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RESUMO

Processo de recrutamento e selecdo é importante sobre gestdo de pessoas, que faz um
grande impacto nas organizacOes, ajudando a contratar a pessoa certa no lugar certo.
Este processo requer responsabilidade e atencdo em detalhes de cada parte envolvida.
Gerentes normalmente sdo responsaveis pela decisdo final e eles precisam alcancar os
objetivos da organizacdo. Esta pesquisa tem como objetivo analisar o processo de
recrutamento e selecdo de pessoas com deficiéncia em uma instituicdo de ensino
superior. Inicialmente, a questdo foi abordada através de uma revisdo bibliografica
sobre o assunto. Este estudo caracteriza-se como um estudo de caso com estudo
exploratorio e descritivo. Ele também é caracterizado como pesquisa qualitativa. Foram
realizadas entrevistas semiestruturadas com nove pessoas com deficiéncia e a analista
de recursos humanos. Os resultados das entrevistas analisados foram divididos atraves
do método de categorizacdo. As trés categorias foram nomeadas como diversidade nas
organizagbes - pessoas com deficiéncia, recrutamento e selecdo de pessoas com
deficiéncia, e as préaticas e os desafios das empresas para inclusdo das pessoas com
deficiéncia. Os resultados obtidos neste estudo permitiram concluir que as pessoas com
deficiéncia sdo bem aceitas e respeitadas dentro da organizacdo, mas 0 preconceito
existe em todos os aspectos da sociedade. O recrutamento e selecdo dessas pessoas é
feito de forma equitativa e os métodos utilizados sdo as aplicacbes de testes
psicologicos e testes de conhecimentos gerais. O maior desafio da inclusdo estd a

receber algum beneficio social.

Palavras-chave: Mercado de Trabalho. Gestdo de Pessoas. Recrutamento e Selecé&o.

Diversidade nas Organizac@es. Pessoas com Deficiéncia



ABSTRACT

Recruitment and selection process is important about people management, which makes
a great impact in organizations helping to hire the right person in the right place. This
process requires responsibility and attention on details in each part involved. Managers
usually are responsible for the final decision and they need achieve the aims of the
organization. This research aims to analyze the process of recruitment and selection of
persons with deficiency at the university Center. Initially, the issue was addressed
through bibliographic review about the subject. This study is characterized as a case
study with exploratory and descriptive study. It is also characterized as qualitative
research. Interviews were conducted semi structured with nine people with deficiency
and the human resources analyst. The results of the analyzed interviews were divided
through the categorization method. The three categories were named as “Diversity in
organizations” - people with deficiency, recruitment and selection with disability, and
the practices and challenges of companies for inclusion handicapped people. The results
obtained in this study allowed us to conclude that people with disabilities are well
accepted and respected within the organization, but the bias exists in every aspect of
society. The recruitment and selection of these people is performed equitably and the
methods used are the applications of psychological tests and tests on general

knowledge. The biggest challenge of inclusion is receiving some social benefit.

Keywords: Labour Market. People management. Recruitment and selection. Diversity

in Organizations. Disabled people.
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1 INTRODUCAO

O mercado de trabalho com o passar dos anos tornou-se cada vez mais competitivo
devido a influéncia da globalizacdo. Observa-se as transformacdes ocorridas a partir da
Revolucdo Industrial, o que ocasionou mudancas no ambiente interno e externo das
organizagdes (MENEGHELLI; GROSCH, 1999). Novos modelos de gestdo foram inseridos
nas organizagoes.

A gestdo passou por modificacbes, 0 que ocasionou o surgimento do modelo da
administracdo de recursos humanos, em consequéncia do crescimento e desenvolvimento das
empresas apareceram novas oportunidade de trabalho (XAVIER, 2006). Para entender sobre
quais 0os métodos comecaram a ser utilizados pela Gestdo de Pessoas, em consequéncia,
alcancar as metas organizacionais, deve-se entender quais 0s métodos e agdes que as
compdem. Dentre as praticas utilizadas pela GP merece destaque o Recrutamento e Selecdo
de pessoas, pois sao esses 0s processos realizados para agregar talentos as empresas.

Segundo Coradini e Murini (2009, p. 7) “ O Recrutamento ¢ meio de encontrar e
atrair candidatos para as posicdes abertas na organizacio. E também uma atividade de ligacéo
que pde em contato 0s que tém cargos a preencher com aqueles que procuram cargos”. O
recrutamento por sua vez pode ser classificado como: recrutamento interno, externo e misto.
O interno por sua vez, busca atrair os talentos ja existentes dentro da organizacdo. Ja o
externo tenta trazer novos talentos e o misto € uma juncéo do interno com o externo.

Ja a Selecdo é o que ira definir quais as estratégicas utilizadas para escolha do melhor
candidato para a vaga de emprego. Existem varias maneiras de medir essas informacdes dos
candidatos, algumas delas sdo realizadas através de testes, formularios e entrevistas
(BAYLAO; ROCHA, 2014). Cada empresa utiliza 0 método que achar melhor para selecionar
o candidato que tenha o melhor perfil e as qualificacdes necessarias para a ocupacao do cargo
que estiver disponivel.

Para realizar o recrutamento e selegéo deve-se observar a méo de obra disponivel no
mercado de trabalho que estd cada vez mais diversificada. Essa diversidade pode ser vista
como uma vantagem competitiva, pois se tem no mercado mais opgOes de talentos a serem
retidos. Considera-se diversidade as diferentes caracteristicas dos individuos e grupos que eles

pertencem, como: religido, raca, género, pessoa com deficiéncia, entre outros (PEREIRA,;
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HANASHIRO, 2007).

A diversidade escolhida para ser destacada na presente pesquisa foi as Pessoas com
Deficiéncia (PcD) que historicamente vem ganhando seu espaco no mercado de trabalho
devido a aplicacdo de leis que garantem seus direitos como cidadao, pois durante muito tempo
essas pessoas eram vistas como desnecessarias (GUGEL, 2011).

Mesmo havendo as leis que obrigam as empresas privadas e publicas a reservarem
uma certa parcela de vagas as PcD, sabe-se que existem poucas vagas ocupadas por essas
pessoas (PAULA; MOURA; NASCIMENTO, 2013). As organizac¢BGes podem inserir as PcD
por diversos motivos seja eles valores éticos, estratégias gerenciais ou até mesmo pelo
simples fato da obrigatoriedade legal. Porém, ndo basta apenas cumprir a lei, a empresa deve
também oferecer condi¢cbes favoraveis para que as PcD sejam capazes de desenvolver suas
habilidades, participarem de processos seletivos, proporcionar estrutura fisica adequada e
sensibilizago dos funcionéarios (SOUZA et al., 2015).

De acordo com 0 exposto, este estudo primeiramente utilizou-se de uma reviséo
bibliografica acerca do que os teodricos dizem sobre a tematica abordada no trabalho,
constituidos de livros, artigos cientificos e sites e em seguida a analise de como é feito o
recrutamento e selecdo das pessoas com deficiéncia no centro universitario DeVry|Unifavip,
localizada na cidade de Caruaru-PE, nesta perspectiva serd necessario explicar o que €
recrutamento e selecdo, identificar os tipos de recrutamento e selecdo, descrever as mudancas
ocorridas nas leis trabalhistas ao longo dos tempos, evidenciar a importancia das pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho, descrever as dificuldades de inclusdo das pessoas com
deficiéncia nas organizacgdes, explicar as dificuldades encontradas pelas organizagcfes para
contratar PcD, entender como chegar a escolha da PcD e por fim analisar os impactos
causados nas organizacaoes.

Este estudo &€ composto por sete capitulos, este primeiro tem como objetivo a
introducdo do leitor a pesquisa, problema de pesquisa, objetivo geral e especificos e
justificativa, para o segundo, foi necessaria a abordagem tedrica de escritores e pesquisadores
para 0s temas abordados, o terceiro, que sdo os procedimentos metodoldgicos, mostram 0s
mecanismos que foram utilizados para obtengdo dos resultados, o quarto capitulo consiste na
apresentacdo da empresa estudada, o quinto os resultados obtidos, 0 sexto uma sintese dos

resultados, e 0 sétimo as consideraces finais.
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1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

O mercado esta cada vez mais competitivo e os administradores devem estar atentos
as mudangas frequentes que as organizagdes sofrem ao logo do tempo e também ter uma
equipe preparada para lidar com as adversidades.

A gestdo de pessoas e 0 novo ambiente, mostram a necessidade de uma abordagem
inovadora para poder compreender e tratar as novas realidades. Isso requer, novos
trabalhadores e gestores fortalecidos e autbnomos, agrupados em equipe e despojados
(TACHIZAWA,; FERREIRA; FORTUNA, 2006).

Os aspectos sociais fazem parte dessas mudancas, os clientes, fornecedores, pessoal
interno e os gestores. A organizacdo devera agir de forma responsavel, ética, ter uma boa
imagem institucional e também atuar de maneira ecologicamente correta. Além disso, 0s
clientes e consumidores da atualidade estdo cada vez mais exigentes e procuram consumir
produtos e servigos que se preocupem com a sustentabilidade e projetos sociais.

Considerando esses aspectos, deve-se destacar a importancia de inserir as pessoas
com deficiéncia (PcD) nas organizac6es, pois esse cenario s6 pdde ser modificado em 1991
com a criacao da Lei de Cotas que exige que toda empresa de grande porte — com cem ou
mais empregados - deve preencher de 2% a 5% dos seus cargos, com beneficiarios
reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia habilitadas. Isso mostra que a lei foi criada
com o intuito de sensibilizacdo e conscientizacdo dos empresarios (PORTAL BRASIL, 2012).

Para fazer a inser¢do de PcD as empresas precisam fazer o recrutamento e selecéo,
que geralmente é realizado quando surgem as necessidades presentes e futuras da empresa,
em se contratar novos colaboradores, com um cuidadoso planejamento e a escolha da pessoa
certa para o cargo. Porém, para contratar PcD o processo de recrutamento e selecdo da
empresa deve atender as pretensfes de ambas as partes. Para que isso aconteca, 0 Ministério
do Trabalho criou um manual onde auxilia a empresa no momento de realizar a escolha da
PcD para cada cargo (REIS; SILVA; 2012).

Diante desse contexto, aborda-se as necessidades de os administradores estarem
atentos as mudancas e exigéncias do mercado, como também se faz necessario a incluséo de
PcD nas organizagdes. Diante disso, 0 presente trabalho tenta responder a seguinte pergunta:

Como o recrutamento e selecdo é realizado nas organizagdes com as pessoas com deficiéncia?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Analisar o processo de recrutamento e selecdo das pessoas com deficiéncia em uma

instituicdo de ensino superior

1.2.2 Objetivos especificos

e Explicar o que é recrutamento e selecédo

¢ Identificar os tipos de recrutamento e selecéo

e Descrever as mudancas ocorridas nas leis trabalhistas ao longo dos tempos

e Evidenciar a importancia das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho

e Descrever as dificuldades de incluséo das pessoas com deficiéncia nas organizacoes
e Explicar as dificuldades encontradas pela DeVry|Unifavip para contratar PcD

e Entender como chegar a escolha da PcD

e Analisar os impactos causados na DeVry|Unifavip

1.3 JUSTIFICATIVA

Os temas recrutamento e selecdo fazem parte do nivel operacional da gestdo de
pessoas, essas atividades sdo de extrema importancia para as organizagdes, pois é nesse
momento que os melhores candidatos serdo escolhidos para disputarem as vagas disponiveis
na empresa.

Segundo Tachizawa, Ferreira, Fortuna (2006, p. 168) “ o recrutamento de pessoal
constitui uma sistematica que objetiva atrair candidatos diretamente nas fontes de
recrutamento, sejam elas internas ou externas. As caracteristicas de médo-de-obra determinardo
a escolha das fontes de recrutamento”.

Ja a selecdo para Franga (2009, p. 34) ““ a selegdo ¢ a escolha do(S) candidato(s) mais
adequado(s) para a organizagdo, dentre os candidatos recrutados, por meio de Varios

instrumentos de analise, avaliacdo e comparagao de dados™.
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Além disso, esses processos estdo cada vez mais rigidos e os candidatos devem estar
preparados e qualificados para passarem por cada etapa. Em algumas empresas esses
procedimentos podem durar dias e/ou semanas dependendo dos métodos utilizados para fazer
a escolha dos candidatos.

Analisando esses aspectos, sabe-se das dificuldades encontradas pelas Pessoas com
Deficiéncia (PcD) de se inserirem no mercado de trabalho, j& que as mesmas além de
possuirem algumas “limitagdes” precisam ter qualificacdes para poder concorrer as
ocupacdes. Contudo, as proprias organizagdes ndo demonstram interesse em contratacdo das
PcD alegando que as mesmas ndo possuem a qualificacdo necessaria.

Mesmo com a Lei de Cotas impostas pelo Ministério do Trabalho as oportunidades
para a pessoa com deficiéncia se deram com muita dificuldade e de forma muito lenta.

Para Ribas (2013) algumas pessoas podem acreditar que a Lei de Cotas é garantia de
emprego para as pessoas com deficiéncia. Pois, a lei existe para ser cumprida e existe
fiscalizacdo para a mesma, porém a responsabilidade de contratacdo das PcD recai sobre as
empresas pois sao as responsaveis por oferecer emprego e desenvolvimento profissional. Sim,
a lei e as empresas tém um papel importante, mas sdo as PcD que devem mostrar sua
identidade profissional e vontade de ingressas no mercado de trabalho.

Esse estudo pretende demonstrar a importdncia do centro universitario
DeVry|Unifavip possuir profissionais deficientes inseridos no seu quadro de colaboradores,
ndo apenas para cumprimento da lei, mas também mostrar os beneficios sociais que estara
realizando com essa pratica. Possibilitar também o crescimento profissional desses
trabalhadores dentro da organizagéo, podendo se mostrar uma vantagem competitiva, perante
as demais organizacbes. Compreender as percepcdes dos profissionais organizacionais
envolvidos no processo de recrutamento e selecdo da PcD, além de esclarecer como € feito
esse procedimento na empresa. Também mostrar quais os modelos adequados de avaliacdo
que devem ser utilizados na selecdo do profissional deficiente. Identificar as dificuldades e
limitacOes de cada PcD com o intuito de atingir as expectativas de desenvolvimento, tanto do
profissional quanto da organizacdo e mostrar a importancia desses profissionais para
organizacao.

