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RESUMO

Esse trabalho tem por tema a inclusdo do deficiente no mercado de trabalho. O
mesmo foi realizado na empresa Consolidar Dorina, que atua em Sao Paulo e presta
servico as empresas que necessitam cumprir a lei de cotas e nao possuem
conhecimento de como realizar o processo de recrutamento e selegcao de pessoas
com deficiéncia. O objetivo geral do trabalho foi descobrir o processo de
recrutamento e selegao utilizados na empresa pesquisada para a inclusao das
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho conforme as leis. Os objetivos
especificos sdo apresentar as teorias sobre recrutamento e selecdo desenvolvidas
na Administracdo de Recursos Humanos; apresentar as leis que regem a inclusao
da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho; apresentar o impacto das
mesmas no processo de recrutamento e selecdo do deficiente. O problema
levantado seria: Quais as técnicas de recrutamento e selecdo podem ser adotadas
para empregar pessoas com deficiéncia adequando-as as necessidades da
empresa? A metodologia adotada permite classificar a pesquisa como exploratéria
quanto aos objetivos e um estudo de caso quanto aos procedimentos de coleta e
andlise de dados.

Palavras-chave: Inclusao. Mercado de trabalho. Pessoa com deficiéncia.
Recrutamento. Selecgéo.



ABSTRACT

This work is subject to inclusion of the disabled in the labor market. The same
was done in the company Consolidar Dorina, which operates in Sdo Paulo
and provides service to companies that need to comply with the quota law and
have no knowledge of how to carry out the process of recruitment and
selection of persons with disabilities. The overall objective was to discover the
process of recruitment and selection used in the company searched for the
inclusion of people with disabilities in the labor market under the laws. The
specific objectives are to present theories about recruitment and selection
developed in Human Resource Management; to present laws governing the
inclusion of persons with disabilities in the labor market; to present their
impact on the recruitment and selection process of the disabled. The problem
raised is: What are the techniques of recruitment and selection can be
adopted to employ people with disabilities adapting them to the company's
needs? The methodology allows to classify the research as exploratory about
the objectives and a case study on the procedures for data collection and
analysis.

Keywords: Inclusion. Labor market. Disabled person. Recruitment. Selection.
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INTRODUCAO

O tema dessa pesquisa é a inclusao de pessoas com deficiéncia no mercado
de trabalho, o que envolve o processo de recrutamento e selecdo, bem como o
conjunto de técnicas que melhor se aplica ao mesmo.

O trabalho é referente a uma pesquisa realizada na empresa Consolidar
Dorina, que atua em Sao Paulo e presta servicos as empresas que possuem a
necessidade de cumprir a lei de cotas (Anexo V).

A Consolidar Dorina realiza o recrutamento, a selegcdo e o treinamento das
pessoas com deficiéncia para as empresas clientes, além de oferecer assisténcia e
desenvolver programas que facilitem a inclusdo da pessoa com deficiéncia.

A empresa ndo é uma agéncia de recrutamento e sele¢cdo, sendo mais que
isso, ela treina as empresas clientes para receberem o futuro profissional
promovendo a acessibilidade e tornando a pessoa com deficiéncia protagonista e
nao antagonista de sua vida, conforme afirma o seu proprietario.

O problema do trabalho foi levantado devido as empresas estarem em
situacao de necessidade do cumprimento da lei de cotas (Anexo V), mas que ndo a
cumpre devido a falta de conhecimento sobre o processo de recrutamento, selecao
e sobre a inclusao da pessoa com deficiéncia, bem como a adaptacao a organizacao
além da dificuldade de encontrar as pessoas com deficiéncia dada as caracteristicas
do mercado de Recursos Humanos nesse segmento.

Assim a questdo a ser respondida €: Quais as técnicas de recrutamento e
selecao podem ser adotadas para empregar pessoas com deficiéncia adequando-as
as necessidades da empresa?

O objetivo da pesquisa foi analisar a Consolidar Dorina e descobrir o processo
de recrutamento e selecéo aplicado a pessoa com deficiéncia, com base em teorias
de autores reconhecidos na Administracao de Recursos Humanos.

Os objetivos especificos foram apresentar as teorias sobre recrutamento e
selecdo desenvolvidas na Administracdo de Recursos Humanos; apresentar as leis
que regem a inclusdo da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho;
apresentar o impacto das mesmas no processo de recrutamento e selegcdo do
deficiente.

A metodologia adotada permite classificar a pesquisa como exploratéria
quanto aos objetivos e um estudo de caso quanto aos procedimentos de coleta e
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andlise de dados.

O presente texto esta organizado no sentido de apresentar primeiramente a
Teoria, isto é, as ideias que embasaram o trabalho; seguem um capitulo sobre a
Legislacdo que rege o recrutamento e a selecdo da pessoa com deficiéncia de
acordo com o site do Ministério do trabalho; a Metodologia da pesquisa, que
apresenta os procedimentos de coleta e analise dos dados e um capitulo sobre a
empresa Consolidar Dorina. Posteriormente, o texto apresenta a discuss@o do caso
e as consideracoes finais do trabalho.

No decorrer do trabalho sera usado o termo “pessoas com deficiéncia”, pois
ao longo dos anos, existiram diversas denominacgdes para se referir as pessoas com
alguma limitacdo, tais como: ‘invalidos’, ‘incapazes’, ‘excepcionais’ e ‘pessoas
deficientes’. Em 1988 por influéncia do Movimento Internacional de Pessoas com
Deficiéncia, passou-se a utilizar a expressdo ‘pessoa portadora de deficiéncia’ e
mais tarde expressdes como ‘pessoas com necessidades especiais’ ou ‘pessoa
especial’. Porém, a expressao ‘pessoa com necessidades especiais’ se refere a
pessoa com deficiéncia como também idosos, gestantes e entre outros (BRASIL,
2014).

