiva a questdo da deficiéncia, ou seja, acredita que nao
ha necessidade de tratamento diferenciado e com isso naturaliza a situacao.

P6: A entrevistada informa que adquiriu o conhecimento sobre praticas de recrutamento e de
selecdo, através de palestras, contatos com profissionais de RH por intercdmbio técnico
profissional e assessoria de uma ONG que faz encaminhamento de pessoas com deficiéncia ao
mercado de trabalho.

Tabela 13: Conteudos identificados nos relatos verbais das empresas sobre o tema 13

Verbalizagbes Ocorréncias

P1,

Entrevistadas afirmam ter adquirido os conhecimentos em praticas de P2,P3,P4,

recrutamento e de selecdo de pessoas, com deficiéncia, no dia a dia. P5

Entrevistada afirma possuir formacao prévia. P1
Entrevistada considera o processo de selecdo direcionado a pessoas com

deficiéncia, analogo ao processo de pessoas ditas “normais”. P5

Entrevistada afirma ter participado de cursos e palestras e ter buscado
assessoria de uma ONG que faz encaminhamento de pessoas com
deficiéncia para o mercado de trabalho, além de contatos com
profissionais de RH, como intercambio técnico profissional. P6
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Entrevistada afirma que sua vivéncia pessoal contribui para aquisicdo de
conhecimento em praticas de recrutamento e de selecdo de pessoas com
deficiéncia. P2

O tema 13, ultimo do roteiro de entrevistas, teve com objetivo abordar a maneira pela
qual os profissionais de recrutamento e selecdo adquiriram o conhecimento para realizar os
procedimentos, atualmente em uso, em suas empresas. Esta resposta foi sistematizada,
obedecendo ao numero de participantes, diferentemente dos temas anteriores, que
consideraram o conjunto de informacdes pertencentes a empresa como dado, este item
preocupou-se em extrair relatos individuais. Das seis participantes, cinco responderam ter
adquirido o conhecimento acerca das praticas de recrutamento e de selegdo, direcionadas a
pessoas com deficiéncia na pratica. Uma delas afirma que o processo direcionado para este
publico € analogo ao elaborado para pessoas ditas “normais”. Outra participante acredita que,
além de sua pratica rotineira, sua formacdo académica foi o suficiente para aplicar as praticas
mencionadas durante o estudo. Uma das seis participantes, que possui deficiéncia, informa
que sua vivéncia pessoal ajuda na aquisicdo de conhecimento, acerca das praticas a serem
adotadas para a contratacdo destas pessoas. Apenas uma das participantes informou, quanto a
sua participacdo em cursos e palestras, junto a uma ONG responsavel por encaminhamento de
pessoas com deficiéncia para o mercado de trabalho. De acordo com Almeida (2009) e Bahia
(2006), profissionais da area de recursos humanos de uma maneira geral, necessitam

desenvolver competéncias especificas para o atendimento da obrigatoriedade legal.

7.1 InformacGes complementares

Conforme apontam Ezzy (2002) e Leme et. al. (2009), a observacdo direta na
aplicacdo do instrumento, no caso o roteiro de entrevista, contribui para a analise dos
resultados. Sendo assim, serdo expostas as observacGes realizadas desde os contatos
telefonicos iniciais até o momento da aplicacdo do roteiro, com destaque especial para o
momento da Ultima pergunta referente ao conhecimento adquirido sobre préticas de
recrutamento e de selecdo, direcionadas ao atendimento de vagas de pessoas com deficiéncia.

No caso da empresa um, no atendimento telefonico, a participante 1 deixou claro que o
processo era feito ainda no feeling. Ou seja, sendo assim, deixando claro que ndo existe um
conhecimento profundo a respeito do assunto. Na entrevista presencial, ficou bem a vontade
para responder as questdes. Entretanto, na ultima pergunta, a respeito do conhecimento

adquirido para a realizacdo do processo de recrutamento e de selecdo de pessoas com
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deficiéncia, foi possivel notar certo incobmodo, ressaltando apenas sua formacéo académica e
profissional sem citar experiéncias anteriores com o publico.