Pretende-se contribuir também para a elaboracdo de estudos que incluam as pessoas
com deficiéncia na empresa, pois ainda sdo poucos 0s artigos cientificos e trabalhos

bibliograficos publicados sobre o tema aqui abordado. Além disso, tentar diminuir o
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preconceito existente que assolam as PcD, dar a elas perspectiva de crescimento no ambiente
de trabalho e por fim facilitar sua entrada no mercado de trabalho.
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2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Neste capitulo, apresenta-se uma revisdo bibliogréfica a partir da utilizacdo de artigos,
livros, revistas on-line e sites que abordassem os temas e subtemas propostos. Descrevendo
sobre as Organizacdes, Gestdo de Pessoas dando enfoque ao Recrutamento e Selecéo,
Diversidade no mercado de trabalho dando énfase a inclusdo das Pessoas com Deficiéncia
(PcD).

2.1 AS ORGANIZACOES E O MERCADO DE TRABALHO

As empresas estdo mudando e compdem o0 novo cendrio do mercado global.
Observa-se essas transformac@es a partir da primeira Revolucdo Industrial até os dias atuais, 0
que ocasionou modificagbes na ordem politica, social, econdbmica e também nas areas de
tecnologia, sociais e nas estruturas organizacionais (MENEGHELLI; GROSCH, 1999).

Ja no século XX, as empresas passaram por desafios, pois antes a existéncia de
concorréncia e 0 mercado competitivo eram minimos, a resposta veio quando as empresas
decidiram padronizar seus processos produtivos e maximizad-los. Os consumidores
comegaram a se mostrar mais exigentes. Com isso, 0 mercado passou a procurar formas para
se tornar mais eficiente, capaz de melhorar sua producdo e perceber que o cliente é seu
principal foco para se tornar competitivo (VERGARA; BRANCO, 2001).

Porém, essas mudancas que o mercado procura para torna-se mais eficiente influencia
diretamente na cultura organizacional e a maioria das organizacdes preferem preservar sua
cultura, ocasionando perda da produtividade e também de clientes. Um dos principais agentes
que provocam tais mudancas nas organizacdes é o ambiente externo: a acdo do mercado
nacional e internacional, especificacdes e qualidade nos produtos, servicos e precos, a acao do
estado e suas politicas, leis, economia e por fim a¢des dos movimentos sociais. Ja 0 ambiente
interno as alteracBes podem ocorrer na clpula estratégica, nas politicas mercadoldgicas,
financas, recursos humanos e gestéo do trabalho (FLEURY, 1993).

Para conseguir maximizar todas as interferéncias que envolvem os ambientes interno e
externo, as empresas devem investir principalmente na capacitagdo de seus colaboradores

tentando desenvolver as habilidades de cada um, além de buscar recursos e informagdes para
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podem conseguir alcancar os objetivos organizacionais (MELO; SANTOS; SOUZA, 2013).

O mercado de trabalho é um ambiente onde ocorrem as relagdes entre individuos,
instituicdo e sociedade, € um espaco onde ha demandas e ofertas de em

presa e dos precos. Observando esses pontos entende-se que o mercado é o meio de
insercdo do individuo na sociedade, pois 0 mesmo ird mostrar suas competéncias e
qualificagdes, além de aumentar seu leque de relagdes interpessoais, exigindo do ambiente a
possibilidade de convivéncia entre as diversidades, deficiéncias e diferencas (MORO et al.,
2010).

Continuando com o pensamento de Moro et al. (2010) o trabalho e o desemprego tém
uma semelhanca para as pessoas que fazem parte da diversidade, pois o trabalho é a passagem
para satisfacdo pessoal interna, autoestima e realizacdo, j& o desemprego refleti
principalmente nesses aspectos, as pessoas se sentem mais participativas quando estdo
inseridas no mercado de trabalho. Dessa maneira 0 mercado torna-se responsavel por ser um
espaco de inclusdo, independente das diferencas e dificuldades, sendo o encarregado de
inserir individuos em sociedade. Porém, as pessoas que fazem parte da diversidade sofrem
dificuldades de adaptacéo e inclusdo no ambiente organizacional.

As empresas tentam se moldar para atender as necessidades deste novo cenario do
mercado global, objetivam o atendimento ao consumidor, a qualidade dos produtos e
responsabilidade social. As relacGes trabalhistas e igualdade exigidos pelos funcionarios
também fazem parte desse novo cenario. A inovacdo tecnolégica também provocou
transformacfes dentro das empresas, nas areas de producdo, finangas, mercadoldgicas e
administrativas. Ou seja, as empresas do seculo XXI devem atender aos novos modelos
organizacionais procurando adaptar-se as areas de producdo, administracdo e mercadoldgica
inserindo novas formas de gestdo que superem os modelos ja implantados (MENEGHELLI;
GROSCH, 1999).

Dentre os diversos subsetores existentes no mercado para atuacdo, pode-se expor
alguns deles, como exemplo: o setor de comércio, alimentacdo, transportes, administracdo
publica, pesquisa e desenvolvimento, educacdo, saude, domésticos entre outros (LEMOS;
ROSA; TAVARES, 2003). Todos esses subsetores devem integralizar as novas formas de
gestdo, para se conservarem no mercado, atendendo as exigéncias da principal fonte de renda
das empresas 0s consumidores.

Dentre esse leque de opgdes para atuar no comércio 0 tema apresentado a seguir,
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demostra um desses subsetores que é o da educagdo, como sao as organizacdes educacionais e
como elas atuam nesse mundo capitalista. A escolha desse tipo de servigo para fazer a

abordagem se deu, pois, a pesquisa foi realizada em uma instituicao de ensino superior.

2.2 AS ORGANIZACOES EDUCACIONAIS

As instituicOes educacionais sdo consideradas organizagOes. Para melhor definir esse
conceito a instituicdo é um conjunto de normas sociais, de carater juridico que possuem 0
reconhecimento social, além de apresentar as caracteristicas basicas, como: estabilidade
estrutural, responsabilidade social e consagracdo de normas. Ja as organizagdes, podem ser
definidas como especializadas na produgédo, combinando agentes sociais e recursos (SCHUZ;
NERY, 2008).

Os resultados de uma organizacdo educacional, sdo diferentes pois o cliente é o
produto e o resultado ndo é apenas a informacdo, instrumentalizacdo, mas sim a formacéo e
cultura do individuo, para Schuz e Nery, (2008, p. 239):

“Na gestdo organizacional educacional superior, também ha implicacdes que decorrem
da variavel entre a gestdo administrativa, de um lado, e a gestdo académica, de outro. Mesmo
gue ndo possam ser separadas, ndo sdo estanques, mas sdo dois lados de uma mesma moeda
que, juntos, compdem a gestao organizacional educacional”.

Existem algumas diferencas entre as organizacdes empresarias e educacionais. As
organizagOes educacionais ndo se tém o foco na producdo de bens ndo-materiais, o aluno é o
sujeito e objeto no processo de producdo do conhecimento e socializagdo, a formacao
académica do individuo é o objetivo da construcdo da identidade escolar, devido a sua fungéo
social o seu trabalho é o préprio homem, ndo se pode escolher a matéria-prima com quem vai
trabalhar (DOURADO, 2007).

Segundo Severino (2007, apud GIANINI; JUNIOR, 2011) o ambiente educacional
esta representado por um “tripé” ensino, pesquisa ¢ extensao:

e O ensino ¢ a atividade que esta ligada diretamente ao processo de construcao
do conhecimento, pois ele € a juncdo do ensinar e aprender.
e A pesquisa é co extensiva e pode ser basica ou aplicada, precisa ser relevante é

necessaria atencdo ao campo e seus objetivos. Identificar os problemas que
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sejam direcionados a comunidade mais préxima, de modo que os resultados da
investigacdo possam fazer contribuices para mesma.

e A extensdo é a articulacdo entre o ensino e a pesquisa, criam um vinculo entre
universidade e a sociedade, no sentido de por em pratica a pesquisa realizada e
poder dar sua contribui¢do do conhecimento para sua transformacao.

Gianini e Junior (2011) descrevem, que o papel de uma organizacdo educacional
consiste na elaboragdo intelectual e moral dos alunos para que assumam uma posigdo perante
a sociedade. O compromisso tanto da escola ou de uma universidade é com a cultura e os
problemas sociais. Esse tipo de organizacado existe pela necessidade de passar o conhecimento
para a sociedade e devem estar sustentadas pela educacdo, aprendizado, interacdo com oS
individuos e contexto social, ocasionando a formacéo de valores e atitudes do ser humano.

A sequir, serd apresentado o tema Gestdo de Pessoas que também é um dos assuntos

pertinentes do trabalho.

2.3 GESTAO DE PESSOAS

Com o passar dos anos, novos modelos de gestdo foram sendo aplicados nas
organizagbes. Os gerentes tiveram seus perfis modificados para atender as mudancas
organizacionais e a gestdo dos recursos humanos passou a fazer parte de sua rotina de
trabalho. No entanto, novas disciplinas voltadas para &rea de comportamento, puderam
favorecer a comunicagdo com os colaboradores e compreender suas atitudes, tendo em vista
gue essa atuacdo recaem sobre o andamento e desenvolvimento da organizacdo, melhorando o
processo de Gestdo de Pessoas (GP) (TACHIZAWA; FERREIRA; FORNUTA, 2006).

Segundo Franga (2009, p. 4) “ A gestdo de pessoas deve ocorrer a partir da viséo
integrada das pessoas e de questdes fundamentais como: as expectativas sobre as relacfes de
trabalho o contrato psicoldgico entre o que a pessoa quer da empresa e 0 que esta quer de seu
pessoal”. Milkovich e Boudreau (2009, p. 26) falam que “ A gestdo de pessoas € uma
preocupacao central de todo executivo em qualquer organizac¢do”.

Entender a evolucdo e desafios da gestdo de pessoas nas organizacdes € de suma
importancia para os envolvidos no processo de gestdo, pois vem ocorrendo ha séculos e

abrange discussdes em varios campos do conhecimento (AVILA; STECCA, 2015).
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A é&rea de gestdo foi marcada por meio de alguns acontecimentos. O primeiro
movimento marcante ocorreu por meio da Administracdo Cientifica, impulsionada por
Frederick W. Taylor (1856- 1915), nos Estados Unidos, e Henri Fayol (1841-1925), na
Franca. O objetivo fundamental desses movimentos eram proporcionar fundamentacao
cientifica as atividades administrativas, substituindo a improvisagdo e o empirismo (AVILA,
STECCA, 2015).

Pode-se identificar que desde o inicio do século XX, a gestdo passou por
modificacdes, mas sO a partir dos anos de 1960 que comecou a se falar em administracdo de
recursos humanos, em consequéncia do crescimento e desenvolvimento das empresas
surgiram novas oportunidade de trabalho, onde a valorizagdo do capital humano ganhou
novos aspectos e a insercdo do novo processo chamado de administracdo de recursos humanos
(XAVIER, 2006).

Além desses movimentos que influenciaram para nova construcdo da GP, outra teoria
que foi importante para essa concepcdo € a Teoria do Capital Humano, onde o valor das
pessoas esta além da nocdo de recursos humanos, ndo vendo as pessoas COMO recursos
pereciveis a serem consumidos, mas como um bem de valor a ser desenvolvido. Com isso, 0s
colaboradores entendem que existe um lugar de trabalho onde suas necessidades psicoldgicas
serdo atendidas, podendo tornar um fator motivacional aumentando consequentemente seu
entusiasmo e produtividade (DEMO, 2008).

Diante disso, a GP, surgiu com uma nova concepcao da administracdo de empresa que
esta alinhada a gestdo estratégica de recursos humanos, os elementos que compdem esta
concepcao sdo: valorizagdo do talento humano, atracdo e manutencdo de pessoas, motivacéo,
crescimento funcional, incentivos de base grupal e politicas integradas (FRANCA, 2009).

De acordo com Demo (2008), a GP é a atividade mais central da gestéo estratégica que
a administracdo de pessoal, pois representa a descoberta da administragdo de pessoal pelos
principais executivos da organizacdo. E importante a integracdo das politicas de Recursos
Humanos — RH, com as metas organizacionais, a importancia do desenvolvimento das
habilidades das pessoas e 0 avango organizacional.

Esse novo modelo de gestdo que conecta a GP com Gestdo Estratégica, incorporam a
responsabilidade de estudar os fenébmenos que envolvem a relagdo dos seres humanos com as
organizacOes fazendo a jungdo com outras areas de conhecimento como: psicologia e a

sociologia. Ressaltam que as organizagOes buscam suas metas, objetivos e melhoram o
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desempenho da empresa desenvolvendo novas culturas organizacionais, inovacdo e
flexibilidade. Os fatores externos sédo os principais influenciadores desse novo modelo de
gestdo, agregam novas formas de trabalho, demandam pessoas em processo constante de
adaptacdo, atualizam as tendéncias do mercado e 0 processo continuo de aprimoramento e
aperfeicoamento (MADRUGA; VENTURINI; FAGAN, 2006).

De acordo Araujo e Garcia (2009, apud PEREIRA; PADRO, 2014) para entender um
pouco sobre quais 0s métodos utilizados pela GP, para alcancar as metas organizacionais
deve-se entender como acontece essas acOes e praticas que as complem, que S&o:
Recrutamento e Selecdo (R&S), Cargos e Salarios, Treinamento e Desenvolvimento (T&D),
Planos de Carreira (PC), Avaliagdo Convencional e Diferenciada de Desempenho (AD),
Beneficios Sociais, Saude e Seguranca no Ambiente de Trabalho.

Apesar de todos esses meétodos fazerem parte da estruturacdo da GP, a presente
pesquisa ira direcionar-se, principalmente, para 0s processos de recrutamento e selecdo. Essas

técnicas sdo um dos pontos relevantes do estudo e serdo apresentadas a seguir.

2.4 RECRUTAMENTO

Para as empresas ndo é uma tarefa facil encontrar a pessoa certa para ocupar o cargo
que esteja disponivel. O processo de recrutamento € a primeira etapa para se usar 0 bom senso
e recrutar o maior nimero de candidatos, assim terd uma amplitude de escolha que leve a
localizagcdo dos melhores candidatos para as funcdes (XAVIER, 2006).

O responsavel pelo recrutamento deve avaliar cada caracteristica e refletir sobre
cada uma delas, como as pessoas devem ser contratadas, quais 0s requisitos necessarios, as
habilidades, quantas devem ser recrutadas sdo elementos que nem sempre sdo simples de
decidir, pois implicam nas exigéncias e expectativas da empresa e também dos candidatos.
Antes de todo esse processo, 0 que deve ser feito é determinar a natureza da vaga, funcdo e
qualificacdes exigidas para determinado cargo. O planejamento da ocupacéo ird auxiliar a
identificacdo da quantidade de trabalhadores que serdo necessarios (FERNANDES;
MOURA; RIBEIRO, 2011).