Seria importante observar que no inicio do trabalho o foco da pesquisa era o
Posto Solidar, empresa conhecida na regido do Litoral Norte Paulista por contratar
pessoas com deficiéncia. Porém, ao longo do trabalho, em entrevista realizada com
Marcelo Pires, proprietario da empresa, descobriu-se a Consolidar Dorina, empresa
do mesmo grupo, especializada em recrutamento e selecdo de pessoas com

deficiéncia. Por esse motivo tornou-se objeto da pesquisa.
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TEORIAS DE RECRUTAMENTO E SELEGCAO DE PESSOAL

6.5MERCADO DE TRABALHO E MERCADO DE RECURSOS HUMANOS

Os autores consultados diferem ao conceituar mercado de trabalho e
mercado de recursos humanos.

Mercado de trabalho ou mercado de emprego definido por Chiavenato (2008)
é a oferta de empregos e oportunidades que sao oferecidas pelas organizacées, na
qual deve manter um equilibrio entre a oferta, que sdo vagas oferecidas pelas
empresas e a procura, que sao as vagas procuradas. Ha trés situacdes que ocorrem
no mercado de trabalho, que séo:

Oferta maior do que a procura: é quando a oferta de emprego oferecida pelas
organizagbes esta em excesso e poucos candidatos para preenché-lo, ocorrendo a
escassez de candidatos.

Oferta equivalente a procura: € quando ha o equilibrio entre a quantidade de
empregos oferecidos e os candidatos.

Oferta menor do que a procura: é quando a oferta de emprego pela organizagéo
esta escassa e grande quantidade de candidatos.

O mercado de recursos humanos é formado por conjuntos de pessoas que
estdo aptas para o trabalho, podendo estar em situacdo de desemprego
(disponiveis) ou empregadas (aplicados). E sao constituidos por candidatos reais,
que sdo pessoas que estdo a procura de trabalho independentemente de estarem
empregados ou nao; e os potenciais que sdo candidatos que nao estao a procura,
mas que possuem condicdes necessarias para preencher a vaga (CHIAVENATO,
2008).

Para Carvalho et al (2013), entretanto, € no mercado de trabalho que se
processa o intercambio entre vagas oferecidas pelas empresas e os candidatos
disponiveis. Os autores ressaltam o dinamismo desse mercado em virtude das
oscilagcdes econdmicas. Portando, merece a atencao constante dos profissionais de
recursos humanos.

Conforme Snell e Bohlander (2013, p.69)
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[...] as organizagdes lutam para conseguir equilibrio adequado entre as
condigdes de oferta e de demanda no mercado de trabalho. Condigbes de
demanda baseiam-se nas tendéncias previstas na atividade empresarial.
Consideragbes de oferta envolvem a determinagcdo de onde e como 0s
candidatos com as qualificacdes exigidas devem ser encontrados para
preencher as vagas da empresa.

Apesar das diferengas conceituais os autores ressaltam a importancia de se
conhecer o dinamismo do mercado de trabalho e do mercado de recursos humanos
para buscar o equilibrio, conforme definido por Chiavenato (2008).

6.6 RECRUTAMENTO

O recrutamento é uma atividade permanente e composta por conjuntos de
processos e praticas utilizados para atrair candidatos. Sendo assim é a primeira
etapa de um processo que consiste no preenchimento da vaga existente e que
finaliza com um contrato ap6s do periodo de experiéncia do candidato selecionado,
apresentado em Lacombe (2005). O processo de recrutamento observado em
Michel (2007) e Chiavenato (2008) envolve conjuntos de técnicas e procedimentos
com objetivo de atrair candidatos potenciais e capazes de ocupar determinados
cargos dentro da empresa, sendo um meio de divulgar as oportunidades ao mercado
de Recursos Humanos.

Segundo Ribeiro (2005) o recrutamento possui como funcdo fornecer a
selecdo de pessoal a matéria prima basica, isto €, os candidatos ao emprego. De
acordo com Coradini e Murini (2009) o recrutamento € um meio que a organizacao
utiliza para convocar as pessoas que estdo no mercado de recursos humanos a
fazerem parte do processo de selecdo, atraindo uma quantidade significativa de
candidatos que estejam adequados a empresa. E ainda conforme Ribeiro (apud
CORADINI e MURINI, 2009) esse processo envolve um trabalho de pesquisa
juntamente com as fontes que poderao fornecer a empresa um numero suficiente de
pessoal.

Conforme Carvalho et al (2013) o recrutamento é um ponto de referéncia, é o
intermédio entre a organizagado e o mercado de trabalho. Para Pontelo e Cruz (2010)
o recrutamento pode ser entendido como um método que a empresa utiliza para
preencher um cargo com o0s requisitos exigidos, atraindo-os para a vaga.

Para Ferreira (apud CORADINI e MURINI, 2007) é um processo que visa
atrair, chamar e ir ao encontro daquelas pessoas que tenham a capacidade de



14

atender as necessidades da organizagdo, mesmo que possuam uma pequena
parcela dessa qualidade.

O processo de recrutamento e selecao permite com que o gestor analise se 0
candidato possui ou ndo o perfil adequado para o preenchimento da vaga, “[...] é a
condicdo para que a empresa possa escolher a pessoa certa para o cargo
adequado” (MICHEL, 2007, p. 2).

S6 sera possivel recrutar e selecionar a pessoa certa se souber
antecipadamente o perfil do candidato desejado, caracteristicas pessoais e
profissionais que o cargo exige. Para que ocorra 0 sucesso do processo é
necessario definir bem o perfil do candidato, sendo estabelecido nas descricbes das
fungdes. O seu objetivo é fornecer informagdes que facilite o recrutamento, a
selecao e o reposicionamento das pessoas (LACOMBE, 2005).

Além da procura do candidato adequado, também é necessario conhecer
sobre a empresa, a sua cultura, valores e expectativas, como também as suas
estratégias. Pois o candidato poderd ndo se adaptar a organizacdo (LACOMBE,
2005).

