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Resumo

A acessibilidade e a inclusdo no mercado de trabalho tém sido pautas de significativas
discuss6es no mundo corporativo. Empresas que promovem a inclusdo beneficiam-
se de uma forca de trabalho diversificada, o que pode gerar maior produtividade e
satisfacdo dos empregados. Assim, o presente artigo tem como objetivo descrever os
métodos aplicados nos processos de recrutamento e selecdo de pessoas com
deficiéncia. Foi realizada pesquisa qualitativa de carater descritivo, aplicando
levantamento bibliografico e estudo de caso desenvolvido em duas empresas de
segmentos distintos, situadas no interior de Franca. Na coleta de dados foi aplicado
questionéario semiestruturado, afim de analisar as ferramentas e préticas aplicadas no
momento do processo seletivo, para candidatos com deficiéncia. Este estudo é
relevante, pois permite identificar praticas que poderado tornar 0s processos seletivos
para pessoas com deficiéncia mais acessiveis. Ao final da analise, foi possivel
constatar a existéncia de uma visdo geral de praticas e ferramentas aplicadas nas
empresas. Notou-se que as empresas ndo possuem um preparo especifico para o
momento do processo seletivo. A partir dos resultados obtidos, foram sugeridas
adequacdes sobre as ferramentas e métodos aplicados, para garantir um processo
seletivo inclusivo e acessivel para pessoas com deficiéncia. Investir em integracdo
entre treinamentos, ferramentas e praticas inclusivas no processo seletivo pode ajudar
a garantir que 0 mesmo seja mais justo e acessivel para todos os candidatos,
promovendo uma maior diversidade enfatizando as habilidades e competéncias e nao
a deficiéncia como fator determinante para a contratacao.

Palavras-chave: Acessibilidade. Ferramentas para Processo Seletivo. PCD.
Processo seletivo.

Abstract

Accessibility and inclusion in the job market have been the subject of significant
discussions in the corporate world. Companies that promote inclusion benefit from a
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diverse workforce, which can generate greater productivity and employee satisfaction.
Therefore, this paper aims to describe the methods applied in the recruitment and
selection processes of people with disabilities. Thus, qualitative research of a
descriptive nature was carried out, applying bibliographical research and a case study
in two companies from different segments, located in the city of Franca. For the data
collection, a semi structured questionnaire was applied in order to analyze the tools
and practices applied during the selection process, for candidates with disabilities. The
relevance of the study relies on the fact that it will allow us to identify practices that
could make selection processes more accessible for people with disabilities. At the end
of the analysis, it was possible to verify the existence of an overview of the practices
and tools applied in the companies. It was noted that companies do not have specific
preparation for the selection process. Based on the results obtained, adjustments to
the tools and methods applied were suggested to ensure an inclusive and accessible
selection process for people with disabilities. Investing in the integration of inclusive
training, tools and practices in the selection process can help ensure that it is fairer
and more accessible for all candidates, promoting greater diversity by emphasizing
skills and competencies and not the disability as a determining factor for hiring.

Keywords: Accessibility. Tools for Selection Process. PwD. Selection Process.

1 Introducéo

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho € um tema
relevante, que traz consigo nao apenas questdes econdmicas a serem discutidas, mas
mostra também algumas fortes divergéncias diante dos cenarios ético e social.

Apesar de ser assunto em alta atualmente, proporcionando maior visibilidade
para iniciativas de conscientizacdo e avancos legislativos em relacdo a
empregabilidade de pessoas com deficiéncias (PCD’s), essa parcela da populacdo
ainda encontra desafios consideraveis ao buscar oportunidades profissionais, que de
fato comprovam suas habilidades e capacidade.

Segundo Teixeira (2003, pp. 7-8),

Tais habilidades se traduzem em competéncias, compreendidas como uma
capacidade do tipo particular, adquirida mediante o esfor¢co pessoal. No
entanto, a reducdo da oferta de trabalho e também das possibilidades de
exercer a “empregabilidade”, devido as crises das condi¢bes de produgao
capitalista, contribui para agravar as tendéncias de exclusdo social dos

menos aptos.

O mercado de trabalho deve ser compreendido como algo essencial para
qualquer pessoa, pois, além de produzir recursos para a subsisténcia, permite a

insercdo em um ambiente social, onde pessoas podem se sentir capazes e produtivas.
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Ao se referir a pessoas, claramente isto implica nos quesitos referentes a
qualidade, caracteristicas, culturas, personalidades e meios sociais que se divergem
por serem UnNicos.

Porém, o conceito de deficiéncia muitas vezes esté atrelado a uma imagem de
um individuo incapaz, uma figura estereotipada, sem capacidade para desassociar a
pessoa de sua deficiéncia. Desse modo, torna-se mais dificil a desconstrucédo dessa
imagem geralmente estabelecida pela sociedade.

No cenario brasileiro, ttm-se como instrumentos legais, a Constituicdo Federal
de 1988 e o Decreto n°. 3.298 de 20/12/1999, que dispde sobre a reserva de vagas
no mercado de trabalho para pessoas com deficiéncia. Esses podem ser
compreendidos como 0s principais dispositivos legais que asseguram o direito de
acesso ao mercado de trabalho as pessoas com deficiéncia (Violante; Leite, 2011, p.
74).