O processo de recrutamento também ¢ influenciado pelo mercado de trabalho, no
periodo de crise econdmica a oferta de candidatos € maior que a demanda. J& no periodo de
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crescimento e desenvolvimento econdmico a disputa se da por meio das qualificagdes dos
candidatos tornando-se acirradas, pois as exigéncias para contratar tornam-se maiores,
escolher a mdo-de-obra mais qualificada para atingir as metas organizacionais (FRANCA,
2009).

Ainda segundo Franga (2009), o recrutamento dara as informacgdes necessarias para o
processo de selecdo. Caso ndo haja potencial dos candidatos para preenchimento da vaga,
ndo havera como efetuar o processo de selecdo. O recrutamento exige criatividade para
atingir o maximo de pessoas com a descricao exigida para participar da selecéo. Por isso, a
importancia de se fazer uma descri¢do detalhada do cargo, com todos os pré-requisitos e
habilidades necessaria. Também torna-se importante trabalhar na adequacéo do candidato ao
cargo disponibilizado.

O recrutamento adequado é aquele que atinge 0s objetivos da empresa e observa as
vantagens e desvantagens desse processo. Mas, é necessario ter cuidado e acompanhar o
processo que deve ser realizado de maneira minuciosa, pois 0s custos e rapidez podem
desenvolver problemas futuros com o colaborador recrutado. Uma outra possibilidade é que
ndo se tem a certeza de que a pessoa escolhida ira atender as necessidades da empresa, por
isso a cautela no momento do recrutamento é muito importante (MICHEL, 2007).

Existem diversas ferramentas para atrair os candidatos para que o recrutamento atinja
seu objetivo, € importante que os profissionais responsaveis pela divulgacdo da vaga
escolham bem quais 0s meios que iram utilizar, que podem ser através de sites, redes sociais,
jornais impressos e midias, instituicbes diversas (sindicatos, ongs, associacOes, igrejas,
eventos entre outros.), anuncios, agéncias de emprego, consultorias de RH, indicacéo feita por
candidatos ou funcionarios, indicacao feita por empresas parceiras, fornecedores e clientes.
Na verdade, ndo existe uma regra sobre qual ferramenta utilizar em cada caso, tudo dependera
da necessidade do recrutador (PERIARD, 2011).

O recrutamento surge da necessidade interna da organizacdo em contratar novos
colaboradores para compor seu quadro de funcionarios, porém existem duas maneiras de fazer
esse recrutamento; interno onde a vaga sera disputada pelos colaboradores de dentro da
organizacdo ou externo onde se busca novos talentos que ndo estejam inseridos na empresa.
Ambos apresentam suas vantagens e desvantagens (LIMA et al., 2016). Além desses dois
tipos de recrutamento existe um terceiro chamado de recrutamento misto (CHIAVENATO,
2011).
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Cada tipo de recrutamento serd abordado a seguir.

2.4.1 Recrutamento interno

O recrutamento interno € a procura de pretendentes a vaga dentro da propria
organizacdo. Esse processo interno estimula os funcionarios a se qualificarem, devido a
possibilidade de mudanca de departamento e também relacionamento dos setores da empresa
(FRANGCA, 2009). Mediante ao remanejamento dos funcionarios que podem ser promovidos
ou transferidos com promocédo, o recrutamento interno exige uma intensa coordenacdo do
gestor de pessoas com 0s demais setores da organizacdo (TACHIZAWA; FERREIRA;
FORTUNA, 2006).

Existem algumas as vantagens e desvantagens de se realizar um recrutamento interno.
Apresentadas por MICHEL (2007, p. 3).
Vantagens
e Aproveita melhor o potencial humano da organizacéo.
e Motiva e encoraja o desenvolvimento profissional dos atuais funcionarios.
¢ Incentiva a permanéncia e a fidelidade dos funcionarios na organizacéo.
o Ideal para situacgdes de estabilidade e pouca mudanca ambiental.
¢ Nao requer socializacdo organizacional de novos membros.
e Probabilidade de melhor selecéo, pois os candidatos sdo bem conhecidos.
Desvantagens
e Pode bloquear a entrada de novas ideias, experiéncias e expectativas.
e Facilita o conservativissimo e favorece a rotina atual.
e Mantém quase inalterado o atual patrimdnio humano da organizacao.
e Ideal para empresas burocraticas e mecanicas.
Franca (2009, p. 33) ressalva que: “O recrutamento interno fundamenta-se na
valorizacdo dos recursos humanos ja existentes na empresa, criando espacos para O
crescimento e a realizagdo de pessoal. Resulta, inevitavelmente, em melhor desempenho da

mé&o de obra e da empresa como um todo”.



27

2.4.2 Recrutamento externo

O recrutamento externo € a busca do candidato no mercado de trabalho fora da
organizacdo. O aspirante a vaga devera ser atraido pelas técnicas de recrutamento que pode
utilizar de bancos de dados, arquivos que ja existem na organizacdo de recrutamentos
anteriores, apresentacdo de candidatos por meio de parcerias com instituicGes, cartazes,
anincios em jornais, revistas, radio, agéncias, via internet através de sites especializados e
outras formas de atracdo de candidatos (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2006).

Algumas vantagens e desvantagens desse processo sdo apresentadas por MICHEL
(2007, p. 4):

Vantagens

e Introduz sangue novo na organizagéo: talentos, habilidades e expectativas.

e Enriquece o patrimdnio humano, pelo aporte de novos talentos e habilidades.

e Aumenta o capital intelectual ao incluir novos conhecimentos e destrezas.

¢ Renova a cultura organizacional e a enriquece com novas aspiracoes.

e Indicado para enriquecer mais intensa e rapidamente o capital intelectual.
Desvantagens

e Afeta negativamente a motivacdo dos atuais funcionarios da organizacéo.

¢ Reduz a fidelidade dos funcionarios ao oferecer oportunidade a estranhos.

e Requer aplicacdo de técnicas seletivas para escolha dos candidatos externos.

Isso significa custos operacionais.

e EXige esquemas de socializa¢do organizacional para os novos funcionarios.

e E mais custoso, oneroso, demorado e inseguro que o recrutamento interno.
Segundo Franca (2009, p. 33) “ Nas empresas com periodos de rapidas mudangas, o

recrutamento externo torna-se fundamental, pois apresenta-se como importante alternativa

para introduzir novas ideias e atitudes na organizagao”.

2.4.3 Recrutamento misto

O recrutamento misto seria a jun¢do do recrutamento interno e externo, sendo assim

essa técnica aborda os métodos utilizados tanto no recrutamento interno, quanto do externo.
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Consiste nas préticas de divulgacdo de vagas abertas tanto internas quanto externas
(CORADINI; MURINI, 2009).

Na pratica, as empresas ndo utilizam isoladamente cada tipo de recrutamento. O
recrutamento misto torna-se necessario dependendo da descricdo do cargo e qualificacdes
exigidas, pois podem englobar tanto o funcionario interno que precise ser realocado na
empresa, como a buscar externamente dos candidatos que tragam para empresa novos
horizontes e experiéncias, ambos visando sempre o crescimento da organizacdo (MELO et al.,
2012).

2.5 SELECAO

Perante a grande competitividade do mercado de trabalho, para a GP selecionar
pessoas tonar-se fundamental, uma vez que sdo elas as responsaveis em aumentar a
produtividade, qualidade e competitividade das empresas. A selecdo € 0 processo que agrega
valor ao processo de recrutamento que é realizando antes, é a escolha do candidato certo para
ocupar o cargo (FERNANDES, 2011).

O processo de selecdo vem sofrendo mudancas e é cada vez mais natural que a deciséo
sobre a contratacdo fica a cargo de responsabilidade dos colegas com quem o candidato ird
possivelmente trabalhar. Os membros das equipes precisam de treinamento para aprender a
fazer boas selecdes para a empresa (MILKOVICH; BOUDREAU, 2009).

Conforme Dessler (2003) é de suma importancia selecionar os funcionarios certos, o
préprio desempenho da instituicdo depende, em partes, dos colaboradores, suas habilidades e
atributos fardo um melhor trabalho e caso ndo tenham um bom desempenho prejudicaréo a si
mesmos e também a empresa.

Por isso, a importancia e cuidado no momento da selecdo, pois é a selecdo que ira
definir quais as estratégicas utilizadas para escolha do candidato perfeito. Contudo, a escolha
implica na comparacdo entre as caracteristicas de cada candidato a comparagdo com os perfis
de cada um e as qualificacbes necessarias. Existem vérias maneiras de medir essas
informagdes dos candidatos, algumas delas sdo realizadas através de testes, formularios e
entrevistas (BAYLAO; ROCHA, 2014).

Além disso, todo processo de selecdo € Unico e deve ser utilizado como uma
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ferramenta de marketing interno e externo. Toda contratacdo deve ser acompanhada nos
primeiros dias ou meses dentro da empresa, para poder integralizar o novo funcionério e
também treina-lo (BAYLAO; ROCHA, 2014).

Segundo Marques (2009) algumas das técnicas utilizadas para realizacdo da selecao,
sdo:

e Entrevista de selecdo: Constitui importante elemento de avaliacdo, onde a
entrevista devera ser conduzida com habilidade para produzir bons resultados.
Mas também, dever ser usada como um auxilio ao processo de sele¢do ou
como uma atividade que pré-seleciona.

e Entrevista dirigida: Neste procedimento o entrevistador segue uma sequéncia
de perguntas ja elaboradas, anteriormente, baseadas na analise da especificacao
do cargo.

e Provas ou testes de conhecimento: Visam avaliar o grau de conhecimento e
habilidades do candidato através do estudo e praticas com outras experiéncias
de trabalho.

Também existem outras formas de selecdo como: testes de personalidade, técnicas de
simulacdo de situacdo, dinamicas de grupo, entre outras. Cabe ao responsavel pela selecao
saber aplicar qual o melhor método para realizar a selecdo, o qual obtivera os melhores
resultados.

2.6 DIVERSIDADE NAS ORGANIZACOES

A diversidade cultural tem se tornado um tema relevante nas organizagdes. Nos
paises da América do Norte e Canada na década de 1960, muitos movimentos politicos a
favor dessa diversidade levaram a criacdo de leis visando a igualdade de oportunidades e
trabalho para todos (FLEURY, 2000). “A gestdo da diversidade cultural foi uma resposta
empresarial a diversificacdo crescente da forca de trabalho e as necessidades de
competitividade” (FLEURY, 2000 p. 20).
A década de 1980 trouxe diversos estudos sobre a heterogeneidade da forca de
trabalho, avaliando as diferencas individuais que pouco influenciavam o ambiente e os

resultados da organizacdo. Nesse tempo inicial, a gestdo da diversidade, passou de uma forma
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instrumental para converter a preocupacdo social com os resultados. A eficacia deste
entendimento pode otimizar a troca de informagdes, valores, atitudes, flexibilidade, entre
outros. Por outro lado, pode reduzir a integracdo e os contatos sociais, bem como aumentar 0s
conflitos e problemas de comunicacdo. A diversidade se relaciona ao respeito da
individualidade de cada um, sdo as identidades minoritarias (SARAIVA; IRIGARAY, 2009).

Impulsionar a diversidade cultural na organizacdo, pode ser uma vantagem
competitiva para a mesma. Contudo, para se tornar uma vantagem, deve ser gerenciada com
mais eficacia, podendo assim aumentar a satisfacdo por parte dos diferentes grupos,
diminuindo a rotatividade e custos. As empresas que escolhem as pessoas do grupo da
diversidade, ndo sofrerdo no futuro com processos judiciais, discriminacdo racial, idade ou
sexo e ainda possuem as vantagens de ter um grupo com diferentes percepcfes situacionais
(LESSA et al.,2013).

Com essa nova abordagem sendo inserida nas organizagfes mostram as diferentes
caracteristicas grupais que os individuos pertencem como: religido, raca, género, entre outros
(PEREIRA; HANASHIRO, 2007). Essa diversidade é o reflexo de uma sociedade mais
heterogénea, que as organizacdes se deparam com esses tipos de caracteristicas individuais,
discriminados a sequir (FERREIRA, 2016):

e Idade - Esta relacionada ao desempenho funcional; pois a mao-de-obra esta
envelhecendo. A diversidade na composicao etaria do quadro de funcionarios
de uma organizacdo, podera proporcionar solugdes criativas na ocupagdo de
funcGes especificas dentro da organizacao.

e Género - A diversidade de género estd associada as comparacdes,
discriminacdo ou preconceito, desvalorizacdo que ocorre entre homens e
mulheres, tanto no &mbito organizacional quanto no ambiente social.

e Etnia e Raca - As organizacdes podem se deparar com conflitos internos, o
preconceito contra negros e a discriminag¢do quanto a regido e pais de origem.
Assim, as organizacdes devem adotar politicas de ndo discriminacdo e combate
a desigualdade racial.

e PcD - Apesar das varias normas outorgarem direitos sociais e trabalhistas das
pessoas com deficiéncia, como igualdade e a ndo discriminacgéo, a inclusdo das

PcD no mercado de trabalho ainda é uma necessidade de muitos. Dentre as
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barreiras encontradas para inclusdo estdo: exclusdes, preconceito, baixa
escolaridade e qualificacéo.

e Orientagdo Sexual - E o grupo formado por Lésbicas, gays, bissexuais,
travestis, transexuais e transgéneros (LGBTTT) sdo alvos de uma enorme falta
de tolerancia e aceitacdo por parte da sociedade. No ambiente de trabalho o
grupo LGBTTT € o que mais sofre discriminacdo e preconceito devido a
homofobia e a heterossexismo.

A valorizacdo desses grupos sociais diferentes gera uma expectativa de
competitividade para as organizacbes. Nesse novo contexto, deve-se analisar como a
diversidade nas organiza¢fes implicam na identidade dos grupos de individuos, como séo
tratados, as relagdes sociais, a inser¢do dos mesmos no ambiente de trabalho, igualdade de
oportunidade devem ser criadas, treinamento aos grupos menos qualificados, respeitar as
crencas e valores de cada um e a estrutura hierdrquica das empresas onde serdo inseridos.
Assim, conceder a eles a oportunidade de se igualar aos demais colaboradores e terem a
oportunidade de ascensao profissional (PEREIRA; HANASHIRO, 2007).