Ja na empresa dois, via contato telefonico, a participante foi muito receptiva. Trata-se
de uma participante envolvida em movimentos politicos em prol da pessoa com deficiéncia,
além de ser uma profissional com deficiéncia. No dia da entrevista, recebeu a pesquisadora
muito bem. No momento da gravacdo da entrevista, demonstrou certo nervosismo e
preocupacdo com a qualidade das respostas que seriam dadas. No momento da ultima
pergunta, referente a seu conhecimento a respeito do processo de sele¢cdo de pessoas com
deficiéncia, utilizou sua experiéncia pessoal para responder e pareceu mais tranqiila que as
demais respondentes sem deficiéncia.

A participante da empresa trés mostrou-se extremamente receptiva e disponivel. No
momento da entrevista manteve sua receptividade. Da mesma forma que a participante da
empresa dois, possui deficiéncia, e em seu caso refere-se a deficiéncia visual. Também
demonstrou tranquilidade, ao relatar de que forma adquiriu 0 conhecimento a respeito de
praticas de recrutamento e selecdo de pessoas com deficiéncia, foco da presente pesquisa.

Tanto no caso da visita as empresas quatro e cinco, desde os contatos telefonicos,
foram muito acolhedoras e interessadas sobre o tema. Percebeu-se, em ambas as empresas,
uma significativa motivagdo em contribuir com dados para a pesquisa.

De uma maneira geral, em todas as cinco empresas, houve acolhimento e interesse na
pesquisa, principalmente quando mencionado quanto a contribuicdo que o presente estudo
fard na aplicacdo das praticas j& em uso. Complementarmente, algumas entrevistadas
demonstraram ndo conhecer a diferenca entre as etapas do recrutamento e da selecéo.
Respondiam da mesma forma. Sem excecdo, todas as participantes preocuparam-se muito em

deixar claro que néo existe discriminagao.

8 CONCLUSAO E CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados da presente pesquisa sugerem que a idéia preexistente acerca do assunto,
construida a partir da revisdo da literatura e evidenciada, com base nos dados da anélise do
relato verbal, de que as préaticas de recrutamento e de selecdo, atualmente em uso pelas
empresas privadas, sdo inapropriadas para o publico de pessoas com deficiéncia que
ingressam no mercado de trabalho, foi confirmada. Assim como o conhecimento acerca destas
préticas, por parte dos profissionais de Recursos Humanos, é inexistente. Diante dos

resultados encontrados, cabe destacar a pertinéncia da aplicacdo do conceito de validade
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social’®> do estudo e sua relevancia para o campo das politicas puablicas e da formacéo
humana. Partindo do pressuposto de que a Lei n° 7.853/1989 e a Lei n° 8.213/1991 (Lei de
Cotas) é resultado de agcbes em prol da empregabilidade da pessoa com deficiéncia,
proveniente de uma pesquisa organizada por Orgdos interessados pela defesa de grupos
socialmente excluidos, evidenciando a luta pelo fim das injusticas e motivando acdes
afirmativas®®, cumpre com o seu papel, em aumentar as chances da pessoa com deficiéncia se
inserir no mercado de trabalho, haja vista que a contratacdo, segundo os dados da pesquisa,
obedece ao dispositivo legal. Entretanto, o processo de contratacdo, que inclui as préaticas de
recrutamento e de selecdo, exige rigorosa reflexdo, no que diz respeito a capacitacdo dos
profissionais envolvidos neste tema, pois, foi possivel identificar a execucdo de praticas
discriminatorias em todas as etapas do processo, que dificultam a inser¢do de pessoas com
deficiéncia no ambiente laboral. Sendo assim, profissionais de recursos humanos possuem as
competéncia necessarias para o atendimento de vagas de pessoas com deficiéncia em
empresas privadas? A partir do questionamento levantado, como parte do objetivo da presente
pesquisa acerca das competéncias necessarias ao profissional de recursos humanos, € possivel
afirmar quanto a inexisténcia de competéncias técnicas e comportamentais destes
profissionais que assegurem a realizacdo de um processo seletivo com préaticas de
recrutamento e de selecdo apropriadas ao publico de pessoas com deficiéncia.