O recrutamento € realizado com base na descricdo da fungéo e o perfil do
candidato adequado (LACOMBE, 2005). Conforme Ribeiro (2005) ndo se pode
recrutar ou selecionar pessoas sem que se tenha a determinacédo do contetdo da
fungcédo ou do cargo. Pois sdo necessarias informagdes claras e registradas de que
atividade é realizada no determinado cargo e os requisitos pessoais necessarios
para que haja o bom desempenho.

O processo é constituido por trés fases, 0 que a organizacao necessita em
termos de pessoas, o que o mercado de RH pode oferecer e quais as técnicas de
recrutamento aplicar. Este € composto por trés etapas: 1) pesquisa interna das
necessidades, 2) pesquisa externa do mercado e a 3) definicdo das técnicas de
recrutamento a ser utilizado (CHIAVENATO, 2008).

3.1.1 Pesquisa interna das necessidades e planejamento de
pessoal

A pesquisa interna refere-se a organizacao em relacao as suas necessidades
de recursos humanos, resultando na busca de novos funcionarios. Porém, em

muitas empresas a pesquisa interna das necessidades € substituida pelo



15

planejamento de pessoal, pois envolve um trabalho mais amplo. O planejamento de
pessoal € o processo de tomada de decisdo em relacdo aos recursos humanos que
S80 necessarios para que a organizagao atinja seus objetivos em um determinado
periodo (CHIAVENATO, 2008).

O planejamento de pessoal esta relacionado com a forca de trabalho e os

talentos necessarios para a realizacao dos objetivos futuros da empresa. E para que
a organizacao consiga alcangar essas realizagbes faz-se necessario que obtenha
pessoas adequadas. Desta forma, possuem varios modelos de planejamento
abordados em Chiavenato (2008):
Modelo baseado na procura estimada do produto ou servico: neste modelo as
necessidades de pessoal estdo relacionadas a procura do produto ou servico, e
estdo expostos a sofrerem influéncia de variacdes de diversas variaveis, como
tecnologia, produtividade, entre outras. Quando, por exemplo, ocorre 0 aumento da
produtividade devido as tecnologias resulta-se na redugdo dos pregcos e
consequentemente aumenta as vendas e as necessidades.

Esse modelo utiliza previsbes de dados histéricos, o nivel operacional da

organizagao e nado fatos imprevistos, como greves, concorrentes, entre outros.

Modelo baseado em segmento de cargos: este método € utilizado por empresas
de grande porte, pois, € uma técnica de planejamento de pessoal que focaliza
também no nivel operacional. O planejamento da Standard Oil conforme visto em
Chiavenato (2008) consiste na escolha de um fator estratégico, como por exemplo,
devido a um plano de expansdo, aumento de producdo e que consequentemente
afetara as necessidades de pessoal; ao estabelecer os niveis histéricos (passado e
futuro); ao determinar os niveis histéricos e os niveis futuros de mao de obra para
cada area funcional.
Modelo de substituicao de pontos-chaves: este modelo é realizado por meio de
mapas de substituicdo ou organograma de encarreiramento, uma representacao
visual de quem ird substituir a determinada vaga no caso de ocorrer algum
imprevisto que se resulte na abertura de uma vaga futura na organizacao.

A tomada de decisdo em relagao a substituicao é realizada através da analise
do status dos varios candidatos internos e com duas variaveis envolvidas: o

desempenho atual e promovabilidade.
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“O desempenho atual é obtido das avaliagdes de desempenho, opinides dos
demais gerentes, pares e subordinados. A promovabilidade futura é
baseada no desempenho atual e nas estimativas de sucesso futuro nas
novas oportunidades” (CHIAVENATO, 2008, p. 83).

Modelo baseado no fluxo de pessoal: esse modelo refere-se ao fluxo de pessoas,
tanto para dentro, através e fora da organizagdo. E por meio do acompanhamento
desse fluxo permite verificar as entradas, saidas, promocdes e transferéncia internas
(CHIAVENATO, 2008).

Modelo de planejamento integrado: € o modelo mais amplo quando se refere a
insumos, desta forma o planejamento de pessoal leva em conta quatro fatores
variaveis, a saber: a) o volume de producdo planejado, b) mudancas tecnoldgicas
que alterem a produtividade do pessoal, c)condigdes de oferta e procura no
mercado, comportamento da clientela e d)o planejamento de carreiras dentro da
organizacao (CHIAVENATO, 2008).

3.1.2 Pesquisa externa de mercado e Fontes de Recrutamento

A segmentagdo de mercado do Rh é feita de acordo com os interesses
especificos da organizacdo, e refere-se a divisdo do mercado em diferentes
segmentos ou classes de candidatos e cada um com suas caracteristicas definidas.
Todos os segmentos de mercado tém suas caracteristicas proprias, na qual utilizam
os diferentes meios de comunicacao de acordo com o candidato que se necessita
atrair, com objetivo de segmentacao para que facilite no momento da analise. Na
pesquisa ha dois aspectos importantes, a segmentacdo de mercado de Rh e
localizagcéao das fontes de recrutamento (CHIAVENATO, 2008).

Um adequado mapeamento das fontes de recrutamento permite a
organizacdo aumentar o rendimento e assim elevar a propor¢cao de candidatos
escolhidos para a selegéo e reduz o tempo no processo de recrutamento tornando-o
mais rapido e eficaz, além de que reduz os custos operacionais de recrutamento
através da economia na aplicagéo de suas técnicas (CHIAVENATO, 2008).

3.1.3 O processo de recrutamento

O 6rgéao do recrutamento s6 podera efetuar qualquer atividade que seja apds
a tomada de decisao por parte do érgao que possui a vaga a ser preenchida. Pois o
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recrutamento € uma funcdo de staff, ou seja, depende da decisdo de linha
(candidato) a aceitar a vaga e que deve ser oficializada através de uma ‘ordem de
servico’, um documento que deve ser assinado e preenchido pelo préprio
responsavel que pretende preencher a vaga. Denomina-se também de requisicéo de
empregado ou requisi¢cao pessoal (CHIAVENATO, 2008).