Continuando com o pensamento de Hanashiro e Pereira (2007), a existéncia da
diversidade ¢é definida também pelo poder econébmico, onde entende-se que as pessoas ndo
tém as mesmas oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional que outras,
onde o poder aquisitivo é maior. A partir desse contexto, entende-se que diversidade é uma
mistura de tudo que é “diferente” e o que importa é o mérito e competéncia do individuo
independente de quem ele seja.

Verifica-se assim, que a diversidade pode ser vista de diversas perspectivas do nivel
social, organizacional, grupo e individuo. Os padrBes culturais, valores relacbes de poder
devem ser analisados em cada nivel. A diversidade também € definida como um misto de
pessoas com identidades e grupos diferentes dentro de um mesmo sistema social, a
heterogeneidade de culturas, crencas, metodologias, idade, tempo de servico, orientacdo
sexual entre outros. Tendo esse mix de diferencas a organizagdo deve observar principalmente
as exigéncias de seus consumidores e funcionarios dentro desta perspectiva (SOUZA, 2011).

No Brasil, torna-se cada vez mais importante que as empresas deem importancia a
diversidade e também a responsabilidade social, ambas influenciam no desenvolvimento
organizacional podendo melhorar as relagdes externas com os fornecedores, consumidores e

sociedade € um principio que agrega valor a imagem da empresa. Esse tipo de iniciativa
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demonstra que a empresa esta ajustada com as expectativas da sociedade assumindo a sua
misséo social (INSTITUTO ETHOS, 2000).

Porém, o que pode ser observado que inserir a gestdo de diversidade no contexto
organizacional das empresas brasileiras ndo é uma tarefa facil, devido a dificuldade histérica
de identificar alguns grupos discriminados (ALVES; SILVA, 2004). Mas, se apostar na
diversidade pode garantir vantagem competitiva conforme afirma alguns tedricos, deve-se
construir uma democracia e reconhecer qualquer diferenca como uma promocdo da
diversificacdo da méo-de-obra trabalhadora (OLIVEIRA; RODRIGUES; PEREIRA, 2006).

Dentre todos os tipos de diversidades existentes na sociedade a escolhida para a
presente pesquisa foi a PcD. Mas, antes de abordar sobre esse tipo de diversidade, faz

necessario discorrer também sobre a diversidade e responsabilidade social.

2.7 DIVERSIDADE E RESPONSABILIDADE SOCIAL

As empresas socialmente responsaveis estabelecem relacGes entre os desejos de seus
funcionarios, pretendendo alinhar seus interesses aos da empresa, permitindo que 0s mesmos
compartilhem os desafios e desenvolvimento pessoal e profissional, por intermédio da gestdo
participativa. Também assumem compromisso com a comunidade, ndo exploram o trabalho
infantil, aderem programas como o jovem aprendiz, assim como, valoriza a diversidade,
disponibilizando oportunidades iguais aos diferentes colaboradores (MAIA; ANDRADE;
LIMA,2009).

De acordo com Arantes (2006) a sociedade e o mercado tém cobrado do empresariado
uma acgdo socialmente responsavel buscando reduzir ndo somente as desigualdades sociais
atuais, mas também o impacto negativo causado pelo crescimento de atividades de alguns
setores da economia. Ampliadas por este cendrio mundial que mostram aspectos ambientais,
sociais e econbmicos apreensivo, as empresas tém investido mais em acgdes socialmente
responsaveis.

Arantes (2006) afirma que ao investir em responsabilidade social e desenvolvimento
sustentavel, as empresas estdo reduzindo as desigualdades sociais e também diminuindo os
impactos causados ao meio ambiente. Podendo conquistar mais fornecedores e consumidores

que exigem das empresas praticas sociais, aumentando consequentemente sua
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competitividade no mercado.

Neste contexto, verifica-se que as empresas tém um papel que vai além de gerar
riqueza, mas também se espera delas compromissos éticos e sociais em suas praticas. O
exercicio dessa funcdo social torna a empresa mais humanizada e menos capitalista, no qual
possiveis conflitos devindos das diferencas humanas seriam minimizados. A empresa que
integra seria aquela onde seus colaboradores e candidatos ndo sofreriam preconceitos ou
exclusdo por possuirem diferentes atributos individuais (SOUSA et al., 2015).

De acordo com Costa (2014) a Responsabilidade Social Empresarial sdo acdes das
empresas que beneficiam a sociedade contribuindo com a politica social. E uma forma de
gestdo que pretende diminuir 0s impactos negativos no meio ambiente e comunidades,
preservando recursos ambientais e culturais, respeitando a diversidade e reduzindo a
desigualdade social. Uma ac¢éo social, pode trazer beneficios oferecidos pelo governo, como a
diminuicdo dos encargos fiscais, imunidades e isencdes tributarias, além do abatimento no
imposto de renda. E uma via de méo dupla, onde todos se beneficiam: a comunidade, as
corporagdes que praticam a responsabilidade social e agregam valor ao seu produto. Ser

responsavel socialmente € uma tendéncia empresarial continua e definitiva.

2.8 PESSOAS COM DEFICIENCIA

A nomenclatura utilizada para se referir as pessoas que possuem algumas limitaces
modificou ao longo dos anos, até a Constituicdo de 1988 era utilizada com a expressao
“pessoa portadora de deficiéncia”. Passou a se aplicar também “pessoas com necessidades
especiais”, demonstrando a mudanca no tratamento que busca ndo condenar a pessoa a
invalidez ou incapacidade (RIBEIRO; FERREIRA; RODRIGUES, 2014).

Porém, a Convencdo Internacional para Protecdo e Promoc¢do dos Direitos e
Dignidades das Pessoas com Deficiéncia, estabeleceu a nomenclatura mais apropriada:
pessoas com deficiéncia. Pois, hd uma associacdo negativa com a palavra “deficiente”, pois
indica incapacidade ou inadequacdo & sociedade. A pessoa ndo é deficiente, ela tem uma
deficiéncia. E importante combater expressdes que tentem atenuar as diferencas, tais como:
“pessoas com capacidades especiais”, “pessoas especiais” € as mais famosas de todas: pessoas

com necessidades especiais”. As diferengas tém de ser valorizadas, respeitando-se as
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necessidades de cada pessoa (FONSECA, 2012).

De acordo com a Classificacdo Internacional de Doengas (CID), deficiéncia é a perda
ou anormalidade de estrutura psicolégica, fisioldgica ou anatbmica temporaria ou permanente.
Incluem-se nessa ocorréncia de uma anomalia, defeito ou perda de um membro, 6rgéo, tecido
ou qualquer outra estrutura do corpo. A incapacidade é a restricdo, resultante de uma
deficiéncia, da habilidade para desempenhar uma atividade considerada normal para o ser
humano reflete os disturbios da propria pessoa, nas atividades e comportamentos essenciais a
vida diaria e a desvantagem é prejuizo para o individuo, resultante de uma deficiéncia ou uma
incapacidade, que limita ou impede o desempenho de papéis de acordo com a idade, sexo,
fatores sociais e culturais representa a socializacdo da deficiéncia e relaciona-se as
dificuldades nas habilidades de sobrevivéncia (AMIRALIAN, 2000).

Os tipos de deficiéncias podem ser fisicos, auditivos, mentais e visuais. A deficiéncia
fisica é a alteracdo completa ou parcial de um membro do corpo, acarretando
comprometimento da funcdo fisica, pode aparecer sob forma de uma paraplegia, paralisia,
tetraplegia, monoparesia, amputacdo entre outros. A deficiéncia auditiva é a perda total ou
parcial das possibilidades auditivas sonoras, variando em graus e niveis, classificando-se
como surdes leve, moderada, acentual, severa, profunda e total. A deficiéncia mental é o
funcionamento intelectual inferior a média, com manifestacdo e limitagcdes associadas a area
de habilidades adaptativas, como: comunicacao, sociais, saude, seguranca, lazer e trabalho
(RIBEIRO; FERREIRA; RODRIGUES, 2014). De acordo com o site da Fundacéo Dorina, a
deficiéncia visual é aquela que apresenta uma reducdo ou auséncia total da visdo, podendo
ser de dois tipos: cegueira que € a perda total da capacidade de enxergar, e baixa visdo ou
visdo subnormal é o comprometimento do funcionamento visual dos olhos, mesmo ap6s

tratamento ou correcéao.

2.9 HISTORICO DAS PESSOAS COM DEFICIENCIA

As historias das pessoas com deficiéncia estdo associadas aos fatos historicos da
evolucdo da sociedade e da consequéncia de suas leis. Por isso é importante conhecer um
pouco da historia para melhor compreender esse individuo no cenario da nossa civilizagao
(GUGEL, 2011).
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Na histéria da sociedade, a imagem que muitos deficientes carregavam era de
deformacdo do corpo e da mente, eram vistas como incapazes e indteis, tais aspectos
denunciava a imperfeicdo humana. Ha relatos de que os pais abandonavam suas criangas caso
elas nascessem com alguma imperfeicdo (deficiéncia), caso essas criangas conseguissem
sobreviver eram exploradas nas cidades tornando-se escravas ou viravam atragdes de circos.
O nascimento de uma pessoa com deficiéncia era visto como um castigo de Deus, ou algo
feito de feiticeiros e bruxos. Eram vistas como diabdlicos que deveriam ser castigados para se
purificarem (FERNANDES; SCHLESENER; MOSQUERA, 2014).

Os povos hebreus viam na deficiéncia uma punicdo de Deus, na Roma Antiga e em
Esparta os pais eram autorizados a matar seus filhos defeituosos pois sé os fortes sobreviviam
para servir ao exército, os atenienses e 0s romanos do tempo do império davam uma atencao e
protecdo especial aos deficientes (GUGEL, 2011). Com o surgimento da nova doutrina do
cristianismo, todos passaram a ser igualmente considerados filhos de Deus, merecedores de
respeito a vida e o tratamento caridoso. A biblia traz referéncias ao cego, manco e ao leproso,
sua grande maioria rejeitados pela comunidade e pedintes de esmola (ARANHA, 2001).
Nesse periodo, a igreja se constitui como um aliado dos deficientes, pois os acolhiam
(FERNANDES; SCHLESENER; MOSQUERA, 2014).

O Século XX trouxe avancos importantes para as pessoas com deficiéncia, ja se
utilizava instrumentos como: cadeira de rodas, bengalas, sistema de ensino para surdos e
cegos, dentre outros que foram se aperfeicoando. Na Europa por volta dos anos de 1902 até
1912 surgia as organizacOes institucionais voltadas para preparar a pessoa com deficiéncia.
Em Londres, realizou-se a Primeira Conferéncia sobre Criancas Invalidas. Na Alemanha, nos
anos seguintes, fez-se o primeiro censo demografico de pessoas com deficiéncia, com o
objetivo de organizar o Estado para melhor atender as pessoas com deficiéncia. Nos Estados
Unidos, realizou-se a Primeira Conferéncia da Casa Branca sobre os Cuidados de Criancas
Deficientes e, na cidade de Boston, em 1907, a Goodwill Industries organizou as primeiras
turmas de trabalho protegido de pessoas com deficiéncia nas empresas (GUGEL, 2011).

Mas, somente em 1919, com o Tratado de Versailles, é consolidada a paz, embora ndo
tenha sido duradoura, e é criado um importante organismo internacional para tratar da
reabilitacdo das pessoas para trabalho no mundo, inclusive das pessoas com deficiéncia: a
Organizacéo Internacional do Trabalho.

Com o fim da Segunda Guerra Mundial, o mundo precisou se reorganizar. A Europa
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estava devastada e 0s paises precisaram se reerguer e dar assisténcia as criancas que ficaram
orfas, dar abrigo, comida, educacéo e saude. Ja os adultos que sobreviveram que ficaram com
sequelas precisaram de tratamento médico e reabilitacdo. E nesse tempo de reconstrugdo que
as instituicdes voltadas para as pessoas com deficiéncia se consolidaram em todos os paises,
principalmente buscando alternativas para sua integracdo social e aperfeicoamento das ajudas
técnicas para pessoas com deficiéncia fisica, auditiva e visual (GUGEL, 2011).

Depois de descrever o historico das pessoas com deficiéncia, posteriormente sera
abordado como essas pessoas conseguiram incluir-se no mercado de trabalho, e quais 0s

fatores ajudaram para essa incluséo ser realizada.

2.10 INCLUSAO DA PESSOA COM DEFICIENCIA NO MERCADO DE TRABALHO

Durante anos, as pessoas com deficiéncia eram vistas como incapazes que precisavam
de caridade. Muitas vezes, por ignorancia e preconceito a prdpria sociedade evitava o contato
Com essas pessoas e as “proibiam” de trabalhar. Alguns desses conceitos comegaram a mudar
a partir da década de 1970, onde a questdo dos direitos das PcD e sua inclusdo comegaram a
integrar 0 novo cenario politico internacional, devido aos movimentos de organiza¢fes em
defesa dos direitos multilaterais e governos (BAHIA; SCHOMMER, 2010).

A Declaragdo Universal dos Direitos das Pessoas Portadoras de Deficiéncia, aprovada
em 1975 pela Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU) e a Convencéo Internacional n° 159 da
Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), de 1983, sdo marcos desse processo de
inclusdo das PcD, pois influenciaram suas praticas em diversos paises (BAHIA;
SCHOMMER, 2010). O prop6sito dessa convencdo é promover, proteger e assegurar 0
exercicio pleno de todos os direitos humanos e de liberdades fundamentais por todas as
pessoas com deficiéncia e promover respeito e dignidade (PLANALTO, 2016).

De acordo com os dados divulgados pelo site do IBGE, no Censo Demografico de
2010, o Brasil possui cerca de 45,6 milhGes de pessoas que se declaram portadores de alguma
deficiéncia visual, auditiva, motora e mental/intelectual. Esse nimero corresponde a 23,9% da
populagéo brasileira. Esses dados apontam para situagOes importantes, diz respeito a
existéncia de mecanismos sociais governamentais que garantam O acesso a0 emprego por

essas pessoas e também a inclusédo delas no mercado de trabalho (ARAUJO; SCHMIDT,
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2006).

As pessoas com deficiéncia, geralmente, sdo padecentes de dificuldades de acesso e
permanéncia no mercado de trabalho. Existe legislacdo especifica relacionada a essa
informacdo e o investimento das empresas para incorporar essas pessoas tem um expressivo
impacto social. Existem vérias organizacfes sociais que possuem experiéncia com as PcD e
servem de apoio as empresas que pretendem adquirir em seu quadro de funcionario PcD,
auxiliando no recrutamento desses profissionais (INSTITUTO ETHOS, 2000).