Nas etapas de levantamento de perfil de competéncias, é possivel constatar que ha
preferéncias por alguns tipos de deficiéncia, levando-se em consideragéo a falta de motivacao
qguanto a remocéo de barreiras arquitetdnicas. Complementarmente, praticas discriminatorias
configuram-se a partir de uma visdo que privilegiam habilidades “eficientes”, pois, insistem
em considerar que o processo direcionado as pessoas “ditas normais” deve ser 0 mesmo,
aplicado ao publico de pessoas com deficiéncia. Evidencia-se, assim, que supostamente a
idéia de deficiéncia ainda permaneca diretamente ligada a “ineficiéncia”. E possivel observar-
se que o ambiente corporativo privilegia caracteristicas e comportamentos considerados
produtivos para a obtencdo de seus objetivos competitivos. Por outro lado, pretere formas

idealizadas e as identifica como inferiores.

12«0 conceito de validade social emerge por conta das necessidades préticas dos analistas de comportamento em

tomar conhecimento das implicac@es e da relevancia dos resultados de suas préprias pesquisas para 0s membros
de uma sociedade”. (WOLF in NUNES & NUNES SOBRINHO, 2010).

13«(...) as agBes afirmativas podem ser definidas como um conjunto de politicas publicas e privadas de carater
compensatério, facultativo ou voluntério, concebidas com vistas ao combate a discriminacao racial, de género e
de origem nacional, bem como para corrigir os efeitos presentes da discriminacdo praticada no passado, tendo
por objetivo a concretizagdo do ideal de efetiva igualdade de acesso a bens fundamentais como a educagéo e o
emprego”. (GOMES in INSTITUTO ETHOS, 2002 p.15)
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No que diz respeito ao processo de recrutamento, foi possivel identificar, com base
nos dados dos relatos verbais, que empresas consideram a escassez de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho, dado este justificado por pesquisas anteriores sobre o
assunto, pela existéncia da institucionalizacdo de que esta populagdo, em especial, ainda
sofre. Entretanto, no momento da divulgacéo (recrutamento), os dados coletados revelam que
h& pouco investimento neste sentido. Ou seja, as empresas consideram o profissional com
deficiéncia, escasso no mercado de trabalho, entretanto, ndo se realizam uma ampla
divulgacdo de oportunidades direcionadas para o referido publico. Com isso, & medida em que
essas pessoas vencem o obstaculo do isolamento, causado ainda pela institucionalizac&o,
encontram as barreiras arquitetonicas e atitudinais, como substitutas do confinamento. Neste
momento, ndo existem mais as paredes 0s prendendo em suas casas ou suas clinicas e que 0s
impede de ingressar no contexto laboral, mas sim, uma ldgica excludente para manté-los
afastados do ambiente de trabalho. Ao se langarem no mercado de trabalho, deparam-se com a
falta de preparo e conhecimento, evidenciado pela utilizacdo de procedimentos, também
direcionados a pessoas ditas “normais”. Sob a alegacao de falta de escolarizacao, formacédo e
capacitacdo das pessoas com deficiéncia, o profissional de recursos humanos mascara a sua
propria necessidade de qualificacdo sobre o assunto.

As praticas de selecdo mais utilizadas, segundo os relatos verbais séo a entrevista e a
dindmica de grupo. Ambas as praticas também sdo utilizadas em processos direcionados a
pessoas ditas “normais”. No caso de pessoas com deficiéncia, existem peculiaridades a serem
obedecidas no sentido de garantir um processo apropriado. Para tanto, é necessario que as
melhores praticas sejam utilizadas. Sendo a testagem também considerada uma préatica de
selecdo, deve-se considerar que os dados demonstram o total desconhecimento quanto a
aplicacdo de material apropriado para cada tipo de deficiéncia.