3.1.4 Meios de Processos de recrutamento

No mercado de RH é constituido por conjuntos de candidatos, que podem
estar aplicados (trabalhando em alguma empresa) ou disponiveis (desempregados).
Os candidatos aplicados ou disponiveis podem ser reais (que estao procurando
emprego ou pretendendo mudar de emprego) ou potenciais (que nao estao
interessados em procurar emprego). Existem dois meios de recrutamento, o externo
que envolve candidatos reais ou potenciais, disponiveis ou aplicados, originando a
entrada de recursos humanos; e o interno que envolve apenas candidatos reais e
potenciais da prépria empresa, ou seja, € 0 processo recrutamento que ocorre
internamente, dentro da empresa (CHIAVENATO, 2008).

Mas segundo Carvalho et al (2013) o fluxo do processo de recrutamento
envolve os seguintes tdpicos, e que estédo relacionados aos estudos referentes a
competéncia do profissional, perfil dos recursos humanos, levantamento das
necessidades dos recursos humanos e etapas do processo de recrutamento.
(CARVALHO et al, 2013).

Competéncia técnica

Atualmente o mercado de trabalho exige pessoas que possuam a capacidade
de resistir e suportar a todas as situacées que podem surgir no dia a dia da
organizagado, mostrando que possuem equilibrio emocional, na qual pode ser visto
como resiliéncia. Porém existem pessoas que podem mostrar certa fragilidade
emocional, mesmo que tenham um curriculo compativel ao cargo (CARVALHO et al,
2013).

As pessoas que foram recrutadas e analisadas como capazes para ocupar o
cargo na empresa poderdo demonstrar ao longo do tempo os aspectos que nao
foram observados no processo de selegdo em relagéo ao seu desempenho. Ou seja,
situagcées em que o candidato antes mesmo de dar uma prévia de demonstracédo de
incapacidade para suportar as exigéncias, obstaculos, frustracbes e as pressdes
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constantes, o0 mesmo acaba demonstrando essa fragilidade no préprio processo de
selecdo, porém, desta forma as pessoas que nao poderiam ter sido consideradas
aptas a enfrentarem e a acompanharem o ritmo das mudangas que ocorrem na
organizagdo acabam perdendo as oportunidades. Por esse motivo muitos autores
defendem a ideia de que a competéncia € a divisdo que ha entre o campo emocional
e o técnico (CARVALHO et al, 2013).

Perfil de recursos humanos da empresa

O objetivo principal da pesquisa sobre o potencial do pessoal € fornecer a
empresa informagfes sobre a quantidade e os tipos de funciondrios necessarios
para que haja o seu funcionamento em certo periodo, desta forma proporcionando
uma visao clara sobre esses aspectos. “Desse modo, o perfil de RH possibilita a
gestao de pessoal a ter uma visdo ampla e atualizada da composi¢cao de quadro de
funcionarios da organizagéo [...]” (CARVALHO et al, 2013, p.95).

O perfil de recursos humanos da organizagado possui como finalidade coletar
os dados da for¢ca de trabalho da empresa, preparar e divulgar as necessidades de
recursos humanos no mercado de trabalho, tendo como a fase inicial do processo de
recrutamento (CARVALHO et al, 2013).

Levantamento de necessidades de recursos humanos

As informacdes sobre o perfil do potencial de recursos humanos sao
importantes para que o levantamento de necessidades de pessoal alcance as metas
da organizagdo, mas ndo ha um modelo de formulario ideal para realizar o
levantamento de necessidade de recursos humanos na organizacéo, por depender
de varios fatores, como: tamanho da organizacéo, politica de RH, filosofia, missao, e
entre outros (CARVALHO et al, 2013).

Técnicas de previsao de recursos humanos

As técnicas de previsdo de recursos humanos estdo relacionadas as
tentativas realizadas para prever o futuro em relacdo a demanda de empregados
nas organizagdes, na qual procuram verificar o aproximadamente (CARVALHO et al,
2013).

Etapas do processo de recrutamento

O processo de recrutamento inclui o planejamento, execugdo ou organizagao
e a avaliagao dos resultados de recrutamento. O processo de planejamento envolve
a requisicdo de recursos humanos, estudo e formas de mercado de trabalho,
execuc¢ao do recrutamento e a avaliacao de resultados (CARVALHO et al, 2013).
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6.7RECRUTAMENTO INTERNO

De acordo com os autores Carvalho et al (2013) e Ribeiro (2005) o
recrutamento interno € a movimentacdo de quadros de funcionarios da prépria
empresa, envolvendo também a transferéncia de pessoal, promog¢do de
colaboradores, programas de desenvolvimento de recursos humanos e os planos de
carreira funcional.

Conforme Chiavenato (2005) o recrutamento interno estimula a motivacédo dos
funcionarios que se encontram em condi¢cdes de aproveitamento por possuirem
maior responsabilidade e comprometimento. Ribeiro (2005) afirma que os
colaboradores ao possuirem a consciéncia de que poderem crescer na empresa,
passam a buscar o autodesenvolvimento, pois se sentem encorajados.

O recrutamento interno para Marzagao et al (2013) atua apenas sobre os
candidatos que trabalham dentro da organizacdo, de forma a promové-los ou
transferi-los para outras atividades mais complexas ou motivadoras.

Segundo Coradini e Murini (2009), o primeiro passo para o recrutamento € a
procura de candidatos dentro da propria empresa, assim aproveitando os
funcionarios ja existentes e oferecendo-os oportunidades. Ainda de acordo com o
Coradini e Murini (2009) o recrutamento interno prioriza os funcionarios da prépria
empresa, na qual divulga a necessidades de pessoal por meio da comunicagao,
memorando ou cartazes expostos em quadros de avisos da organizagao, inserindo
as caracteristicas que estdo sendo exigidas para o cargo e solicitando aos
interessados que comparecam ao setor de recrutamento.