Conforme Feitosa et al. (2015) a deficiéncia é uma caracteristica de qualquer ser
humano. Reconhecé-la e respeita-la é de extrema importancia para que as pessoas sintam-se
incluidas na sociedade, demostrando um mundo igualitario e justo. Considerando a analise
dos profissionais especializados, as pessoas com deficiéncia podem ser tdo habeis, capazes e
competentes como qualquer outra pessoa.

Para que as PcD ingressem no mercado de trabalho € de extrema importancia que
passem por um processo educacional onde ira adquirir autoconfianga, comportamento
adequado e qualificacdo. Também, é de responsabilidade das empresas fazerem sua parte
facilitando a inclusdo da PcD na atividade formal.

Mesmo havendo as leis que obrigam as empresas privadas e publicas a reservarem
uma certa parcela de vagas as PcD, sabe-se que existem poucas vagas ocupadas por essas
pessoas. Contudo, algumas pesquisas mostram que essa parcela de vagas esta aumentando
consideravelmente, mas algumas empresas alegam que a falta de qualificacdo desses
profissionais ¢ o que dificulta sua inclusdo. Por isso, é fundamental que os governos
juntamente com as empresas busquem qualificar esses profissionais, para que eles adquiram
experiéncia (PAULA; MOURA; NASCIMENTO, 2013).

O Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) é o responsavel pela fiscalizacdo das
empresas e também pela aplicacdo de puni¢des para aquelas que descumprirem as leis de
inclusdo. Esta postura firme do governo gera a criacdo de novas vagas, tendo um aumento
significativo nas contratacdes de PcD nas empresas. As organizagGes podem inserir as PcD
por diversos motivos seja eles valores éticos, estratégias gerenciais ou até mesmo pelo
simples fato da obrigatoriedade legal. Porém, nédo basta apenas cumprir a lei, a empresa deve
também oferecer condigbes favoraveis para que as PcD sejam capazes de desenvolver suas
habilidades, participarem de processos seletivos, proporcionar estrutura fisica adequada e
sensibilizagdo dos funcionarios (SOUZA et al., 2015).
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Souza (2015) afirma ainda que uma das grandes dificuldades de se fazer a incluséo da
PcD é o preconceito, pois ele dificulta a divulgacdo de politicas de incentivo a diversidade. A
ocupacdo de cargos inferiores na hierarquia e discriminacdo por partes dos companheiros de
trabalho sdo consequéncias da falta de conhecimento por parte das pessoas. A falta de
informagdes é um dos principais fomentadores do preconceito e € essencial combaté-lo para
que a inclusdo seja feita. Além disso, acbes para derrubar esse preconceito dentro das
organizacOes devem ser feitas a partir dos niveis hierarquicos mais elevados, pois eles sdo os
responsaveis pela disseminacdo do respeito com o diferente, e tornam-se exemplo para seus
subordinados.

Ademais, a necessidade de se fazer a inclusdo da pessoa com deficiéncia no mercado
de trabalho, faz parte de um processo mais amplo, pois elas representam uma minoria na
sociedade, onde sdo marginalizados e excluidos. Ao longo dos tempos eram privados do
acesso a educacdo e também uma série de bens culturais e intelectuais prejudicando seu
relacionamento social e trabalhista. A ideia de inclusdo se fundamenta do reconhecimento da
diversidade encontrada na sociedade o que garante o acesso de todos os individuos as
oportunidades independentes de suas diferencas (ARAUJO; SCHMIDT, 2006).

Considerando o que foi exposto a respeito da inclusdo das PcD no mercado de
trabalho, faz necessaria analisar de que maneira 0 governo contribuiu para que essa inclusdo
acontecesse. Por esse motivo, 0s proximos subtemas abordam as duas leis criadas para ajudar
as PcD, e também um principio constitucional da igualdade a acdo afirmativa, ambos

garantem os direitos igualitarios e cidadania dessas pessoas.

2.10.1 Lei de cotas

A Lei de Cotas para pessoas com deficiéncia foi criada em 24 de julho de 1991, a
medida estabelece que as empresas com mais de 100 empregados devem destinar de 2% a 5%
de suas vagas para pessoas com deficiéncia. A Lei, assegurou que as PcD garantissem o pleno
exercicio de seus direitos basicos, educacao, satde, trabalho, lazer, previdéncia social, amparo
a infancia e maternidade proporcionando seu bem-estar pessoal, social e econdmico
(PORTAL BRASIL, 2015).

Segundo a Lei n°®8.213, de 24 de julho de 1991, Art. 93:


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%208.213-1991?OpenDocument
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A empresa com 100 (cem) ou mais empregados estd obrigada a preencher de 2%
(dois por cento) a 5% (cinco por cento) dos seus cargos com beneficirios reabilitados ou

pessoas portadoras de deficiéncia, habilitadas, na seguinte proporc¢éo:

| - até 200 EMPIEJAUOS. ... .ccveeveeieieie ettt e et e et e e nneenee e 2%);
I1 - de 201 @ 500......c..ciiiieieieriese ettt raenes 3%;
11 - de 501 @ 1.000.... ...t re ettt e e e e sreeere e 4%;
[V - de 1.001 €M QIANTE. ...oveieiiiiiiiieieie e 5%.

A fiscalizacdo para que se cumpra todas exigéncias que se encontra na Lei de Cotas, é
feita pelo Departamento de Fiscalizagcdo do Trabalho, da Secretaria de Inspecdo do Trabalho
(SIT), a fim de garantir que todas as empresas que contrataram colaboradores pela Lei de
Cotas, mantenham em seu quadro de funcionarios as pessoas com deficiéncia. A intensdo da
fiscalizacdo ndo é apenas inserir a pessoa com deficiéncia, mas também garantir sua
permanéncia no mercado de trabalho dando a ela a oportunidades e igualdade. Caso a empresa
descumpra a lei serd devidamente multada (PORTAL BRASIL, 2015).

Porém, segundo Nobre (2016), foi aprovada a proposta que isenta do pagamento de
multa, a empresa que ndo conseguir ter em seu quadro de funcionérios o percentual exigido
em lei para contratacdo de PcD desde que o empregador prove ter utilizado de todos 0s meios
possiveis para divulgacdo da vaga, mas que ndo tenha conseguido preencher a mesma, estara

isento da multa pelo prazo de até trés anos.

2.10.2 Lei brasileira de inclusdo da pessoa com deficiéncia

A Lei Brasileira de Inclusdo (LBI), também chamada de Estatuto da Pessoa com
Deficiéncia (Lei 13.146/2015) entrou em vigor a partir de janeiro de 2016, beneficiando parte
da populacgéo brasileira que tem algum tipo de deficiéncia. A LBI foi um grande avanco e
alcancam as areas de salde, educacdo, trabalho, assisténcia social, esporte, previdéncia e
transporte, dando autonomia as pessoas com deficiéncia, destinada a assegurar e promover
condigdes de igualdade, incluséo social e cidadania (FRANCO, 2016).

Segundo o Art. 2° da LBI:

“ Considera-se pessoa com deficiéncia aquela que tem impedimento de longo prazo
de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, o qual, em intera¢cdo com uma ou mais
barreiras, pode obstruir sua participagdo plena e efetiva na sociedade em igualdade de

condi¢Bes com as demais pessoas de sua livre escolha e aceitagdo, em ambiente acessivel e



40

inclusivo, em igualdade de oportunidades com as demais pessoas”.

De acordo com o site do Planalto, o Art.34 desta lei fala que, a pessoa com deficiéncia
tem o direito ao trabalho e sua livre escolha, além de igualdade de oportunidades com as
demais pessoas. Os incisos que compdem este Art. 34 dizem que:

e As pessoas juridicas de direito publico, privado sdo obrigadas a garantir que
seu ambiente de trabalho seja acessivel e inclusivo.

e A pessoa com deficiéncia tem o direito a igualdade de oportunidades,
condicdes de trabalho e remuneracéo de igual valor.

e N&o deve haver nenhum tipo de descriminacdo, inclusive nas etapas do
recrutamento, selecdo, contratacdo, exames admissionais e periodicos.

e A pessoa com deficiéncia tem o direito de participar de todo treinamento,
cursos disponibilizados pela empresa e também promocdes, bonificagdes,
plano de carreira todos os incentivos profissionais oferecidos pelo empregador.

e E finalidade primordial que as politicas plblicas garantam as condicbes de
acesso e permanéncia da pessoa com deficiéncia no campo do trabalho.

Esta é mais uma lei criada pelo governo a fim de assegurar que os direitos das pessoas

com deficiéncia sejam cumpridos.

2.10.3 Acdo afirmativa

A expressdo acdo afirmativa, tem origem nos Estados Unidos, onde nos anos 1960 o
povo americano vivia momentos de democracia interna, expressas nos movimentos de direitos
civis cuja o objetivo era a extensdo da igualdade de oportunidades a todos, inicialmente pelos
negros, com lideres de projecdo nacional unidos pelas defesas de direitos iguais
(MOEHLECKE, 2002).

O termo acdo afirmativa chegou no Brasil carregado de uma diversidade de sentidos,
voltadas a concretizagdo do principio constitucional da igualdade material e & neutralizacdo
dos efeitos da discriminacéo racial, de género, de idade, de origem nacional e de compleicao
fisica (GOMES; SILVA, 2001).

Para Rocha (1996) as a¢Oes afirmativas sdo constitucionais e politicas essenciais para

a reducédo de desigualdades e discriminacdo existentes. Vale ressaltar que néo séo exclusivas
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do governo, mas também da iniciativa privada e organizacdes sem fins lucrativos que podem
servir de suporte para o governo. Além do que, a a¢do afirmativa s se faz necesséria quando
percebemos um historico de injusticas e direitos.

Segundo Oliven (2007) o termo acdo afirmativa € um conjunto de politicas para
proteger as minorias e grupos de uma determinada sociedade que tenham sido discriminados
no passado, tentando remover as barreiras, formais e informais que impegam o acesso desses
grupos ao mercado de trabalho, educacdo de ensino superior e ascensdo de cargos de
lideranca.

Esse principio constitucional de igualdade e inclusdo dos diferentes € um conjunto de
politicas voltadas a concretizacdo da faceta material, realizadas pelo setor publico, privado e
organizacfes ndo governamentais de caracter compulsério ou voluntario e temporal, a fim de
integrar os individuos e grupos tradicionalmente discriminados. E a formula de extrair do
isolamento, da discriminacéo social e as minorias (FRANCA, 2011).

Portanto, o principio da agdo afirmativa estd ligado ao ideal de uma sociedade
democratica que tem como objetivo promover igualdade e oportunidade para todos,
superando as desigualdades historicamente construidas em relacdo a alguns individuos de
raca, género, etnia entre outros. Afirmando que esse principio busca compensar as minorias
que sofreram ao longo dos anos discriminacdo e foram excluidos do direito ao trabalho,
educacdo, moradia entre outros. O primeiro passo para implementacdo de acdo afirmativa é o
reconhecimento dos niveis de desigualdade existentes entre os individuos e a sociedade. No
entanto a reflexdo sobre acdo afirmativa € uma constatacdo de que a sociedade brasileira se
desenvolveu através da preservacdo de um sistema de profundas desigualdades inclusive
raciais abafado por um modelo politico democratico liberal formal (MARTINS, 1996).

A seguir sera apresentada a metodologia escolhida para realizacao desse trabalho.
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3 METODOLOGIA

A metodologia consiste em estudar, compreender e avaliar os métodos para a
realizacdo de uma pesquisa. Além de examinar e descrever metodos e técnicas de pesquisa
que possibilitam a coleta de informacdes e resolugbes dos problemas e/ou questfes de
investigacdo aplicados a constru¢do do conhecimento, com o propdsito de comprovar sua
validade diante dos diversos &mbitos da sociedade (PRODANOV; FREITAS, 2013).

Utilizou-se inicialmente da revisdo bibliografica da literatura conveniente acerca da
tematica tratada no trabalho, constituidos de livros, artigos cientificos e sites. A revisdo
bibliografica permiti ao investigador uma serie de manifestacdes mais ampla acerca do
assunto que pretende ser estudado (GIL, 2002).

O estudo possui enfoque exploratdrio, pois busca descobrir ideias para ter uma maior
aproximacdo com o tema pesquisado. Este tipo de pesquisa é usado para obter as informac6es
definidas ao acaso e o seu processo de pesquisa é flexivel, ndo- estruturado e a andlise de
dados qualitativa (OLIVEIRA, 2011).

A pesquisa também ¢ descritiva onde tem por objetivo levantar as opiniGes, atitudes e
crengas. “As pesquisas descritivas sdo, juntamente com as exploratorias, as que habitualmente
realizam os pesquisadores sociais preocupados com a atuacao pratica” (GIL, 2002, p. 42).

Possui uma abordagem qualitativa, pois a pesquisa considera a relacdo entre 0 mundo
real e o sujeito. A interpretacdo dos fendmenos e a atribuicdo de significados onde o ambiente
natural € a principal fonte direta da coleta de dados do pesquisador (PRODANOV; FREITAS,
2013).

O presente trabalho se caracteriza como estudo de caso que segundo Gil (2002) é uma
categoria de pesquisa utilizada nas ciéncias sociais que consiste no estudo profundo de um ou
poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento. Para Prodanov
e Freitas (2013, p. 128): “representa a estratégia preferida quando colocamos questbes do tipo
“como” e “por que”’, quando o pesquisador tem pouco controle sobre os eventos € quando o
foco se encontra em fendmenos contemporaneos inseridos em algum contexto da vida real”.

O estudo de caso foi realizado em uma instituicio de ensino superior, onde
caracteriza-se como organizacdo educacional. Classifica-se ainda como estudo de caso Unico
que de acordo com Yin (2001, p.13) “pode ser frequentemente utilizado para perseguir um

proposito explanatorio e ndo apenas exploratorio (ou descritivo) .
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O estudo possui enfoque exploratério, pois busca descobrir ideias para ter uma maior
aproximacgdo com o tema pesquisado. Este tipo de pesquisa é usado para obter as informacdes
definidas ao acaso e 0 seu processo de pesquisa é flexivel, ndo- estruturado e a analise de
dados qualitativa (OLIVEIRA, 2011).

Inicialmente, foi realizado um levantamento das informagfes sobre a instituicdo de
ensino superior, procurando dados que mostrassem que a empresa possuia em seu quadro de
funcionarios PcD, motivo pelo qual se deu a escolha da realizacdo da pesquisa na
organizacao.