No entanto, nem toda empresa que se adapta a lei pode ser considerada de
fato inclusiva. Ribeiro; Carneiro (2009) indicam que mesmo para aquelas empresas
que buscam se adequar a lei, incorporando PCD em seu quadro de funcionarios,
existe uma tendéncia de seletividade nas contratacdes. Aparentemente ocorre uma
preferéncia por PCD’s que requererdao menor adaptacdo do ambiente de trabalho.
Consequentemente, geram menor 6nus para o empregador.

Desse modo, o empregado € adaptado a funcdo de acordo com a sua
deficiéncia e ndo a sua capacidade. E possivel levantar uma interrogativa de que se
a empresa ndo possui recursos adequados para o profissional executar a sua funcao,
como é realizado o processo de recrutamento e sele¢do?

Esse trabalho apresenta informagdes relacionadas a acessibilidade durante o
processo seletivo e inclusdo de PCD’s no mercado de trabalho. O principal objetivo
descrever 0s mecanismos ou métodos aplicados atualmente no processo de
recrutamento e selecdo para pessoas com deficiéncia (PCD’s) e entender sobre a sua
eficacia a partir do olhar de um candidato nessa categoria.

O trabalho tem a importancia de realizar apontamentos para que 0 processo
seletivo para pessoas com deficiéncia (PCD’s) seja mais acessivel ja que que esses
perfis de candidatos tém encontrado dificuldades ao se enquadrar no mercado de
trabalho, devido a auséncia de recursos e acessibilidade desde o momento do

processo seletivo até no dia a dia dentro do ambiente corporativo.
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Sendo o processo da incluséo criado a partir da igualdade de oportunidades, a
partir dos resultados finais desse trabalho, pretende-se propor métodos e recursos
que possam ajudar no processo de recrutamento e selec¢éo criando um equilibrio de
oportunidades e gerando uma conscientizagao sobre esse tema, para que haja maior
acessibilidade a esses individuos no ambiente corporativo, permitindo que a
organizacao seja mais acolhedora e inclusiva.

Pode-se considerar como consensual, aquilo que:

E de responsabilidade do sistema de recursos humanos desenvolver e
implementar procedimentos para atender as necessidades dos empregados
da organizacéo e fornecer aos mesmos a assisténcia necessaria, para que
eles possam alcancar seus objetivos individuais (Freitas, Carvalhedo, 2021
apud Marques, 2016).

Diante desse contexto, a metodologia seguiu a proposta de pesquisa qualitativa
de caréater exploratorio a partir de um estudo em materiais cientificos ja publicados,
seguido por estudo de caso em duas empresas do interior paulista utilizando um
guestionario semiestruturado como instrumento de coleta de dados.

Foi aplicado um questionario com onze questdes, separadas em questdes
discursivas e de mudltipla escolha, avaliando como ocorre o processo seletivo para
pessoas com deficiéncia nas duas empresas citadas acima.

Em seguida, foi realizada uma analise qualitativa para compreender o preparo
das relativas empresas durante o processo de contratacao.

Por fim, sdo apresentados 0s principais resultados constatados e as

consideracodes finais.

2 Contexto histérico sobre a deficiéncia

A histéria de pessoas com deficiéncia € marcada por preconceito e lutas por
direito a vida com mais dignidade e respeito.

A forma como a PCD é vista em uma sociedade, diz muito a respeito da sua
cultura. Diante da doutrina religiosa, 0 homem deveria ser imagem e semelhanca de
Deus, gerando assim a ideia de perfeicéo.

Em alguns setores da Igreja Crista, a deficiéncia foi vista como um castigo divino
e como o resultado da “punig&o atribuida a irresponsabilidade de alguns membros de
uma sociedade permissiva” (Marchesan; Carpenedo, 2021).
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Na Grécia antiga os corpos bonitos eram cultuados e dados como perfeitos
sendo assim aptos para irem a guerra. Além da visdo do corpo imperfeito e néo
saudavel, a pessoa com deficiéncia traz em si uma questdo de improdutividade
criando um problema econdmico para a sociedade.

Segundo Barbosa et al. (2011, p. 25),

O corpo era valorizado pela sua salde, capacidade atlética e fertilidade. Para
0s gregos, cada idade tinha a sua propria beleza e o estético, o fisico e o
intelecto faziam parte de uma busca para a perfeicdo, sendo que o corpo belo
era tdo importante quanto uma mente brilhante.

Foi ap6s o fim da primeira guerra mundial que surgiu a necessidade de
readaptar os soldados mutilados que retornavam da guerra para que fosse possivel
terem atividades que gerassem renda. Os soldados feridos na guerra precisavam de
treinamento e assisténcia para assumir atividades rentaveis, o que trouxe a
necessidade do governo dos EUA aprovar atos constitucionais que garantissem
suporte financeiro para programas de reabilitagcdo (Aranha, 1995).

No Brasil, os primeiros avancos efetivos sobre o tema deficiéncia, foi no
governo do presidente Fernando Henrique Cardoso (2000) com as Leis n° 10.048 e
n° 10.098, que determinam, respectivamente, questdes relativas ao atendimento
prioritario e ao estabelecimento de normas e critérios basicos para a promocao da
acessibilidade de PCD’s ou com mobilidade reduzida (Brasil, 2000).