Quando o recrutamento interno ndo pode ser aproveitado, a empresa devera
recorrer ao recrutamento externo, que sao os candidatos que se encontram fora da
organizacao (CARVALHO et al, 2013).

O recrutamento interno ndo é recomendado quando o candidato da
organizacdo nao tem condi¢des para igualar-se ao antigo ocupante em relacao ao
nivel (RIBEIRO, 2005).
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6.8 RECRUTAMENTO EXTERNO

O recrutamento externo para Ribeiro (2005) € a procura de candidatos
disponiveis ou ndao no mercado de trabalho e que atendem as exigéncias da
organizagao. E segundo Michel (2007) é um processo que visa atrair candidatos que
se encontram fora da empresa. A busca de candidatos que representem um melhor
perfil, com economia de recursos e otimizagdo de resultados dependera do gestor
de pessoas. Porém, com o recrutamento externo podera desmotivar os funcionarios
da instituicdo, pois os mesmos buscam o reconhecimento e plano de carreira, s
existem situacbes em que a organizacdo nao encontrara o perfil desejado
internamente, e por esse motivo ndo ha a possibilidade de colocar um colaborador
interno.

Segundo Chiavenato (apud MARZAGAO et al, 2013) o recrutamento externo
envolve ampla cobertura de candidatos que se encontram no mercado de trabalho.
E ainda conforme Michel (2007) o recrutamento apenas sera considerado adequado
se 0 mesmo atingir os objetivos empresariais levando em conta as suas vantagens e
desvantagens.

De acordo com Marzagao et al (2013) os principais métodos de recrutamento

externo sio:

3.1.5 Anuncios em jornais e revistas especializadas

O anuncio de jornal é um meio muito eficiente, pois atingem uma grande
massa de candidatos. A aplicacdo de anuncio exige o planejamento e é preciso
escolher o seu tipo, a saber: 0 anuncio aberto que expde a empresa, fornecendo o
nome, endereco e 0 nome da pessoa para o contato; o anuncio fechado que néao
expde a empresa, desta forma o candidato entra em contato através do jornal ou
caixa postal e anuncio misto expbée o nome da empresa e informa a forma de
contato, ou seja, apenas por cartas ou curriculos (RIBEIRO, 2005, p. 61).

O andncio em jornal € um método mais quantitativo do que qualitativo, pois é
uma forma mais eficiente de atrair candidatos, dirigindo-se a um publico em geral
(CHIAVENATO, 2008).

Segundo Marzagao et al (2013) esse método depende do cargo, como por

exemplo, de gerentes, supervisores e funcionarios de escritério recomenda-se
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jornais locais e regionais. Para cargo especializado o0s jornais mais populares e para
cargos mais especificos a utilizacao de revistas especializadas.
Ainda conforme Ribeiro (2005) a elaboracdo do anuncio devera ser de bom

gosto.

3.1.6 Agéncias de recrutamento

Sao organizacdes especializadas em recrutamento de pessoal, atendendo
empresas pequenas, medias e grandes. Algumas se especializam de acordo com o
cargo, como recrutamento apenas de engenheiro, ou secretarias e assim
sucessivamente. Esse tipo de recrutamento costuma ser mais caro, apesar de ser
compensado, por exemplo, pelos fatores tempo e rendimento (CHIAVENATO, 2008).

Com a necessidade de pessoal para ocupar determinados cargos, a empresa
podera recorrer as agéncias de recrutamento, e assim buscar os candidatos a partir
dos seus bancos de dados (MARZAGAO et al, 2013).

Para Carvalho et al (2013) as agéncias de emprego sao os intermediarios
entre a empresa e 0 mercado de recursos humanos, na qual realizam o
recrutamento de candidatos para todos os tipos de cargos, incluindo aqueles que
nédo sao qualificados para a alta capacidade profissional.

Quando a organizagdo possui um porte que ndo ha a necessidade de uma
unidade para realizar processo de selecdo e recrutamento, ou porque para a
administracdo nao é conveniente ter esse servico dentro da empresa, optam pelas
agéncias de emprego que sao especializadas nesse processo (LACOMBE, 2005).

Recrutar candidatos através de uma agéncia de emprego € um habito que se
espalhou muito entre as empresas, mas antes € necessario avaliar 0s servigos
oferecidos pelas agéncias, através de alguns levantamentos sobre custo; referencias
de outros clientes; rapidez de atendimento; visitar as instalacbes da agencia e
observar principalmente a sala de recepcao e de espera; sala de testes, pois deve
ser isolado e silencioso; a sala de entrevista isolada para permitir uma conversa sem
inibicdes (RIBEIRO, 2005).

Também deverd se informar sobre o pessoal da agencia, quanto a sua
formagéo profissional, as experiéncias profissionais e critérios utilizados pelos
mesmos. As técnicas usadas para as entrevistas e testes, avaliar a experiéncia da
agencia, em relacdo ao tempo em que atuam no mercado, os nomes de alguns
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clientes que utilizaram o servico do mesmo, se o0s clientes continuaram utilizando os

servigos ou se trocaram de agéncia (RIBEIRO, 2005).

3.1.7 Contatos com escolas, universidades e agremiacoes

Para a divulgacao de oportunidades as empresas poderao recorrer a parceria
com escolas, universidades, agremiagdes, associacOes de classe (sindicatos
patronais, conselhos regionais e entre outros) e centros de integracdo empresa-
escola (MARZAGAO et al, 2013).

Segundo Ribeiro o recrutamento através de escolas técnicas sao instituicdes
que treinam mao de obra para as empresas, técnico com ensino fundamental, médio
e profissionalizante. As empresas que mantém contato com as escolas técnicas no

momento em que surgem vaga séo apresentados aos candidatos (RIBEIRO, 2005).