A coleta de dados foi realizada através de entrevistas, que é uma das técnicas mais
utilizadas pelos pesquisadores, permitindo obtencdo de informacgdes junto ao entrevistado
(OLIVEIRA, 2011). As entrevistas foram realizadas com 1 (uma) analista de RH, e com 9
(nove) pessoas com deficiéncia que compdem o quadro de funcionarios da organizacdo. A
empresa possui 12 (doze) PcD, mas a entrevista foi aplicada com 9 (nove) PcD. Porém, ndo
foi possivel realizar as entrevistas com todos, pois 2 (dois) estavam de licenca e dos 10 (dez)
conseguir realizar a pesquisa com 9 (nove) utilizando um roteiro de entrevistas
semiestruturado que segundo Neves e Domingos (2007) possui questbes abertas, feitas
verbalmente, fazendo o entrevistador ter mais liberdade nas respostas.

A analista de RH respondeu a exatamente 12 questdes relacionadas aos assuntos de
processo de recrutamento e selecdo de PcD, praticas realizadas pela empresa referente a
inclusdo e diversidade. Ja as 9 PcD responderam entrevistas com 11 perguntas onde
abordavam a inclusdo no mercado de trabalho e as dificuldades do processo de recrutamento e
selecdo para adquirir uma vaga de emprego. Para analisar essas entrevistas o método
escolhido foi o de categorizacdo, onde identifica categorias nas falas dos sujeitos do estudo.
Essas categorias servem para agrupar os dados colhidos nas entrevistas (NEVES;
DOMINGOS, 2007).

De acordo com as analises das respostas dos entrevistados, visando conhecer o tema
abordado, o contetdo foi dividido em trés categorias. Tais categorias serdo nomeadas de
diversidade nas organizacfes — pessoas com deficiéncia, recrutamento e selecdo das pessoas
com deficiéncia, e por fim, as praticas e desafios das empresas para inclusdo de pessoas com
deficiéncia. Visando descricdo para ndo expor os entrevistados, 0os nomes ditos na entrevista
serdo trocados pelas denominagdes: Analista de RH, PcD-1, PcD-2, PcD-3, PcD-4, PcD-5,

PcD-6, PcD-7, PcD-8 e PcD-9. Utilizando as respostas das entrevistas e a revisao
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bibliografica para confrontar a teoria com a prética, respondem a pergunta de pesquisa do
estudo.



45

4 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

A empresa escolhida para realizacdo do estudo foi a DeVry|Unifavip, DeVry
Education Group um dos maiores provedores educacionais do mundo uniu-se com a antiga
Faculdade do Vale do Ipojuca (Favip) para torna-se a atual DeVry|Unifavip centro
universitario, localizada na cidade de Caruaru-PE, que comegou sua trajetéria académica em
2001 e hoje, é uma instituicdo de ensino superior onde fornece mais de 30 cursos de
graduacdo nas areas de: arquitetura, comunicacdo, design, direito, engenharia, gastronomia,
gestdo e negdcios, salude e tecnologia. Possui também, especializacdo nas areas de
gastronomia, gestao e negocios, salde e tecnologia (DEVRY UNIFAVIP, 2016)

Além disso, como toda empresa, € integrada por departamentos que sdo divididos da
seguinte forma: Nucleo Atendimento Académico e Financeiro — NAAF, Académico,
AdmissBes, Operacbes, Departamento Pessoal (DP), Coordenadoria de Apoio e Suporte ao
Aluno (CASA), Monitoramento, T.I, Juridico, Marketing, Patriménio, Pés-graduacao e RH.

Seu quadro de colaboradores é composto, atualmente, por 529 funcionérios em sua
maioria sdo professores e possuem atualmente 12 (doze) PcD. Dentre as funcdes
desempenhadas pelos colaboradores na organizacdo estdo: analistas, supervisores, auxiliares
de servicos gerais, segurancas, auxiliares administrativos, diretores, entre outros. As PcD
ocupam 0s cargos nos seguintes setores: Biblioteca, Nucleo de Atendimento ao Aluno (NAA),
Operac0es e Departamento Pessoal (DP) (DADOS DA PESQUISA, 2016).

Em 2012, passou a integrar a DeVryBrasil, 0 que proporcionou aos alunos muitos
beneficios e programas voltados a intercambio para os EUA e curso de inglés subsidiado.

No dia 31 de janeiro de 2014, tornou-se o primeiro Centro Universitario do Interior do
Nordeste, por meio de credenciamento do Ministério de Educacdo (MEC). Obtendo assim,
autonomia para criar e remanejar esses cursos e programas de ensino superior.

Além de todos os cursos e especializagBes oferecidos a organizacao educacional conta
com programas de ag¢des sociais um exemplo é o projeto: Indo bem fazendo o bem, que conta
com o apoio dos professores e alunos da instituicdo promovendo a inser¢do social aos menos
favorecidos. Os voluntarios atuam em instituicbes ou comunidades carentes da regido,
realizando agdes de saude, direito, educacdo, construcéo civil, qualificacdo profissional entre
outros (DEVRY UNIFAVIP, 2016).

A instituicdo, visando aprimorar as capacidades de seus colaboradores atua no



46

desenvolvimento de solugdes educacionais que ajudam as empresas de forma personalizada,
por meio de encontros e ensino a distancia. Os consultores vao até a empresa e mapeiam suas
demandas buscando desenvolver as pessoas. A partir disso, constroi uma solucao educacional
diferenciada onde os colaboradores atuam no mercado de trabalho colocando a teoria
estudada em sala de aula em prética (DEVRY UNIFAVIP, 2016).

Contudo, a institui¢do possui ainda um nucleo para auxiliar a incluséo de pessoas com
deficiéncia nas necessidades educacionais, realizando acdes institucionais que garantam o
atendimento especializado para atuacdo do individuo na vida académica. Busca disseminar o
conhecimento e integralizar o individuo em sociedade, além de contar com o apoio do Nucleo
de Acessibilidade — NAC (nucleo criado pela propria instituicdo).

A empresa ndo possui nenhum 6rgdo especifico préprio que sirva como apoio para
inclusdo das pessoas com deficiéncia no ambiente organizacional, mas as PcD contam com o
apoio da Associacdo de Pessoas com Deficiéncia de Caruaru (APODEC) que é uma entidade
sem fins lucrativos que visa a integracdo das pessoas com deficiéncia na area de lazer,
esporte, mercado de trabalho e convivio social. A empresa acaba fazendo a insercdo dessas
pessoas pelo ato de cumprimento da Lei de Cotas, pois deve incorporar em sua equipe uma
porcentagem de PcD a depender da quantidade de funcionarios existentes. Além disso, a
instituicdo possui acessibilidade para as pessoas com deficiéncia, mas reconhece que muito
precisa ser feito para melhorar essa acessibilidade (DADOS DA PESQUISA, 2016).

No capitulo seguinte, serdo apresentadas as analises dos resultados obtidos através das
entrevistas com o0s colaboradores da empresa que sdo PcD e também com a pessoa

responsavel pelo recrutamento e selecdo das mesmas a analista de RH.
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5 AVALIACAO DOS DADOS

Para analisar os dados adquiridos nas entrevistas, buscou-se dividir a mesma em trés
categorias que surgiram a partir das entrevistas e que serdo desenvolvidas na sequéncia,
diversidade nas organizacbes — pessoas com deficiéncia, recrutamento e selecdo das pessoas
com deficiéncia e as préticas e desafios das empresas para inclusdo das pessoas com
deficiéncia. Tais categorias irdo confrontar a teoria com a préatica para que assim respondam a
pergunta de pesquisa.

A empresa estudada possui 12 (doze) pessoas com deficiéncia, foram entrevistadas 9
(nove) que correspondem a 75% (setenta e cinco por cento) do quadro de funcionérios com
deficiéncia, os setores de atuacdo desses colaboradores, sdo: NAA, Operacdes, Departamento
Pessoal (DP) e Biblioteca. Além das pessoas com deficiéncia, foi realizada entrevista com a
responsavel pelo recrutamento e selecdo das mesmas, a Analista de Recursos Humanos. Com
a finalidade de ndo expor os sujeitos entrevistados utilizou-se de nomes ficticios como:
Analista de RH, PcD-1, PcD-2, PcD-3, PcD-4, PcD-5, PcD-6, PcD-7, PcD-8 e PcD-9 de

acordo com a ordem dos encontros.

5.2 DIVERSIDADE NAS ORGANIZACOES — PESSOAS COM DEFICIENCIA

A diversidade nas organizacbes é o reflexo das mudancas ocorridas no mercado de
trabalho ao longo dos dltimos anos. A década de 1980 trouxe diversos estudos sobre a
heterogeneidade da forca de trabalho, avaliando as diferengas individuais que pouco
influenciavam o ambiente e os resultados da organizacdo (SARAIVA; IRIGARAY, 2009).

Impulsionar a diversidade cultural na organizacdo, pode ser uma vantagem
competitiva para a mesma (LESSA et al.,2013). Com essa nova abordagem sendo inserida nas
organizagGes mostram as diferentes caracteristicas grupais que os individuos pertencem
como: religido, raca, género, entre outros (PEREIRA; HANASHIRO, 2007). Essa diversidade
é o reflexo de uma sociedade mais heterogénea e as organizacfes se deparam com esses tipos
de caracteristicas individuais (FERREIRA, 2016).

Quanto a instituicdo estudada, quando questionada sobre qual o compromisso da

direcdo da empresa com a diversidade e que grau de diversidade é expresso no quadro de
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funcionarios, a Analista de RH relatou que: “Eu acredito... N&o, tenho certeza! Que € de uma
maneira tranquila. Entdo a gente ndo tem essa proibi¢do de género, de sexo, das pessoas com
deficiéncia. Ndo tem nenhuma objecdo em relagdo a essas pessoas”. Ou seja, a instituicdo ndo
faz nenhuma diferenciacdo entre os colaboradores eles sdo tratados de forma igualitaria
mostrando que a diversidade é bem aceita dentro da organizacao segundo a entrevistada.

No entanto, sabe-se que diversidade inclui idade, género, etnia e raca, pessoas com
deficiéncia e orientagdo sexual (FERREIRA, 2016). Deve-se destacar que a diversidade
escolhida para esse estudo foi as pessoas com deficiéncia. Os tipos de deficiéncia ainda se
subdividem em fisicos, auditivos, mentais e visuais.

Na instituicio a Analista de RH falou que: “Inicialmente aqui na instituicdo eu so
tenho deficientes fisicos [...] € um, que ele ndo tem toda a visdo”. Isso se confirmou ao longo
da pesquisa quando as entrevistas foram sendo realizadas com as PcD elas apresentavam
membros com deformidades congénitas ou adquirida e visdo monocular afetada.

Alguns PcD falaram de suas dificuldades e se isso lhe atrapalhavam no ambiente de
trabalho. A seguir o que falou cada PcD entrevistada:

e PcD-1 “Eu s6 digito com uma m&o. Esse brago é mais uma questéo de apoio.
Mas isso nao me atrapalha nao”.

e PcD-2 disse que: “Nao, nao me atrapalha em nada”.

e PcD-3: “Acho que sim ou ndo, né! As vezes, a gente tem um pouco de
dificuldade no mercado de trabalho por conta da deficiéncia. Mas nas empresas
tem a cota, né! E isso vai abrindo caminhos”.

e PcD-4: “Néo. Eu me sinto normal igual a outra pessoa, eu jogo bola, eu nado,
eu corro, pratico esportes, normal”.

e PcD-5: “Néo, ndo! Minha deficiéncia assim € sé na visdo gracas a Deus, tenho
uma boa salde e isso ndo ¢ um problema para mim”.

e PcD-6: “Tem algumas pequenas dificuldades, mas que da para resolver”.

e PcD-7: “Minha deficiéncia ndo me impede de nada”.

e PcD-8: “Nao tenho dificuldade”.

e PcD-9: “Nao. Tem gente que nem percebe minha deficiéncia e isso ndo é um
problema para mim”.

De acordo com as respostas dos entrevistados percebe-se que elas lidam muito bem

com sua deficiéncia e que sabem sobressair quando tem alguma “dificuldade”.
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Além disso, Souza (2015) afirma que uma das grandes dificuldades de se fazer a
inclusdo do PcD é o preconceito, pois ele dificulta a divulgacdo de politicas de incentivo a
diversidade. Existe discriminacdo por parte dos companheiros de trabalho e a falta de
informacdes é um dos principais fomentadores do preconceito e é essencial combaté-lo.

Porém, na organizacéo estudada as pessoas com deficiéncia relataram que ndo sofriam
preconceito dentro do ambiente de trabalho, como mostra no decorrer das falas:

e PcD-2: “Nao sofro preconceito”.

e PcD-3: “N&o. Sou respeitado, até o0 momento sim”.

e PcD-4: “Nao, nem nas outras empresas".

e PcD-5: “Nao, ndo. Gragas a Deus aqui nunca sofri preconceito. Os
companheiros respeitam a opinido de um e de outro e a deficiéncia aqui nao
existe. O preconceito aqui € zero”.

e PcD-6: “Nao, aqui dentro ndo softri preconceito até o0 momento”.

e PcD-7: “Nao, por onde passei nem aqui, ndo sofri preconceito”.

e PcD-8: “Nao, aqui me respeitam”.

Mas a PcD-1 disse que: “Sim, todo canto que vocé chega alguém ja olha diferente.
Tem gente que encara mesmo. Mas aqui todos me respeitam”, ¢ a PcD-9: “Nao, tem gente que
nem percebi minha deficiéncia. Preconceito vai existir em todo lugar, porém aqui nunca sofri
preconceito”. Ou seja, mesmo que 7 (sete) dos entrevistados falem que o preconceito no
ambiente de trabalho ndo existe pelo menos ndo na instituicdo do estudo, pode ser identificado
nas falas da PcD-1 e PcD-9 que dentro do ambiente de trabalho ndo existe preconceito, mas
fora dele é comum as pessoas olhem esquisito para uma PcD e que o preconceito ainda existe.

Porém, Alves e Silva (2004) discursam que pode ser observado que inserir a gestdo de
diversidade no contexto organizacional das empresas brasileiras ndo é uma tarefa facil, devido
a dificuldade historica de identificar alguns grupos discriminados. Mas, que o0 preconceito
existe seja ele exposto ou ndo, mas que deve ser combatido para que tanto a organizagéo e
colaborador trabalhe em harmonia garantindo seus direitos como todo cidaddo.