Durante o governo do presidente Lula (2006) foi aprovado o texto da
Convencao Internacional sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (ONU). O
decreto eleva a Convencéo ao status de Emenda Constitucional — se trata do primeiro

e Unico tratado internacional de direitos humanos que adquiriu esse carater no
Brasil. A expresséao “pessoas com deficiéncia” foi consagrada nesta convencao.

Durante os governos do presidente Lula 2002-2010, foram criadas a¢gbes com
investimentos para auxiliar no cotidiano das pessoas com deficiéncia no Brasil, tais
como: investimentos na educacédo, acfes de reabilitacdo e também em moradias
populares no projeto “minha casa minha vida” que respeitaram o desenho universal
da acessibilidade (Lana Junior; Martins, 2010, pp 7-8).

Ao unificar as a¢Bes do Poder, voltadas para as pessoas com deficiéncia, o
Governo Lula produziu resultados no que se refere as pessoas com
deficiéncia. Os investimentos em educacao inclusiva foram multiplicados em
5 vezes, elevando de R$ 60 milhdes para mais de R$ 300 milhdes, entre 2002

e 2010, as acdes de reabilitacdo receberam recursos da ordem de R$ 2,5
bilhées nos ultimos oito anos e o Projeto Minha Casa, Minha Vida construira
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2 milhdes de unidades respeitando o desenho universal da acessibilidade. E
importante destacar ainda avangos nos marcos institucional e regulatério
como o Decreto da Acessibilidade, a Lei de Libras, o Decreto do Cdo Guia e
a elevacdo da Coordenadoria Nacional para Integracdo da Pessoa com
Deficiéncia (Lana Janior, Martins, 2010, pp. 7-8).

Conforme citado acima, os projetos de lei ttm contribuido para um progresso
diante das questbes que envolvem a inclusédo, expandindo a integracdo de pessoas
com deficiéncia na sociedade, porém ainda muito precisa ser desenvolvido,
essencialmente para que tenham uma autonomia desde a educacao até o mercado

de trabalho.

3 O mercado de trabalho e a Deficiéncia

O Trabalho é fundamental para que a sociedade consiga sobreviver, realizar
suas conquistas, de fato conquistar carreiras profissionais.

Para a pessoa com deficiéncia, ndo deveria ser diferente. Nota-se que
atualmente para a integracdo das PCD’s no mercado de trabalho, ha uma
desigualdade, causando uma excluséo envolvendo essas pessoas.

Para compreender um pouco mais sobre a maneira como as empresas lidam
com o processo de insercdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho, é de
suma importancia conhecer as trés fases descritas por Sassaki (2003): excluséo,
segregacao e integracao.

De acordo com Sassaki (2003), a fase de exclusdo se deu devido a forma como
a sociedade percebia a pessoa com deficiéncia, e a ideia de que inseri-la no ambito
empresarial seria uma forma de exploracdo e crueldade. Nesse momento, era
desconhecidas as potencialidades dessas pessoas para o mercado de trabalho.

Ainda segundo Sassaki (2003), a segregacado inicialmente foi vista como
oportunidade de méo de obra barata no pos-guerra. A integracado do PCD ao mercado
de trabalho surge somente ap6s a década de 1960, inserindo as pessoas menos
favorecidas ao meio educacional.

Somente em 1988, a Constituicdo Federal passa a reconhecer que todos sao
iguais. Porém, o que se observa sdo praticas discriminatérias, preconceituosas e
segregativas com as PCDs. Em face disso, o governo brasileiro implementou acdes
afirmativas voltadas para as PCD como a Lei de Cotas para mitigar a exclusao

historica dessa populacéo (Barros; Teles; Fernandes, 2013).
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Assim, em 24 de Julho de 1991, surge a Lei de Cotas n° 8213/91 e o Decreto
da Acessibilidade, n* 3298. Esta lei tem como objetivo inserir o PCD no mercado de
trabalho, garantindo que essa minoria tenham o direito de ter as mesmas
oportunidades que a corporacdo, obtendo 0 acesso as mesmas vagas determinadas
a sociedade. A lei determina que as pessoas com deficiéncia também se socializem,
tenham suas necessidades basicas atendidas e possam ter uma vida financeira
igualitaria a aos outros individuos.

O artigo 36, do Decreto n°. 3.298, regulamenta a obrigatoriedade de empresas
privadas, com 100 ou mais funcionarios contratados, reservarem cotas entre 2% e 5%
de suas vagas para pessoas que apresentem algum tipo de deficiéncia. O referido
decreto estabelece que empresas com até 200 funcionarios devem ter 2% do quadro
de empregados ocupados por PCD; entre 201 e 500, 3%; entre 501 e 1.000, 4%; e
acima de 1.001, 5%, respectivamente (Brasil, 1999).

No artigo 37, dispde sobre a reserva de 5% das vagas em concursos publicos
para as PCD, assegurando o direito de se inscreverem em iguais condicbes dos
demais candidatos, atendendo para tal a promocéo de adaptacdes fisicas requeridas
pelos candidatos com deficiéncia (Brasil, 1999; Sassaki, 1997, p. 90).