3.1.8 Instituicdes de ensino e formacao

Sao instituicbes que as empresas recorrem para preencherem seus cargos,
que sao constituidos por instituicdes de nivel médio e superior, junto com a Senai,
Senac e as forcas armadas (CARVALHO et al, 2013).

3.1.9 Associacoes de classe e sindicatos

Essa fonte de recrutamento aproxima os profissionais que séo representados
por essas entidades, na qual fazem a busca das oportunidades de trabalho e
realizam o intermédio entre os interessados (CARVALHO et al, 2013).

Este método envolve outras organizacdes no processo de recrutamento e que
funciona como um apoio para as empresas (CHIAVENATO, 2008).

3.1.10 Cartazes ou anuncios em locais visiveis

E um método de recrutamento de baixo custo e recomenda-se para cargos

mais simples, como funcionarios de escritérios. E normalmente sdo expostos em
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locais de grande movimentacao, portarias e préximos das instituicées (MARZAGAO
et al, 2013).

Conforme o Ribeiro (2005) os cartazes e panfletos nas comunidades do
interior eles possuem um retorno positivo, nas quais as pessoas param e léem.
Porém, nas grandes cidades por haverem muitos avisos os resultados s&o diferentes
e negativos (RIBEIRO, 2005).

Para Chiavenato (2008) cartazes ou anuncios na portaria da empresa sao
técnicas de baixo custo e o rendimento e a rapidez do retorno dependem de
diversos fatores, como a localizacdo da empresa, proximos de lugares onde haja a
movimentagao, visualizagao facil, e entre outros. Nessa técnica o candidato vai até

ele (cartaz ou anuncio).

3.1.11 Apresentacao de candidatos por indicagao de funcionarios

Esse método € de baixo custo, alto rendimento e ou efeito mais ou menos
rapido, na qual sdo pessoas indicadas pelos préprios colaboradores da organizacao
(MARZAGAO et al, 2013).

Através da apresentacdo de candidatos por indicacdo de funcionarios as
empresas estimulam seus funcionarios a recomendarem e apresentarem
candidatos, sendo um método mais eficiente, de ampla cobertura e além de reforca
a organizagao informal (CHIAVENATO, 2008).

Segundo Carvalho et al (2013) o método por recomendacao de empregados
da empresa, é a indicacdo de pessoal de confianca dos proprios funcionarios da
organizagdo, na qual divulgam as oportunidades para as pessoas de seu
relacionamento.

Trata-se de um recrutamento em que o funcionario recomenda um amigo ou
conhecido para a vaga, tornando-se co-responsavel pela admissdo do mesmo
(RIBEIRO, 2005).

3.1.12 Consulta de arquivos de candidatos

De acordo com os autores Marzagao et al (2013) e Chiavenato (2008) o
arquivo de candidato se encontra em um banco de dados, na qual é catalogado o
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pessoal que se apresentaram espontaneamente ou que n&do foram recrutados

anteriormente. Sendo arquivado de acordo com as qualificagdes, por cargo ou area.

3.1.13 Recrutamento virtual

O recrutamento virtual é realizado por meios eletrénicos e a distancia, pois o
uso da internet facilita a comunicagdo entre a empresa € a organizagao
(MARZAGAO et al, 2013).

A internet esta se tornando um canal de contato mais utilizado pelas
empresas, pois € um método de reduzir os custos do processo e facilita a vida dos
candidatos. Além de proporcionar a velocidade de informacdo e a facilidade de
trabalhar com grande quantidade de dados (CHIAVENATO, 2008).

No recrutamento virtual ha o cadastramento do curriculo, o candidato digita as
suas experiéncias, aptidées, conhecimentos e tendo como unico trabalho a
digitagédo, e apos ter inserido seus dados o candidato deve aguardar o contato da
empresa. (CHIAVENATO, 2008).

No recrutamento pela internet é importante que as empresas tenham uma
ficha de inscricdo ou um roteiro de curriculo no site da organizagdo, desta forma
facilita o candidato interessado (RIBEIRO, 2005).

Ha um roteiro que facilita a analise de curriculo, a partir da identificagdo do
candidato, nome, idade, empregado ou desempregado, ultimo e o atual cargo,
empresa e salario; requisitos para o cargo em relagdo a situacdo do candidato,
anotar as principais exigéncia do cargo a ser preenchida e desta forma assinar a
situacdo do candidato; salarios, pretensao do salario do candidato em relacdo ao
que a empresa esta oferecendo; situacéo: qual a situagao do candidato em relacao a
analise do curriculo, se nao pode ser aproveitado ou se ira chamar para a entrevista
e a conclusdo, classificar o candidato em relacao se ele esta acima ou a baixo das
exigéncias feito pelo cargo (RIBEIRO, 2005).

3.1.14 Banco de dados de candidatos ou bancos de talentos

E o arquivamento dos dados de candidatos que ndo foram aproveitados em
determinados recrutamentos, e quando a necessidade de pessoal a empresa recorre
a esse método (MARZAGAO et al, 2013).
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3.1.15 Cadastro de curriculos

E quando ndo h& funcionario capaz de preencher a vaga dentro da empresa,
tendo a necessidade de recorrer aos curriculos, sendo a primeira forma de
recrutamento externo (RIBEIRO, 2005).

3.1.16 Anuncio em emissoras de radio e servico de alto-falantes

E um meio de recrutamento é o mais simples e utilizado quando se tem a
necessidade de recrutar uma quantidade maior de funcionarios. Na cidade de
interior a utilizacdo de autofalante costuma ser mais barato e de rapida divulgacéo
(RIBEIRO, 2005).

3.1.17 Contatos com outras empresas

E quando o recrutador necessita de funcionarios recorre aos seus colegas de
outras empresas para recrutar os candidatos em que foram aprovados, mas que nao

foram contratados pela determinada empresa (RIBEIRO, 2005).