Os dados coletados também evidenciam a valorizacao existente sobre 0 modelo clinico
de deficiéncia, reforcado pelos parametros impostos nas determinacGes do Decreto n°
3.298/1999. Com isso, observa-se que as empresas estdo mais interessadas em contratar
“deficiéncias” e, ndo, pessoas. Neste sentido, a Lei de Cotas (Lei n° 8.213/1991) apresenta
limitacOes, levando-se em consideracdo a sua observancia pela garantia de igualdade de
direitos, ou seja, considerando-se que o espaco laboral é democratico, independentemente ao
seu diagndstico clinico; sua contratacdo nao necessitaria de laudo que comprove algum tipo
de deficiéncia contemplada pelos requisitos estabelecidos por Lei. No entanto, a acdo

fiscalizadora rigida cumpre com o seu objetivo em garantir a obediéncia legal, mesmo que
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sem proporcionar amparo técnico, no sentido de indicar e qualificar sobre as praticas
adequadas a serem adotadas pelas empresas privadas.

A partir do exposto, planos intervencionistas serdo capazes de promover solucées, em
prol da problemética investigada. No caso da presente pesquisa, a confirmacdo de que as
praticas de recrutamento e de selecdo de pessoas com deficiéncia, utilizadas por empresas
privadas, sdo inapropriadas, bem como a falta de conhecimento e de competéncias dos
profissionais de recursos humanos acerca da adocdo das melhores praticas, sera possivel
propor agdes reparadoras, no sentido de humanizar o processo de contratagcdo de pessoas com
deficiéncia que devem ir além da obrigacdo legal, tendo em vista a mudanca atitudinal
responsavel pela quebra do paradigma do preconceito, possibilitando assim a consolidacédo de
uma sociedade igualitaria. Ou seja, mesmo a lei aumentando a entrada das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho, seria o suficiente para promover a conscientizacdo quanto
a adequacdo de processos existentes nas empresas privadas? Ha de se observar a maneira
como o tema vem sendo tratado pela area de recursos humanos e seus profissionais que la
atuam, tendo em vista sua falta de preparo. Neste sentido, com o objetivo de reparar os efeitos
discriminatorios presentes no ambito do trabalho, ainda presente no momento, e proveniente
de discriminacdo praticada em pessoas com deficiéncia, desde o passado no a&mbito do
trabalho, propbem-se acdes afirmativas, neste caso de oOrgdos privados, no sentido de
mobilizar esfor¢os em prol da contratacdo de grupos socialmente excluidos no mercado de
trabalho, como é o caso das pessoas com deficiéncia em cumprimento a determinacdo da agdo
de politica publica, a Lei n° 8.213/1991, a Lei de Cotas.

8.1 Limitagdes do estudo

Embora o tema das politicas publicas em prol da empregabilidade de pessoas com
deficiéncia seja assunto amplamente difundido na atualidade, as pesquisas que envolvem a
tematica apresentada na presente pesquisa sdo escassas. Sendo assim, o fator limitador
encontra-se na dificuldade em encontrar pesquisas que debatam profundamente acerca do

tema proposto.
8.2 Encaminhamento para novas pesquisas

A presente pesquisa teve como objetivo analisar junto a empresas privadas as
melhores praticas de recrutamento e de selecdo, direcionadas ao preenchimento de vagas

reservadas a pessoas com deficiéncia, em cumprimento a Lei n°® 8.213/1991, a Lei de Cotas.
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Como resultado, concluiu-se que os procedimentos atualmente adotados ainda ndo podem ser
considerados como melhores préaticas e, ainda, caracterizam-se principlamente pela presenca
de discriminacdo. Mesmo a lei, promovendo o ingresso de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho, ndo aponta para qualquer tipo de amparo técnico aos profissionais
envolvidos no processo de contratacdo. Sendo assim, foi possivel analisar a caréncia existente
guanto a este tipo de amparo e o desconhecimento, acerca de praticas apropriadas ao
preenchimento de vagas direcionadas as pessoas com deficiéncia.