Segundo Mendoncga (2007), a legislacéo brasileira € considerada uma das
mais avancadas no que diz respeito a inclusdo das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho e possui uma base constitucional e um conjunto de principios
legais que asseguram uma vida digna a essas pessoas.

Entretanto, mesmo diante das politicas publicas criadas nota-se que essas
pessoas ainda sao imperceptiveis para o mercado de trabalho, de modo que o
cumprimento das leis s6 comecgou a ocorrer de fato quando o ministério do trabalho
iniciou a fiscalizagdo nas empresas e 0 nao cumprimento da lei passou a acarretar
multas penalizacdes nas organizacoes.

Apesar do tema inclusdo estar em alta e 0 avango das contratagdes por meio
das politicas publicas ter melhorado, ainda é baixo o nimero de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho. Através de varios levantamentos, sdo apontadas
como causas a auséncia de acessibilidade, tanto em estrutura fisica, quanto em
recursos, incluindo tecnologias assistivas e principalmente a falta de conhecimento
sobre a diversidades de deficiéncias atribuindo um conhecimento pautado no senso

comum dando énfase a de fato o termo capacitismo.
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O termo capacitismo em sua compreensdo social descreve a pessoa com
deficiéncia com capacidades reduzidas, se referindo a pessoa de forma
preconceituosa e discriminatéria, podendo se manifestar de maneiras sutis, ou até
mesmo expondo a pessoa ao constrangimento através de piadas, e negacdo a
oportunidades e direitos.

De acordo com Camara dos Deputados (2022),

Capacitismo: ato de discriminacdo, preconceito ou opressao contra pessoa
com deficiéncia. E barreira atitudinal. Em geral, ocorre quando alguém
considera uma pessoa incapaz, por conta de diferencas e impedimentos
corporais. O capacitismo esta focalizado nas supostas ‘capacidades das
pessoas sem deficiéncia’ como referéncia para mostrar as supostas
‘limitagbes das pessoas com deficiéncia’. No capacitismo, a énfase é
colocada nas supostas ‘pessoas capazes’, as quais constituem a maioria da
populagao e sdo supostamente consideradas ‘normais’.

O capacitismo ainda € um assunto que deve ser implementado nas
organizacdes devido a crenca de que pessoas com deficiéncia sdo menos capazes,
menos produtivas ou mais propensas a faltar ao trabalho pode levar a uma
discriminacgdo sistematica durante o processo de contratacdo, criando uma resisténcia
em contratar esse publico.

Tais dados corrobora com o levantamento feito pelo Espaco da Cidadania,
instituicdo que atua em defesa dos direitos das pessoas com deficiéncia,
onde destaca que as empresas brasileiras empregam apenas 18% do exigido
pela lei. Ceara (42,3%) e S&o Paulo (41,8%) lideram o ranking de estados
com maior indice de cumprimento da lei. Nas Ultimas posi¢cdes encontram-se
os estados de Santa Catarina (3,4%) e Paraiba (4%) (Barros; Teles;
Fernandes, 2013 apud Silva, 2010).

Porém, completados 28 anos de implementacédo da lei, a Relacdo Anual de
Informagdes Sociais (RAIS) divulgada pelo Ministério da Economia, relativa a 2018,
demonstra quéo resistente o mercado ainda permanece ao segmento.

Segundo esse relatorio, entre os 46,6 milhdes de empregos formais, somente
486.756 estavam direcionados a pessoas com deficiéncia. Em relagcdo a 2017, houve
um crescimento de 10,3% (Borba, 2019).

Dessa forma, se faz necessario compreender por que, mesmo com politicas de
inclusdo social, ainda had uma desvalorizagdo da capacidade da pessoa com

deficiéncia para o mercado de trabalho.

3.1 Inclusao Social e o Mercado de Trabalho
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O cenario atual tem mudado significativamente apds a criacdo de politicas
publicas em relacédo a pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

No Brasil € notério que empresas que adequam para a contratacdo de PCD’s
visando evitar multas e prejuizos seguindo o que consta na lei de cotas, e ndo para a
criacdo de um ambiente verdadeiramente inclusivo, onde a diversidade ndo seja

apenas tolerada, mas valorizada visando um crescimento para a organizacao.

A sociedade ainda é discriminatéria em relacdo as pessoas com deficiéncia,
acreditam que sao incapazes de realizar tais atividades, até mesmo inseridos
no mercado de trabalho. Se as empresas contratam pela lei, sdo as
deficiéncias leves, dessa forma amenizando os direitos de todas as PCD, nédo
cumprindo as adaptacfes de acordo com a acessibilidade disponibilizada
(Correr, 2003, p. 26).

Os profissionais PCD’s ganharam uma visibilidade maior a partir da lei de cotas
desde entdo as empresas se veem “obrigadas” a reverem suas politicas internas de
acessibilidade e os seus processos de recrutamento e selecao.