3.1.18 Guardas - mirins

E o recrutamento de menores carentes e que estejam estudando, de idade
entre 13 e 17 anos, o trabalho s&o servicos internos como, entregar
correspondéncias, levar recados, operar maquina de fotocOpias e entre outras
(RIBEIRO, 2005).

3.1.19 Mao de obra temporaria

E o recrutamento de mao de obra temporéria, que necessita apenas em um
determinado periodo do ano, como nas épocas de safra, exportagdo, contagem de
inventarios e entre outros (RIBEIRO, 2005).

3.1.20 Tabuletas na porta
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E um método utilizado para atrair candidatos com pouca qualificagdo. Uma
das empresas que mais utilizam esse método é a de construcao civil que colocam
tabuletas na entrada de suas obras (LACOMBE, 2005).

3.1.21 Informac¢des em quadros de avisos

Sao empresas que acham que € mais vantajoso atrair candidatos que sao
recomendados pelo préprio pessoal, mas uma de suas desvantagens é que o
pessoal ir4 preferir atender e ajudar o candidato do que a prdpria empresa,
recomendando candidatos mesmo que nao tenhas as qualificacbes necessarias
(LACOMBE, 2005).

3.1.22 Apresentacao espontanea

E a apresentacdo de candidatos de forma espontanea, mesmo se haver
vagas e que vao para os cadastros de candidatos para futuras consultas
(LACOMBE, 2005).

3.1.23 Empresas de headhunting

Expressao da lingua inglesa que significa ‘cagador de cabecgas’, na qual séo
empresas especializadas em recrutamento e sele¢cdo de executivos de alto nivel, ou
seja, trabalham por encomenda a qual s6 inicia o processo com a base da
solicitacdo do determinado cliente. As empresas de headhunting possuem cadastros
apenas de pessoas de alto gabarito (LACOMBE, 2005).

Para que essa empresa possa agir a mesma precisa de descri¢cdes precisas
sobre o cargo, a funcdo em que o futuro funcionério ird exerce, sobre a empresa,
como a cultura da empresa, as pessoas com as quais 0 novo executivo tera de

trabalhar e principalmente sobre o seu futuro chefe (LACOMBE, 2005).



27

As maiores empresas multinacionais de headhunting, nao tém limites quando
se trata de buscar candidatos, pois, se for necessario realizam a busca até mesmo
em outros paises em que os mesmos possuem filiais (LACOMBE, 2005).

E na maioria dos headhunters dao garantia de um ano e se comprometem em
repor o executivo sem 6nus no caso do funcionario seja dispensado antes. Mas
também cobram entre 15 a 35% do salario anual previsto para o executivo,
considerando o 13 e sem contar com os bénus e gratificacées que 0 mesmo possa
receber (LACOMBE, 2005):

3.1.24 Viagens de recrutamento em outras localidades

Quando os mercados de recursos humanos ja estao bastante explorados, a
organizagdo vai atras do recrutamento em outras cidades e localidade, na qual o
pessoal do 6rgdo de recrutamento viaja, se instala e divulga as oportunidades
através radio ou imprensa local, o candidato recrutado € transferido para a cidade
onde estd localizada oferecendo beneficios e garantias apés o periodo de
experiéncia (CHIAVENATO, 2008).

3.1.25 Programas de trainees

Sao empresas que promovem programas de ftrainees, selecionam e
promovem jovens saidos de universidade para ocupar determinados cargos apos de
um periodo estagio supervisionado. A época de procura costuma ser no final do ano
ou inicio de cada ano (LACOMBE, 2005).

No recrutamento externo os candidatos que nao foram recrutados nao
influenciardo dentro da organizacao, enquanto no recrutamento interno aqueles que
nao foram recrutados continuaram trabalhando na empresa, por isso tera que tomar
os devidos cuidados para que nao haja ressentimentos e causar problemas futuros
(LACOMBE, 2005).

6.9RECRUTAMENTO MISTO

O recrutamento misto € quando a empresa opta pelos dois tipos de
recrutamento, o interno e o externo, desenvolvendo-os ao mesmo tempo (PONTELO
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e CRUZ, 2010). E na maioria das vezes as empresas nunca realizam apenas o
recrutamento interno ou externo, e sim realizam os dois, pois um ira completar o
outro (CHIAVENATO, 2008).

Segundo os autores Chiavenato (2008), Coradini e Murini (2009) quando ha a
substituicdo da vaga e ocorre o recrutamento interno sempre havera uma posicao a

ser preenchida pelo recrutamento externo.
6.10 SELECAO

A primeira etapa do processo preenchimento de vagas € o recrutamento, a
segunda etapa é a selecdo e termina com um contrato definitivo com o candidato
escolhido ap6s o periodo de experiéncia (LACOMBE, 2005).

A diferenca que ha entre os dois processos, é que o recrutamento coleta as
informacgdes e a através da selecdo ha a comparacao e a tomada decisado sobre os
requisitos que o cargo exige e o perfil das caracteristicas dos candidatos (RIBEIRO,
2005, p. 53).

De acordo com os autores Ribeiro (2005), Lacombe (2005) a selecédo é o
processo de escolha dos candidatos mais adequados aos cargos disponiveis. E
ainda conforme Lacombe (2005) o candidato que se ajusta ao cargo como também a
empresa, e Ribeiro (2005) selecao € a escolha da pessoa certa para o cargo certo
para que haja o aumento dos resultados e produtividades.

O sucesso de uma empresa depende das pessoas que nela trabalha, ou seja,
de seus conhecimentos, habilidade e aptiddes. Por isso da grande importancia de
selecionar os candidatos certos para representar a empresa nos cargos, pois sao 0s
responsaveis para o crescimento e até mesmo pelo crescimento da imagem de
forma positiva da organizagéo. Sendo assim a selegdo tem como finalidade escolher
o candidato certo para o cargo certo (PONTELO e CRUZ, 2010).