Este estudo aponta ainda para a necessidade de se articular com os diversos atores,
envolvidos neste processo, tais como 0s candidatos com deficiéncia, interessados em ingressar
no mercado de trabalho, bem como instituicbes de ensino, dedicadas ao atendimento de
pessoas com deficiéncia e seu encaminhamento a empresas privadas; médicos do trabalho,
responsaveis pela elaboracdo dos laudos que comprovem a deficiéncia; ergonomistas, atraves

dos mais diversos modelos metodologicos de pesquisa.
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ANEXO A Carta de apresentacédo

A
Exmé Senhora (nome da Participante)

Pela presente, submetemos a apreciagdo desta renomada Instituicdo, o projeto de
Dissertacdo de Mestrado Andlise das Préaticas de Recrutamento e de Selecé@o de Pessoas com
Deficiéncia para o Trabalho em Empresas Privadas: Cumprimento a Lei de Cotas, de autoria
de Danielle Casteldes Tavares de Souza, sob a orienta¢do de Francisco de Paula Nunes
Sobrinho, Ph.D., ambos filiados ao Programa de P6s-Graduacao em Politicas Pablicas e
Formacdo Humana - PPFH, da Universidade do Estado do Rio de Janeiro.

O objetivo desta pesquisa, no formato de dissertacdo de mestrado, analisar as técnicas
e os procedimentos de recrutamento e de selecdo, atualmente em uso, destinados a pessoas
com deficiéncia, candidatas ao trabalho em empresas privadas, em cumprimento a Lei n®
8.213/1991, conhecida como Lei de Cotas. O alvo da investigagao constitui-se no
levantamento de indicadores que contribuam para a insercdo e a permanéncia dessa populacéo
no mercado de trabalho formal. Com base no exposto, solicitamos a valiosa colaboracéo desta
renomada Instituicdo, no sentido de acolher este projeto de pesquisa. O que pretendemos é
realizar entrevistas semi-estruturadas, conforme proposta anexada, com a participacao de
Analistas de Recursos Humanos, que atuam no desenvolvimento de praticas de recrutamento
e selecdo de pessoas com deficiéncia. Os preceitos éticos que norteardo esta pesquisa
cientifica estdo pautados na confidencialidade dos dados pessoais, com total preservacdo de
identidade dos participantes.

Manifestamos nossa gratiddo pelo apoio recebido e nos colocamos a disposi¢édo para

os esclarecimentos que se fizerem necessario.



Atenciosamente,

Danielle Casteldes Tavares de Souza Prof® Francisco de P. Nunes Sobrinho, Ph. D
Registro Académico MO 820129 PPFH - UERJ

Universidade Estadual do Rio de Janeiro — UERJ
Programa de P6s-Graduacgdo em Politicas Publicas e Formagdo Humana-PPFH
Pavilhdo Jodo Lyra Filho BL- F S/12111
Rua: Séo Francisco Xavier, 524 — Maracana
Rio de Janeiro — RJ — CEP: 20550 — 013
Tel: (21) 2587-7535 Fax: (021) 2587-7188
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ANEXO B Termo de consentimento livre e esclarecido

Eu, , abaixo assinado, na condicdo de

(cargo que ocupa na empresa), ciente dos objetivos da

pesquisa intitulada Andlise das Praticas de Recrutamento e de Selecdo de Pessoas com
Deficiéncia para o Trabalho em Empresas Privadas: Cumprimento a Lei de Cotas, conduzida
pelo pesquisador Prof. Francisco de Paula Nunes Sobrinho, Ph.D. da UERJ, concordo em
fornecer informacg0es, atraves de uma entrevista semi-estruturada, para a orientanda Danielle
Casteldes Tavares de Souza, sobre as praticas de recrutamento e selecdo de pessoas com
deficiéncia realizadas nesta empresa.

Para a realizacdo da presente pesquisa, 0s pesquisadores envolvidos preocupam-se em
ndo causar nenhum tipo de desconforto aos participantes, além de ndo oferecer nenhum tipo
de risco a integridade fisica dos mesmaos.