Analisando o contexto como um todo, torna-se necessario compreender 0s
obstaculos enfrentados pelas pessoas com deficiéncia ao tentar entrar no mercado de
trabalho é fundamental para promover mudancas efetivas no atual cenario. Dessa
forma, nota-se que as empresas carecem de adequacdes, permitindo ofertar uma
contratacdo que va além da quebra de paradigmas culturais sobre a deficiéncia ja
mencionada, mas também envolvendo também adaptacdes de estruturas fisicas e
funcionais.

Além disso, € importante oferecer suporte e recursos necessarios para que o
funcionario contratado possa realizar suas tarefas com eficiéncia, o que pode incluir
adaptacdes na estrutura fisica no local de trabalho até mesmo, treinamentos
especializados e tecnologia assistiva visando as necessidades individuais.

Segundo Violante; Leite (2011, p.75):

A empresa inclusiva deve promover: a) adaptacao dos locais de trabalho; b)
adocédo de esquemas flexiveis no horario de trabalho; c) revisao das politicas
de contratacdo de pessoal; d) revisdo dos programas de treinamento e
desenvolvimento de recursos humanos; e) palestras que desmistifiguem a
deficiéncia.

Ou seja, a lei de cotas ajuda a empregabilidade das pessoas PCD’s ao mercado
de trabalho, mas néo torna a organizagdo uma empresa de fato inclusiva, onde muitas
vezes as empresas anulam a qualificacdo e a capacidade do colaborador focando
apenas no grau de deficiéncia como fator determinante na contratacéo, o nivel de

suporte que o candidato a vaga PCD precisa, ja se inicia com percal¢os a partir do
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préprio processo de recrutamento e selecdo onde muitas vezes as empresas nao
POSSUi recursos necessarios para uma boa selecao.

Para que a empresa possa se denominar inclusiva ao contratar um funcionario
PCD, se torna essencial focar na deficiéncia como um critério de inclusdo e ndo de
limitacdo ou incapacidade, sendo vista como uma caracteristica que necessita de
adaptacdes no ambiente de trabalho para que seja possivel o colaborador se

desenvolver e contribuir de forma eficaz com a empresa.

3.2 Processo de Recrutamento e Selecdo para PCD’s

O processo de recrutamento e selecdo é uma etapa essencial para garantir que
uma empresa encontre e contrate talentos que atenda as suas necessidades,

Ao longo dos anos, o Processo de Recrutamento e Selecédo tem sido cada vez
mais aprimorado para uma escolha mais assertiva quando a questéo é a contratacao
de pessoas.

Inimeros fatores podem ocasionar na decisdo de contratacédo de pessoas, seja
pelo fato de que a empresa esta se ampliando e precisam captar novos talentos ou
colaboradores que estdo em determinados cargos buscam sempre oportunidades
para crescimento, seja dentro da prépria empresa que esta, ou buscam em outras
empresas as necessidades no qual estdo buscando.

O recrutador precisa estar alinhado com os interesses da empresa, realizar a
divulgacdo da vaga em comum interesse com a ficha de descri¢do de cargos.

Os termos recrutamento e selecdo se difere em seu conceito sendo o
recrutamento uma forma atrair o candidato a vaga e a selecéo seria 0 método utilizado
para a escolha do candidato métodos que podem ser realizados por fases, como
testes psicoldgicos, entrevistas, dinamicas de grupo entre outros.

Recrutamento deve anunciar a disponibilidade do cargo no mercado e atrair
candidatos qualificados para disputa-lo. O mercado do qual a organizacao tenta
buscar os candidatos pode ser externo, interno ou misto (Chiavenato, 2006).

Ainda segundo Chiavenato (2006), a selecdo é o método pelo qual uma
organizacdo escolhe uma lista de candidatos, a pessoa que melhor conquista os
parametros de selecéo, para a condicao disponivel, considerando as atuais condicbes

de mercado.
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Cada empresa pode adaptar essas etapas de acordo com as suas
necessidades e a cultura da empresa com o0 objetivo de selecionar o candidato que
melhor corresponde as necessidades da empresa contribuindo para melhorar os
resultados.

O processo de recrutamento e selecdo para pessoas com deficiéncia
geralmente segue principios semelhantes aos processos tradicionais, mais com
algumas particularidades especificas para garantir a inclusdo e a acessibilidade,
garantindo o bom resultado do candidato a vaga.

E necesséario que os recrutadores tenham uma capacitacdo afim de adquiri
conhecimento sobre a individualidade e a necessidade de cada deficiéncia para
garantir que toda a etapa do processo seja inclusiva.

Adaptacao do processo seletivo visando a necessidade de cada candidato,
para que seja possivel a participacao plena de todos sem que tenham prejuizos algum,
um exemplo disso seria entrevista e testes em formatos alternativos (exemplo: video
conferéncias para surdos, testes com equipamentos com tecnologia assistiva como
leitores de tela para pessoa com deficiéncia visual), intérprete de libras, entre outros.

Sao comuns encontrar alguns erros durante o processo de recrutamento e
selecéo para PCD’s, como funcionarios despreparados que acaba centrado apenas
na deficiéncia do candidato no momento da entrevista, ndo adaptar o processo
seletivo diversificado de acordo com a necessidade de cada deficiéncia, exclusao
dessa pessoa do processo seletivo criando obstaculos devido a sua deficiéncia, e 0
bastante comum preconceito e estereotipos ou seja tomar decisdes baseadas em
preconceito diante da deficiéncia e ndo das habilidades e capacidade.