Para que a PcD ingresse no mercado de trabalho é de extrema importancia que passem
por um processo educacional onde ira adquirir autoconfianga, comportamento adequado e
qualificacdo. Também, é de responsabilidade das empresas fazerem sua parte facilitando a

incluséo da PcD na atividade formal e proporcionando estrutura para receber essas pessoas.
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A instituicdo estudada possui estrutura para receber as PcD, pois segundo a Analista
de RH: “Em questdo de estrutura sei que a faculdade € muito acessivel. Tem alguns pontos
que precisam melhorar, mas a gente trabalha junto com a CIPA para que a gente possa
desenvolver esse lado da estrutura acessivel”. Ou seja, a empresa se preocupa em oferecer
uma estrutura onde todos possam ter acessibilidade, porém vale ressaltar como a fala mesmo
da Analista de RH, que em alguns pontos da organizac¢ao precisam ser melhorados. Mas para
ISSO a empresa conta com o apoio da Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes — CIPA,
que tem como objetivo a prevencao de acidentes e doencas decorrentes do trabalho de modo a
tornar compativel permanentemente o trabalho com a preservacédo da vida e a promocdo da

salde do trabalhador.

5.3 RECRUTAMENTO E SELECAO DAS PESSOAS COM DEFICIENCIA

Para as empresas ndao é uma tarefa facil encontrar a pessoa certa para ocupar o cargo
que esteja disponivel. O processo de recrutamento € a primeira etapa para se usar o bom
senso e recrutar o maior numero de candidatos, assim terd uma amplitude de escolha que
leve a localizagdo dos melhores candidatos para as fungdes (XAVIER, 2006).

Antes de todo esse processo, 0 que deve ser feito é determinar a natureza da vaga,
funcdo e qualificacBes exigidas para determinado cargo. O planejamento da ocupacdo ird
auxiliar a identificacdo da quantidade de trabalhadores que serdo necessarios
(FERNANDES; MOURA; RIBEIRO, 2011).

Quanto ao processo de recrutamento na Devry|Unifavip, segundo a Analista de RH
acontece da seguinte maneira:

“Inicialmente a gente faz uma triagem, meio que olha as experiéncias e a gente
entra em contato com essas pessoas para que ela venha fazer a entrevista. ApOs essa
entrevista a gente vé qual o perfil que aquela pessoa se adequa para cada area aqui da
empresa [...] dependendo do perfil agente entra em contato novamente com aquela pessoa e
...  ofertada a vaga”.

Ela afirmou também, que o processo de Recrutamento e Selecdo séo realizados de
forma igualitéria seja o candidato pessoa com deficiéncia ou ndo. Como mostra na fala: “...

nenhuma diferenca em relacdo a selecdo, mas delicado, mas a gente ndo pode também, ¢
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tipo! E um deficiente vamos ser ... vou ter, mas calma, vou tratar de coitadinho. N&o! A
gente trata de forma igualitaria”.

Existem duas maneiras de se fazer o recrutamento que pode ser interno onde a vaga
sera disputada pelos colaboradores de dentro da organizacéo ou externo onde se busca novos
talentos que ndo estejam inseridos na empresa (LIMA et al., 2016).

No caso da empresa em questdo, o recrutamento de pessoas com deficiéncia €
realizado externamente, pois acontece quando precisa completar seu quadro de funcionarios
com deficiéncia para que assim se cumpra 0 que a Lei exigi das organizacGes. Pode-se
identificar isto quando a Analista de RH disse que: “E através da cota que é necessaria.
Entdo ndo adianta dizer que néo foi.... uma coisa do além que apareceu, foi por conta dessa
cota mesmo que a gente tem para cumprir”.

Além disso, quando perguntada como era o processo do recrutamento das pessoas
com deficientes ou nédo a resposta foi: “A central de processo seletivo fica [...] fica em uma
filial da gente em Fortaleza a recrutadora de |4 vai fazer o primeiro contato com esse
candidato, certo! Tanto PcD quanto recrutamento normal. Ela faz uma entrevista através de
video conferéncia com esse candidato”. Ou seja, 0 primeiro contato com o candidato ndo é
feito na DeVry|Unifavip de Caruaru- PE e sim na filial em Fortaleza — CE e o recrutamento
é feito da mesma forma sendo o candidato deficiente ou n&o.

Ja a selecdo € o processo que agrega valor ao recrutamento e é realizando antes. E a
escolha do candidato certo para ocupar o cargo (FERNANDES, 2011). Todo processo de
selecdo € unico e pode utilizar diversas formas para realiza-lo como: testes de personalidade,
técnicas de simulacédo de situacdo, dindmicas de grupo, entre outras. Cabe ao responsavel pela
selecdo, saber aplicar qual o melhor método para realizar a selecdo, o qual obtivera os
melhores resultados (MARQUES, 2009).

A forma utilizada na selecéo da organizagdo segundo a Analista de RH:

“.... A escolha dos curriculos, [...] as competéncias, 0 comportamento é crucial e também
as experiéncias [...] a entrevista é baseada nos nossos valores institucionais e principalmente
aqueles que regem trabalho em equipe e flexibilidade”.

Quando perguntadas se foi dificil o processo de recrutamento e sele¢cdo na organizacao
e se ja haviam participado de outro processo seletivo as pessoas com deficiéncia responderam:

e PcD-1: “Assim, ndo teve processo seletivo igual ao daqui ndo, nem semelhante

(...) o daqui mesmo teve uma entrevista, teve dindmica, preencher o
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formulério, teve a entrevista pessoal e uma redacdo e fiquei aguardando...
participei com outras pessoas também”.

e PcD-2 disse apenas que: “Nao”.

e A PcD-3: “Nao achei dificil e ndo participei de outro processo assim...”.

e A PcD-4: “Na entrevista.... Um pouco de nervosismo, ansiedade e tudo isso,
né! Eu ndo estava preparado para 0 momento da entrevista e ndo esperava ser
chamado. Ai me pegou de surpresa”.

e PcD-4: “E porque depende, né! De cada empresa. Aqui me deixaram bem a
vontade, foi bem, bem tranquilo. N&o que as outras ndo sejam, mas de certa
forma tem alguma coisa que lhe incentiva”.

e PcD-5: “Nao. Foi supersimples. Nao, gracas a Deus eu cheguei no
departamento pessoal la. Fiz a entrevista la e foi normal. A entrevista fiz num
dia e quando foi no outro eu j& estava empregado”.

e PcD-6: “N&o eu ndo achei tao dificil, as etapas foram tranquilas. So foi dificil a
parte de adaptacéo, por ndo saber minha parte...”.

e PcD-7: “O processo ndo foi dificil, foi facil”.

e PcD-8: “No. Foi facil. E bem tranquilo”.

E por fim a PcD-9: “Néo, tem aquelas perguntas, fazia uma redagéo... Foi tranquilo”.
Pode-se identificar pelas respostas dos entrevistados que o processo de recrutamento e selecéo
realizado na empresa ndo é dificil e que os métodos utilizados sdo: redacdo, entrevista,
dindmica e preenchimento de ficha.

Além dos métodos relatados pelas PcD entrevistadas, o teste psicoldgico também faz
parte do processo de selecdo. E importante destacar que a empresa leva em conta 0s seus
valores institucionais e destaca a importancia do trabalho em equipe, ambos servem de
critérios para a selegdo.

Segundo Periard (2011) existem diversos meios de comunicagdo para divulgar uma
vaga de emprego que pode ser através de instituicdes de ensino, sites, redes sociais, jornais
impressos e midias, andncio, agéncias de emprego, indicacdo feita por candidatos ou
funcionarios entre outros.

De acordo com as PcD quando perguntadas sobre quais 0s meios de comunicacao

obtiveram a informacdo sobre a vaga de trabalho, as respostas foram as seguintes:
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e A PcD-1: “Uma pessoa aqui mesmo da instituicdo me indicou, acho que fizeram
uma reunido aqui pra saber se alguém conhecia alguma pessoa que tenha
deficiéncia. Ai eu mandei meu curriculo por e-mail e depois me chamaram pra
fazer a entrevista. Ai comeceli a trabalhar”.

e A PcD-2: “Na época que eu entrei aqui foi pela APODEC - Associagdo de
Portadores de Deficiéncia Fisica, eu sou cadastrado la. Eu ja trabalhava em outra
empresa e eu fui chamado para o processo seletivo daqui, foi dessa empresa, que
eu vim trabalhar aqui”.

e A PcD-3: “E por e-mail e eu procurei mesmo o RH aqui da instituicdo e vim
pessoalmente entregar o curriculo, ai também procurei o supervisor...”.

e A PcD-4: “Através do colaborador que conhece minha esposa. Trabalho aqui ha
um ano”.

e A PcD-5: “Pela APODEC - Associacdo dos Deficientes, 14 é as pessoas que
indicam mesmo, l& sempre tem lista das empresas que precisam de pessoas com
deficiéncia”.

e APcD-6:

“O meio de comunicacdo foi através de uma associacdo que existe aqui
em Caruaru que é a APODEC - Associacdo de Portadores de Deficiéncia de
Caruaru, o vice-presidente me informou dessa vaga, me passou um e-mail. Ele
disse: - Oh, ndo requer experiéncia, mas pelo seu curriculo, ndo se sabe se vai
colocar na vaga de monitoramento ou se em outro setor. Ai eu disse: - Hum, o que
eu devo fazer? Ai ele disse: - Vocé deve pegar seu curriculo e enviar por esse e-
mail com o nome da APODEC. Ai eu disse: - Pronto, ta tranquilo. Enviei o e-mail
e fui chamada para primeira selecdo, passei e fui chamada pra segunda ai foi ja
quando eu passei”.

e A PcD-7: “Foi o pessoal aqui mesmo da empresa que me viram ¢ me chamaram”.

e A PcD-8: “Eu mandei um e-mail para o RH e eles entraram em contato comigo”.

e A PcD-9: “Eu fui convidada. Porque antigamente, na época eu fui contratada era
Favip, ai ndo tinha todo esse processo. Ai me convidaram e eu vim”.

De acordo com as respostas observa-se que quatro das pessoas com deficiéncia foram

indicadas a vaga de emprego por alguém da propria organizacao, trés através da APODEC
iSSO mostra a importancia dessa instituicdo para a populacéo de Caruaru-PE que é deficiente e



54

que procura por uma oportunidade no mercado de trabalho, e duas pessoas obtiveram a
informacdo da vaga através do e-mail.

Portanto, o recrutamento e selecdo de PcD ndo acontece de maneira diferente se
comparado com um de uma pessoa que ndo possua nenhum tipo de deficiéncia, cabe a pessoa
responsavel por esses processos escolher quais os melhores métodos a serem utilizados para
que assim, se consiga 0 melhor candidato para vaga. Cada pessoa possui habilidades e
qualificacdes diferentes basta o gestor escolher aquela opcdo que para ele ira atender as
expectativas da organizagdo podendo escolher dentre a diversidade existente.

5.4 AS PRATICAS E DESAFIOS DAS EMPRESAS PARA INCLUSAO DAS PESSOAS
COM DEFICIENCIA

As pessoas com deficiéncia, geralmente, sdo padecentes de dificuldades de acesso e
permanéncia no mercado de trabalho. Existe legislacdo especifica relacionada a essa
informacdo e o investimento das empresas para incorporar essas pessoas tem um expressivo
impacto social (INSTITUTO ETHOS, 2000).

No entanto, a necessidade de se fazer a inclusdo da pessoa com deficiéncia no
mercado de trabalho, faz parte de um processo mais amplo, pois elas representam uma
minoria na sociedade, onde sdo marginalizados e excluidos. Ao longo dos tempos eram
privados do acesso a educacdo e também uma série de bens culturais e intelectuais
prejudicando seu relacionamento social e trabalhista. A ideia de inclusdo se fundamenta do
reconhecimento da diversidade encontrada na sociedade o que garante o acesso de todos 0s
individuos as oportunidades independentes de suas diferencas (ARAUJO; SCHMIDT, 2006).

Nesse contexto acerca da inser¢do das PcD no mercado de trabalho, um dos desafios
encontrados para se fazer essa inclusao é relatada pela Analista de RH: “... as dificuldades que
vejo nesse meio de recrutamento e selecdo para a PcD é as pessoas que possuem algum tipo
de beneficio que €, é conhecido como o LOAS que € o amparo de assistente social aos
deficientes”. Ela destaca também que quem recebe esse tipo de beneficio na hora da entrevista
acaba desistindo da oportunidade de emprego para ndo perder o beneficio, pode-se confirmar
na fala:

“Assim, as vezes a gente acha o perfil adequado, mas por questdes de

comportamento a gente ndo seleciona para aquela vaga, porque quando ela vem para a
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entrevista que a gente fala que vai trabalhar de carteira assinada. Ai a gente diz: é CLT
normal. Ai a pessoa fala: - H4, entdo eu tenho beneficio se eu entrar vou perder esse
beneficio. Entdo esse € um ponto crucial principalmente aqui, posso falar da realidade de
Caruaru”.

Outro ponto a ser destacado na fala da entrevistada é que a mesma alega utilizar varios
meios de comunicagéo para divulgacdo das vagas para PcD, pois a mais de um ano tem vagas
disponiveis na organizagdo e que ndo conseguem completar o quadro de funcionérios
necessarios para se cumprir a lei.

A Analista de RH conta: “J& divulguei panfleto, radio, em jornal aqui de Caruaru e ja
fiz divulgacdo nos agentes que ¢ o CIEE, SINE e ndo tive éxito”. Como a mesma falou a
dificuldade maior da organizacdo em contratar as pessoas com deficiéncia é porque algumas
delas recebem algum tipo de beneficio do governo, ndo querem abrir mao desse dinheiro para
ingressar no mercado de trabalho.

Além disso, dentre as barreiras encontradas para inclusdo estdo: exclusdes,
preconceito, baixa escolaridade e qualificacio (FERREIRA, 2016). Algumas empresas
alegam que a falta de qualificacdo nesses profissionais € o que dificulta sua inclusdo
(PAULA; MOURA; NASCIMENTO, 2013).