Os resultados do estudo pretendem beneficiar na melhoria das préaticas de
recrutamento e selecdo, atualmente em uso por esta empresa.

Qualquer informacdo que desejar ou esclarecimento, podera ser solicitado, dirigindo-
se a mim.

Recebi esclarecimentos sobre os procedimentos metodoldgicos a serem empregados
pelo pesquisador e estou ciente de que tenho liberdade em recusar ou retirar o consentimento
sem qualquer penalizagéo.

Concordo com a divulgacao dos resultados, para fins exclusivamente de investigacao
académica, provenientes da pesquisa, sendo resguardado o direito de sigilo a minha
identidade pessoal, da empresa e das demais pessoas participantes da mesma.

No caso de qualquer tipo de 6nus para a realizagdo da pesquisa nesta empresa, 0
ressarcimento devera ocorrer por conta do pesquisador. Bem como a indenizacéo por qualquer

tipo de dano a empresa ou ao participante.

Os contatos para esclarecimentos séo:

Danielle Casteldes Francisco de Paula Nunes Sobrinho
Tel.: (21) 9388-3492 Tel.: (21) 8812-8703
daniellecasteloes@qglobo.com fnunessobrinho@yahoo.com.br

Endereco: Rua Sao Francisco Xavier, n® 524 — Maracand — Rio de Janeiro RJ.


mailto:daniellecasteloes@globo.com�
mailto:fnunessobrinho@yahoo.com.br�
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Peco que assine abaixo, permitindo que eu utilize as informac6es que o (a) senhor (a)

me transmitir. Agradeco sua participacao nesta pesquisa

Local, data

Assinatura.
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ANEXO C - Roteiro de entrevista semi-estruturada

Tema 1 — Quanto a contratacdo de PcDs, para o trabalho, conforme previsto em lei, vocé
poderia falar um pouco sobre 0 modo como sua empresa aborda esse tema?

Tema 2 — Sua empresa costuma tracar o perfil de competéncias dos funcionarios, antes da
contratacdo, e se ha alguma recomendacao especial no caso das PcDs? Se ha recomendagdes,
por favor, diga quais s&o.

Tema 3 - Por favor, descreva como é feito o planejamento do processo seletivo.

Tema 4 — Na sua empresa, 0s procedimentos para atrair candidatos permanecem 0S mesmos,
guando se trata de PcDs? Se ndo permanecem 0s mesmos, tente descrevé-los.

Tema 5 — Em caso de divulgacdo de vaga para trabalhar na sua empresa, em jornais, por
exemplo, é informado ao candidato que o cargo ¢ indicado para PcDs?

Tema 6 — Se o candidato é previamente informado que o cargo € para PcDs, qual a
nomenclatura/classificacdo/rotulo de deficiéncia utilizada no anincio?

Tema 7 — Durante o processo seletivo que envolva também PcDs, sua empresa dispde de sala
especial ou equipamentos e materiais, adaptados para a realizacéo das provas?

Tema 8 — Por favor, descreva como ocorrem as praticas de selecdo de pessoas na sua
empresa?

Tema 9 — Na sua empresa é rotineira a utilizacdo de testes ou de outros instrumentos de
medida para avaliar candidatos a emprego? Se fazem uso desses instrumentos de avaliagcao?
Como isso ocorre no caso de PcDs?

Tema 10 — Independentemente do candidato ser considerado PcDs, o resultado do processo
seletivo lhe é informado?

Tema 11 — Na sua empresa existe a possibilidade do médico do trabalho descrever ou relatar,
por escrito, suas praticas no processo de admissao de PcDs?

Tema 12 - Quanto & ambientacdo de funcionarios, sua empresa tem alguma prética ja
estabelecida, inclusive para PcDs? Em caso afirmativo, por favor, descreva quais sdo essas
praticas.

Tema 13 — De que maneira vocé adquiriu o conhecimento necessario para a realizacdo deste

processo de selecdo em especial?
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