Segundo Coeli (2023):

A necessidade de incluir as pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho
€ de extrema urgéncia nos dias atuais, mas para que eles se encaixem em
uma empresa precisa-se de um recrutamento inclusivo e que atenda as
limitacdes dessa porcentagem de pessoas.

Para evitar tais erros, é imprescindivel que as empresas adotem politicas
inclusivas, considerem adaptagcbes em seus espacos promovendo um ambiente de
trabalho que valorize a diversidade e claro ndo pode se esquecer da capacitacdo dos
funcionarios de uma forma mais humanizada, o objetivo € garantir que todos os
candidatos tenham oportunidades justas durante o processo de recrutamento e

selecao.
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3.3 Ferramentas usadas para inclusao

Atualmente a diversidade vem desafiando o modelo de gestdo tradicional
adotando uma abordagem mais inclusiva, trazendo para as organizagdes perspectivas
de habilidades e conhecimentos diversos.

Para que seja possivel implementar um colaborador PCD na organizacao sao
necessarios que a empresa faca alguns ajustes que promova igualdade de
oportunidade permitindo que todos os candidatos demonstrem suas habilidades e
competéncias que forma igualitaria.

Para que seja possivel um processo seletivo acessivel e inclusivo, torna-se
necessario criar um ambiente onde as deficiéncias ndo sdo um obstaculo ao
colaborador, e onde sua avaliacdo sera baseada em suas habilidades e qualificacfes
independentemente de suas necessidades especificas.

Para tornar um processo seletivo mais acessivel se torna necessario o uso de
ferramentas que pode variar desde softwares e tecnologias assistivas até praticas
inclusivas ao processo de recrutamento.

Quando o assunto é ingressar o candidato PCD na empresa sdo necessarios
alguns cuidados enquanto recrutadores levando em conta algumas etapas e

ferramentas que precisam ser mais assertivas durante o processo seletivo.

Apesar de a Lei de Cotas ter facilitado muito o acesso de PCD’s ao mercado
de trabalho, dados apontam que muitas empresas ndo estdo dispostas a se
preparar para receber pessoas com deficiéncia. E esse preparo ndo se trata
somente de espaco fisico ideal, mas comec¢a na equipe de recrutadores.
Muitos setores de Recursos Humanos das empresas estdo despreparados
guando o assunto € contratagdo de pessoas com deficiéncia, isso porque nédo
estao verdadeiramente dispostos a conhecer as particularidades que ha em
cada deficiéncia e em quanto potencial ha em funcionarios com deficiéncia
(Freitas; Galvéo et al. 2024).

Ferramentas e tecnologias podem desempenhar um papel crucial na melhoria
do processo seletivo para Pessoas com Deficiéncia (PCD). Segundo Cassiano et al.
(2015) a internet possibilitou recursos como o0 recrutamento on-line utilizando
ferramentas para triagem, identificacdo e avaliagdo dos curriculos, além de criar um
banco de dados que podem ser acessados por meio de palavras-chave. Essas
ferramentas podem ser criadas para atender a demandas especificas de

determinadas organizagoes.
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A seguir vamos listar algumas ferramentas e abordagens que podem contribuir
de forma uteis no processo de recrutamento e selegao para PCD’s.

O primeiro ponto a ser discutido e encontrado em demasia durante a pesquisa
bibliografica vem a ser a falta de treinamento da pessoa que ir4 conduzir o processo
de recrutamento em selecéo, sobre as praticas inclusivas e conhecimento sobre as
necessidades especificas de PCD.

Alguns processos seletivos nao estdo adequadamente adaptados aos
candidatos com deficiéncias visuais, auditiva, ou de comunicacdo no geral nesse caso
pode-se contar com a tecnologia assistiva que ja traz consigo leitores de telas,
legendas, tradutores de libras virtuais através de ferramentas encontradas em sites
(Gala, s/d).

Também € necessario que as entrevistas possam ser realizadas em formatos
alternativos e adaptados de acordo com a necessidade do candidato, estendendo o
formato adaptado também as avaliacdes.

A prética da escuta ativa também é uma ferramenta essencial durante o
processo de recrutamento e selecéo, a partir da questéo de que deficiéncias ocultas
sdo pouco conhecidas, a escuta ativa sobre as necessidades é a forma que o
recrutador vai conseguir entender as especificidades do candidato e conseguir
adaptar o processo de selecdo da melhor forma possivel para que ele seja de fato
avaliado de acordo com as suas competéncias.

A acessibilidade arquitetdnica faz com que a pessoa com deficiéncia tenha
autonomia em se locomover fazendo com que a estrutura do ambiente esteja apta a
receber o candidato, possibilitando que o mesmo néo se sinta retraido ao ter que pedir
por ajuda podendo gerar desconfortos emocionais que impactaram diretamente ao
seu desempenho durante o processo seletivo. As modificacbes recomendadas sdo a
implementagcdo de rampas de acessos, elevadores, piso tétil, corrimdo, placas de
sinalizacao.