Quando as PcD foram perguntadas a respeito se elas buscavam se qualificar para o
mercado de trabalho as respostas foram as seguintes:

e PcD-1: “Atualmente s6 tenho o 3° grau e ja faz um tempinho que fiz, néo fiz
outros cursos, por questdes financeiras. Mas assim, eu tenho interesse e até porque
eu tou aqui, ai eu pretendo me especializar em alguma coisa na minha area”.

e PcD-2: “Na época que eu entrei aqui a exigéncia era Ensino Médio, ai ndo teve
tanta burocracia nao”.

e PcD-3: “Sim, atualmente t6 fazendo um cursinho de informéatica Windows. Eu
tenho em mente fazer um curso! Farmacia ou enfermagem!”.

e PcD-4: “Sim eu fago, mas ndo aqui. Eu fago um curso de libras. N&o. Eu conclui
sou técnico de radiologia, atuei seis anos”.

e PcD-5: “Eu parei no primeiro ano. N&o porque na época foi questo de ... E...
Pessoal. Um problema pessoal, ai ndo deu mais pra seguir na escola”.

e PcD-6:
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“Ndo, no momento eu ndo fago, nenhum curso. Tenho curso de
microcomputador, telemarketing, recepcionista, curso de secretariado e 0 curso
basico de libras. No decorrer do ensino médio, eu continuei. Nao pretendo fazer
mais nenhum curso. Ndo tenho, mas cabeca pra isso. Pretendo fazer outros cursos
avangados no futuro, quem sabe!?”.

e PcD-7: “Néao no momento ndo. N&o fiz nenhum curso, mas pretendo fazer

contabilidade, fiz o curso de informatica”.

e PcD-8: “Nao, no momento ndo”.

e PcD-9: “Eu faco curso de direito, mas esse periodo eu tranquei. Tou no ultimo

periodo praticamente”.

Nota-se que dos 9 (nove) entrevistados 5 (cinco) pretendem fazer algum curso ou
especializacdo e 4 (quatro) ndo disseram claramente se queriam fazer algum curso ou
especializagdo o que mostra que o interesse existe em pelo menos 80% (oitenta por cento) dos
entrevistados. Porém, por causa de algumas adversidades pararam o curso por problemas
pessoais como relatou a PcD-5 ou mesmo tendo a pretensdo em se fazer uma especializacdo
ndo a faz por questdes financeiras como relatou a PcD-1.

A teoria fala que um dos motivos da ndo inclusdo da PcD ¢é justamente a qualificacdo
que esses profissionais ndo possuem. Porém, nas entrevistas, percebe-se que existe um
interesse por parte dessas pessoas 0 que falta é o apoio das organizacGes. Como afirmam
Paula, Moura e Nascimento (2013) é fundamental que o0s governos juntamente com as
empresas busquem qualificar esses profissionais, para que eles adquiram experiéncia e
tenham, mas oportunidades no mercado de trabalho.

No entanto, a Analista de RH disse que: “... ensino médio completo, ai é praxe que
eles tenham o ensino médio completo”. Ou seja, identifica-se na fala que a Unica exigéncia da
DeVry|Unifavip é que o candidato tenha no minimo o ensino médio completo. Porém, €
importante que a organizacdo ajude de alguma forma essas pessoas que querem se qualificar
dando a elas a oportunidade de fazer cursos na propria organizagdo ou até mesmo fora dela.

Outro ponto importante para destacar nas entrevistas com as PcD é quando
responderam a seguinte pergunta: VVocé se sente incluido na sociedade por estar trabalhando?
As PcD-1,3,5,6, 7 e 8 responderam apenas que “Sim”. Ja a PcD-2: “Pra mim primeiro,

dignidade, salario que a gente precisa e qualidade de vida”, a PcD-4: “Aqui agente almeja
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crescer. Como uma empresa normal, espero crescer” ¢ a PcD-9: “Tudo. Conhecimento,
aprendizado, financeiro, relacionamento pessoal porque vocé conhece outras pessoas...”.

Pelas respostas, isso mostra 0 quanto é importante as PcD estarem inseridas no
mercado de trabalho, elas se sentem parte da sociedade. Contudo, o que ajuda também essas
pessoas sdo as leis, de Cotas e LBI elas garantem que os direitos basicos, educacdo, saude,
trabalho, lazer, previdéncia social, amparo a infancia e maternidade proporcionando seu bem-
estar pessoal, social e econémico. Dando a elas também a oportunidade de crescer
profissionalmente dentro da empresa como € a expectativa da fala da PcD-4.
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6 AVALIACAO DO RECRUTAMENTO E SELECAO

O recrutamento e selecdo séo processos que estdo intimamente ligados. Eles fazem
parte das rotinas de preenchimento de vagas e contratacdo de pessoal em grande parte das
organizagOes. A importancia desses processos para as organizagdes é destacada na Gestdo de
Pessoas, especialmente quanto a necessidade de um processo formal que escolha as pessoas
mais adequadas para as vagas a serem preenchidas.

Através da realizacdo das entrevistas com a Analista de RH e os 9 (nove)
colaboradores com deficiéncia na DeVry|Unifavip, as analises foram feitas da seguinte
maneira: 0s questionarios semiestruturado utilizados serviram de apoio para as entrevistas e
de acordo com as respostas a divisdo por temas foi estabelecida e as categorias nomeadas de
diversidade nas organizacfes — pessoas com deficiéncia, recrutamento e selecdo das pessoas
com deficiéncia e as praticas e desafios das empresas para inclusdo das pessoas com
deficiéncia.

A categoria nomeada de diversidade nas organizacOes, identificou-se que a empresa
estudada ndo discrimina o profissional, seja ele pertencente a qualquer diversidade existente.
Em relacdo ao profissional que possua alguma deficiéncia, eles mesmos relataram que néo
sofrem preconceito no ambiente de trabalho, ao contrario sdo bem respeitados e suas
diferengas bem aceitas e em alguns casos a deficiéncia ndo € percebida. A empresa também
possui estrutura para receber esses profissionais e conta com o apoio da CIPA para facilitar
cada vez mais a acessibilidade.

Com base na categoria recrutamento e selecdo das pessoas com deficiéncia ponto
principal do trabalho e de acordo com as respostas identificamos como sé&o realizados esses
processos na organizacdao. No recrutamento, inicialmente é executada a triagem, olham-se as
experiéncias e depois entram em contato com o candidato para a realizacdo da entrevista. Na
entrevista observa-se o perfil e qual se adequa a vaga que esta disponivel.

Nota-se que esses recrutamentos sdo feitos quando surge a necessidade interna da
organizacgdo em contratar novos colaboradores. Esse primeiro contato com o candidato é de
responsabilidade da filial da empresa, localizada em Fortaleza — CE, o recrutador de la faz
esse processo por video conferéncia.

Ja a selecéo é realizada com base nos valores institucionais e principalmente aqueles

que regem trabalho em equipe e flexibilidade. Também se utiliza de aplicacéo de testes sobre
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conhecimentos gerais e testes psicoldgicos. Segundo as PcD entrevistadas, o processo de
selecdo ndo é dificil. Os meios de comunicacdo utilizados para divulgacdo da vaga de
emprego sao panfleto, radio, jornal, site da empresa, CIEE e SINE. Porém, de acordo com as
PcD entrevistadas outra maneira de se obter informacdo sobre vaga de emprego é através da
APODEC.

Por fim, a categoria nomeada de préticas e desafios das empresas para inclusdo das
pessoas com deficiéncia. Segundo a Analista de RH a maior dificuldade da empresa para se
fazer a inclusdo da PcD na organizacdo € que no momento da entrevista com o candidato,
caso 0 mesmo receba algum auxilio ou beneficio em decorréncia da deficiéncia e que o
mesmo ira perder esse beneficio (se for contratado), 0 mesmo ndo quer estar empregado de
acordo com as normas da CLT. Outro ponto € a qualificacdo desse profissional, porém a Unica
exigéncia da empresa estudada é que tenha no minimo o ensino médio completo. Vale
ressaltar que as PcD entrevistadas disseram que pretendem se qualificar, mas que por questoes
pessoais e financeiras acabam nédo buscando essa qualificacdo para o mercado de trabalho.

E fundamental que os governos juntamente com as empresas busquem qualificar esses
profissionais, para que eles adquiram experiéncia e tenham mais oportunidades no mercado de
trabalho, proporcionando bem-estar pessoal, social e econdmico.

A partir desses dados, obtiveram-se algumas conclusdes que podem ser observadas no

capitulo seguinte.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa teve como objetivo geral analisar o processo de recrutamento e
selecdo das pessoas com deficiéncia em uma instituicdo de ensino superior. Mediante a
pesquisa percebeu-se que, de fato, esses processos sao realizados da mesma maneira seja 0
candidato deficiente ou néo.

Quanto ao primeiro objetivo especifico, explicar o que é recrutamento e selecéo,
ambos foram explanados no capitulo da revisdo bibliogréfica. Os temas recrutamento e
selecdo fazem parte da gestdo de pessoas, essas atividades s@o de extrema importancia para as
organizacg0es, sdo responsaveis pela escolha dos melhores candidatos para entrar na empresa.
O segundo objetivo especifico, identificar os tipos de recrutamento e selecdo, que sdo:
recrutamento interno, externo e misto e no caso da sele¢éo depende de cada profissional quais
0s métodos que serdo utilizados que podem ser 0s mais variados como: testes psicologicos,
entrevistas, dindmicas de grupos entre outros. Cada método utilizado tem por objetivo
identificar qual o melhor perfil do candidato que se encaixe perfeitamente com o objetivo do
cargo e cabe ao gestor fazer essa escolha.

Os objetivos especificos, descrever as mudancas ocorridas nas leis trabalhistas ao
longo dos tempos, evidenciar a importancia das pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho, descrever as dificuldades de incluséo das pessoas com deficiéncia nas organizagoes.
Esses objetivos aparecem quando inseridos nos temas abordados: diversidade nas
organizagOes, pessoas com deficiéncia e inclusdo das pessoas com deficiéncia, cada tema
desse foi bem explanado no decorrer do trabalho onde observa-se que as leis contribuiram
para que a inclusdo de PcD pudesse acontecer, além de mostrar a importancia da diversidade
dentro das organizagoes.

J& os objetivos especificos, explicar as dificuldades encontradas pela DeVry|Unifavip
para contratar PcD, entender como chegar a escolha da PcD, e por fim analisar os impactos
causados na DeVry|Unifavip, aparecem inseridos nas analises dos resultados. Identificou-se
que a dificuldade de se inserir PcD na organizacdo se da pelo fato de alguns delas receberem
beneficio social e outro ponto é a vontade de se qualificar para 0 mercado de trabalho, porém
ndo se tem o suporte por parte das organizacOes para que essa qualificacdo aconteca.

A sequir, sera apresentado as limitagdes e sugestdes para pesquisas futuras.
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7.1 LIMITACOES DA PESQUISA

A presente pesquisa deparou-se com algumas limitagoes.

Primeiramente, a escolha de uma organizacdo que possuisse em seu quadro de
funcionarios pessoas com deficiéncia, outra dificuldade seria a empresa aceitar que a pesquisa
fosse realizada na mesma.

Mediante a escolha da organizacgéo e aceitacdo da realizacdo da pesquisa, encontrou-se
dificuldade em realizar as entrevistas com todos os colaboradores deficientes que trabalhavam
na organizagao.

No periodo em que as entrevistas foram realizadas em setembro de 2016, 2 (dois) dos
12 (doze) funcionarios que sdo deficientes, estavam de licenca. J& um terceiro funcionéario
nunca o encontrava na organizacao nos horarios em que as entrevistas foram realizadas com
0s demais colaboradores. Resultando assim em 9 (nove) pessoas com deficiéncia
entrevistadas, para obtencdo dos resultados da pesquisa.

Outra limitacdo foi na prépria entrevista, pois mesmo utilizando o método de
entrevista semiestrutura alguns entrevistados ndo conseguiam responder as perguntas com
mais riqueza de detalhes, talvez pelo fato da entrevista ser realizada face a face e isso deixar a

pessoa timida.

7.2 SUGESTOES PARA PESQUISAS FUTURAS

E recomendavel a realizacdo de pesquisas com vistas a identificar qual o papel da
sociedade perante as PcD. Recomenda-se também o estudo sobre as conquistas das PcD no
mercado de trabalho. Estudar outros tipos de métodos utilizados pela GP para analisar as
acOes e praticas realizadas voltadas as PcD. Outra sugestao seria aplicar a mesma pesquisa em
outros tipos de organizacGes afim de comparar os resultados.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA COM A ANALISTA DE RH

10.

11.

12.

INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

IDENTIFICACAO DO ENTREVISTADO
Empresa:

Funcéo:

Local e data:

Qual é o compromisso da dire¢do da empresa com a diversidade?
Em que medida a empresa incorpora a diversidade nos cargos de
gestao?

Que grau de diversidade é expresso no quadro de funcionarios?
Quais as questdes especificas de diversidade que tém impactos mais
relevantes na empresa?

A organizacdo faz a contratacdo de deficientes, porque € lei, ou
porque V€ nessas pessoas uma oportunidade de inseri-las no
mercado de trabalho?

Quais as dificuldades e investimentos para se fazer esse
recrutamento?

Como ¢é feita a descricdo do cargo para ofertar uma vaga para
deficiente, ha limitacbes?

O processo do recrutamento, como é feito? Tanto com pessoas
deficientes ou ndo.

Quais os métodos utilizados na sele¢do?

O que leva o recrutador escolher um candidato a outro, seja ele
deficiente ou néo.

Quais as maiores dificuldades encontrada pela organizacdo em
inserir no seu quadro de funcionarios pessoas com deficiéncia?

A cultura organizacional é afetada por essa inclusao de pessoas com

deficiéncia?
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APENDIACE B - ROTEIRO DE ENTREVISTA COM AS PESSOAS COM
DEFICIENCIA DA ORGANIZACAO

INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

IDENTIFICACAO DO ENTREVISTADO COM DEFICIENCIA

Empresa:

Funcao:

Local e data:

[EEN

. Quais os meios de comunicacdo, vocé obteve informacdo sobre a

vaga de trabalho?

no

Vocé busca sempre estar se qualificado para o mercado de trabalho?

w

Vocé acha que sua deficiéncia, se restringe de participar de

processos seletivos?

4. Foi dificil o processo seletivo?

5. Quais as dificuldades que encontrou nesses processos?

6. Ja participou de outros processos seletivo?

7. Fazendo uma comparagdo com outras empresas referente ao
processo seletivo?

8. Vocé se sente incluido na sociedade por estar trabalhando?

9. No ambiente de trabalho sofre preconceito?

10. Vocé possui atividade iguais a de uma pessoa que ndo tem

deficiéncia e que ocupa 0 mesmo cargo seu?

11. Para vocé quais os beneficios que o trabalho traz?