Esses recursos permitem que esse publico consiga superar suas dificuldades
de uma forma mais autbnoma e proativa visando a sua seguranca, dessa forma
conseguindo ter oportunidade de demonstrar seus conhecimentos e competéncias em

condigdes justas.
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4 Materiais e métodos de desenvolvimento

Os processos metodologicos sdo fundamentais para que de forma coesa e
fundamentada teoricamente a pesquisa atinja seus objetivos propostos inicialmente.
Segundo Zanella (2011, p.22),

O termo metodologia significa estudo do método. Todavia, dependendo de
sua utilizacdo, a palavra metodologia tem dois significados totalmente
distintos: ramo da pedagogia, cuja preocupagdo € o estudo dos métodos
mais adequados para a transmissdo do conhecimento; e ramo da
metodologia cientifica e da pesquisa, que se ocupa do estudo analitico e
critico dos métodos de investigacao.

A pesquisa bibliogréfica foi uma das metodologias utilizadas para a realizacao
dessa pesquisa, com embasamento em publicagcbes de artigos, livros, trabalhos
académicos que abordam estudado nesse artigo, com a finalidade de compreender
sobre a pessoa com deficiéncia, a sua relevancia para o mercado de trabalho.

Segundo Sousa; Oliveira; Alves (2021),

A pesquisa bibliografica é um procedimento que tem como objetivo trazer
respostas e aprofundar uma indagac¢éo no estudo de um fendmeno, ela esta
incluida em especial no meio académico e tem como objetivo trazer
aprimoramento e atualizagdo do conhecimento por meio de obras ja
publicadas.

Enfatiza-se que foi realizada uma pesquisa qualitativa aplicadas em duas
empresas de grande porte na cidade de Franca interior de S&o Paulo, com a finalidade
de entender como esta sendo o preparo destas empresas em relacédo a acessibilidade
e preparacdo no momento do processo de recrutamento e selecdo desses candidatos.

As empresas citadas neste artigo foram escolhidas segundo os seguintes
critérios: a empresa A é conhecida pelos autores deste trabalho, sendo uma empresa
muito influente no sentido de Recrutamento e Selecdo no nicho varejista. A empresa
B foi escolhida, pois na gestdo dessa referida empresa existe uma profissional
diferenciada atuando como Analista de Recursos Humanos, que serviu também de
grande inspiragéo para o desenvolvimento do presente estudo.

Os trabalhos que empregam uma metodologia qualitativa podem descrever a
complexidade de determinado problema e possibilitar, em um nivel de profundidade,
o entendimento das particularidades dos comportamentos dos individuos
(Richardson, 1999, p. 80).

A pesquisa qualitativa utilizou-se por meio de coleta de dados através de um

guestionario semiestruturado, com um total de onze questdes, sendo seis questdes
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discursivas e cinco de mdltiplas escolhas. O mesmo foi enviado aos responsaveis
pelos departamentos de RH das empresas mencionadas. Esse procedimento teve o
objetivo de compreender o processo de recrutamento e sele¢éo para PCD’s, com a
possibilidade de identificar possiveis falhas durante esse processo.

Desta forma, foi possivel analisar como essas empresas estdo estruturadas
para a integracdo dessa minoria.

Em seguida, os dados coletados foram avaliados a partir de uma andlise
fundamentada que permitiu compreender aspectos subjetivos e objetivos do processo
seletivo para PCD’s. Os resultados obtidos e uma analise sumarizada seréo

apresentados no proximo topico.

5 Resultados e discussao

Com base no questionario aplicados aos profissionais responsaveis nessas
empresas, procedeu-se a analise das respostas, possibilitando reflexdes e
argumentos apresentados nesse item.

De modo geral, define-se a andlise de contelddo como um conjunto de
procedimentos metodoldgicos que visa convergir a objetividade e a subjetividade, por
meio da interpretacdo baseada na inferéncia (Mozzato; Grzbovski apud Bardin, 2006)

Para analise desses resultados foram criadas quatro categorias baseadas nas
respostas obtidas no questionario: 1) Preparo dos funcionarios envolvidos na
aplicacdo do processo seletivo; 2) Recursos e métodos previamente adaptados
respeitando a diversidade de deficiéncias; 3) Deficiéncia como carater eliminatério; e
4) Disponibilidade e intervalos de tempo para contratacdo de PCD.

A seguir, sdo apresentadas as analises para cada um desses itens acima
mencionados.

1. Preparo dos funcionarios envolvidos na aplicacdo do processo seletivo:
apesar de segmentos distintos, em ambas as empresas foi constatada uma auséncia
de conhecimento, orientagcbes e metodos por parte dos recrutadores para que o
candidato se sobressaia com sucesso. Nesse ponto, fica enfatizada a dificuldade dos
profissionais em conhecer as especificidades de todas as deficiéncias e

principalmente reconhecer as deficiéncias ocultas.
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2. Recursos e métodos previamente adaptados: as empresas avaliadas
mostraram-se com falta de preparo na organizacédo dos processos seletivos. Apesar
de relatarem dificuldades em executar, acabam conduzindo de forma convencional,
improvisando recursos de Ultima hora, o que pode comprometer o desempenho do
candidato no momento da contratacdo. O Unico diferencial aplicado ao candidato PCD
€ ter o processo realizado separadamente dos demais.

3. Deficiéncia como carater eliminatério: infelizmente, em ambas as empresas
notou-se que devido a falta de alguns recursos, tornou-se necessario excluir a
possibilidade de algumas contratacées dependendo da deficiéncia do candidato. A
empresa A mencionou uma triagem como prévia, antes mesmo de solicitar a
participacdo do candidato no processo de selecdo. Enquanto, a empresa B se
justificou mencionando que independente da deficiéncia, 0os processos seletivos sao
abertos a todos. Porém, a cada vaga PCD que se abre, é realizada uma consulta
prévia para a area médica, para avaliar quais deficiéncias pode ser considerada a
partir das atividades daquela funcao.

4. Disponibilidade e intervalo de tempo para contratacdo PCD: as duas
empresas pesquisadas compartiham do mesmo periodo de intervalos para
contratacdes de PCD’s sendo em média um periodo de seis meses a um ano para a
abertura de novas vagas, devido ao longo intervalo entre as contratacées os numeros
de candidatos sao baixos.

Dessa forma, a partir dos pontos levantados anteriormente, € possivel entender
a necessidade de possibilitar maior diversidade, enfatizando as habilidades e
conhecimentos do candidato, ao invés de estabelecer a deficiéncia como um fator
determinante no momento da contratacdo, € necessario integrar ao processo de
recrutamento e selecao treinamentos, ferramentas e praticas inclusivas.

Zanata (2016), apud Garcia (2014), afirma que a populacdo com deficiéncia no
Brasil, em 2010, em idade produtiva, correspondia a um contingente de praticamente
6,5 milhdes de pessoas.

Dentro de pesquisa realizada pelo Censo neste periodo supracitado, foi
possivel identificar a existéncia de quase 1,5 milhdo de pessoas com deficiéncia
mental/intelectual; 3,5 milhdes com “deficiéncia visual” (sendo 250 mil totalmente
incapazes de enxergar); 865 mil pessoas com “deficiéncia auditiva” (670 mil com

grande dificuldade e 195 mil incapazes de ouvir); e 1,6 milhdo com “deficiéncia
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fisica/motora”, na sua maioria com “grande dificuldade” para andar/subir escadas (1,4
milh&o).

No contingente de quase 6,5 milhées de pessoas com deficiéncia em “idade
produtiva”, 3,1 milhdes estdo ocupadas. Segundo Garcia, percebe-se o quao baixa é
a participacdo deste segmento no trabalho de carteira assinada, pois, em termos
percentuais, apenas 4,9% das PCDs estdo no mercado formal de trabalho no Brasil.
Como o numero de vinculos formais, segundo a RAIS de 2010, é de apenas 306 mil,
conclui-se que grande parte das PCDs ocupadas estd no mercado informal,
exercendo atividades precarias, sem cobertura trabalhista e previdenciaria.

Claro e Rodrigues (2023), apud Vasconcelos e Maranhao (2020), destacam
que as principais dificuldades enfrentadas para a inclusdo de PCDs nas empresas sao
a forma como os gestores veem a deficiéncia, a desinformacao e o desconhecimento
da sociedade acerca da deficiéncia intelectual, as atitudes preconceituosas, as
exigéncias das empresas e o nivel de formacéo e escolarizacdo dos individuos, as
adequacdes nas condicdes e praticas nas organizacdes e as necessidades de avaliar
a satisfacdo das pessoas com deficiéncia inseridas na empresa.

Considerac0es finais

A abordagem deste artigo trata de um assunto pouco citado pelos gestores.
Torna-se necessdaria a atualizacdo dos mesmo com 0s meios de inovacdo ao
implementar um processo seletivo, visando atingir maior eficicia para pessoas com
deficiéncia.

Considerando que ainda os numeros de candidatos com deficiéncia séo
geralmente baixos, pode-se inferir a hipdtese de que o0s recrutadores se sentem
inseguros sobre como atrair essa minoria, por ndo saber conduzir corretamente o
processo seletivo.

Os autores ressaltam que ainda faltam informacgdes sobre como utilizar esses
recursos de acessibilidade relativos ao tema desse presente trabalho. Dessa forma, a
intencdo foi contribuir para que gestores e responsaveis diretos pelo processo de
recrutamento e selecdo possam adquirir mais conhecimento sobre como realizar

melhorias quando houver contratacao voltada para PCD’s.
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Dessa forma, sugere-se que o presente tema seja alvo de novos estudos e
também analises comparativas, permitindo o desenvolvimento de gestores que
busquem principios justos e equalitarios ao realizar um processo de recrutamento e
selecdo envolvendo PCD’s, ndo causando nenhum tipo de constrangimento, tanto
para o recrutador, quanto para quem sera recrutado.

Sugere-se que as empresas envolvidas em processos desta natureza possam
elaborar processos seletivos inclusivos para PCD’s, incluindo equipamentos
apropriados e gestores capacitados para aplicar estes métodos, podendo assim fazer
uma captacao de talentos mais precisa, executando o seu trabalho de maneira mais
eficiente, proporcionando assim um melhor desempenho para as empresas no sentido

de recrutamento e selegao.
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