Segundo Chiavenato (2008) a principal tarefa da selecao é a escolha entre os
candidatos que foram recrutados, mas aquele que possuam uma maior
probabilidade de se adaptaram ao cargo e que possua um bom desempenho. Na
qual constitui na escolha da pessoa certa e para o lugar certo. Para o Ribeiro (2005)
uma boa selecdo é colocar a pessoa certa para uma fungédo, por esse motivo é
necessario conhecer bem o mesmo.
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A selecao possui como finalidade solucionar dois problemas, a adequacao do
homem ao cargo; eficiéncia e eficacia do homem no cargo. Na qual deve fornecer
um diagnostico e um prognéstico em relagdo a essas duas variaveis (CHIAVENATO,
2008).

Ainda conforme Chiavenato (2008) a selecdo de pessoas € importante por
que todas as pessoas sao diferentes, quanto a forma de aprender, comportamentos,
desempenhos, planos fisicos e psicoldgicos. Cada pessoa possui 0 seu tempo de
aprendizagem e execug¢do, sendo duas variaveis de responsabilidade da selegéo de
pessoal analisar.

3.1.26 Selecao como um processo de decisao

O ponto inicial da selecao € a andlise e a especificacao do cargo, pelo fato
das pessoas serem diferentes umas das outras e ao competirem 0 mesmo emprego
tendem a ter a necessidade e importancia de conhecer sobre o cargo e os requisitos
necessarios para ocupa-lo. Sendo um processo de decisdo e comparacao
(CHIAVENATO, 2008).

A comparacao envolve duas variaveis, os requisitos do cargo e o perfil das
caracteristicas dos candidatos, que podera haver varios com condi¢ées aproximadas
dos requisitos exigidos pelo cargo e que sera indicado ao érgao requisitante (é o
6rgao que requisitou a busca de candidato para ocupar a vaga). O érgao de selecao
(staff) ndo podera impor que o érgao requisitante aceite os candidatos aprovados no
processo, apenas ira prestar servicos especializados e indicar aqueles que melhor
se encaixe ao cargo, a decisao final é feita pelo requisitante. A responsabilidade da
selecdo € de linha, ou seja, sendo de cada chefe, a funcao de staff &€ apenas prestar
servico (CHIAVENATO, 2008).

A selecado de pessoal € um processo de decisdo, na qual comporta trés
modelos de comportamento analisado pelo Chiavenato (2008):

Modelo de colocacao: ¢ o modelo em que ndo ha rejeicdo, pois s6 ha um
candidato e uma vaga, e sera preenchida por aquele candidato apresentado.
Modelo de selecao: é o modelo em que podera haver a aprovagao ou rejeicao, pois
h& varios candidatos para apenas uma vaga, no caso a vaga sera preenchida pelo
candidato que possui 0s requisitos exigidos pelo determinado cargo.
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Modelo de classificacao: é o modelo que podera haver a rejeicdo e a aprovagao,
além de ser uma abordagem mais ampla e situacional. Existem varios candidatos
para cada vaga e varias vagas para cada candidato.

Possui duas alternativas para o candidato, se for rejeitado o mesmo sera
comparado com os requisitos exigidos por outros cargos a ser preenchido até que se
esgote, ou serem aprovados pela vaga escolhida pelo candidato, pois havera varios
na disputa e s6 um deles podera preenché-la.

Neste modelo de classificacdo a organizacao nao considera que o candidato
esta voltado apenas para uma Unica e determinada vaga, € sim o candidato sera
posicionado ao cargo que melhor se adéqua as suas caracteristicas, e ha dois
requisitos que se coloca como base em todo o programa de classificagdo, que séo
as técnicas e os modelos de selecao (CHIAVENATO, 2008).

As técnicas de selecdao sao varios modos de tratamento e que proporciona
informacdes e que permite a comparacao dos candidatos. Os modelos de selegéao
sdo os padrdes quantitativos de resultados, ou seja, € uma base e que ajuda nas
decisées. O modelo de classificacao permite aproveitar os candidatos e reduz os
custos (CHIAVENATO, 2008).

3.1.27 Coleta de informacoes sobre o cargo

As informacgdes sobre o cargo podem ser obtidas através de cinco maneiras
apresentadas pelo Chiavenato (2008):
Descricao e analise do cargo: é levantar os aspectos intrinsecos e extrinsecos. Os
aspectos intrinsecos sdo os conteudos do cargo e os aspectos extrinsecos sao os
requisitos que o cargo exige do candidato, ou seja, independentemente do método
que seja, é importante as informacbes sobre o0 cargo e as caracteristicas
necessarias (CHIAVENATO, 2008).
Aplicacao da técnica dos incidentes criticos: é analisar a aplicagao das técnicas
através da anotagao sistematica e criteriosa dos chefes diretos. A técnica analisa os
fatos, comportamento, caracteristicas desejadas e indesejadas em relacdo ao
desempenho dos candidatos no futuro (CHIAVENATO, 2008).
Requisicao de empregado: é a requisicdo de empregados que os chefes diretos
especificam 0s requisitos e caracteristicas exigidos pelo determinado cargo
(CHIAVENATO, 2008).
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Analise do cargo no mercado: a analise do cargo no mercado ocorre quando se
trata de algum cargo novo e nem a empresa, € nem 0 chefe direto possuem
conhecimentos e definicdo, desta forma podem recorrer as empresas similares e
comparar o cargo (CHIAVENATO, 2008).
Hipotese de trabalho: a hip6tese de trabalho é aplicada quando nenhuma das
alternativas acima possa ser utilizada, entdo é feito uma previsdo aproximada da
definicdo do cargo e as caracteristicas exigidas, como uma forma de simulagao
inicial. A partir dessas informagdes o érgao de selecdo podera transformar em sua
linguagem de trabalho, ou seja, transformar em uma ficha de especificagdo do cargo
ou ficha profissiografica, que contém todos os requisitos e caracteristicas exigidas
para que possa ocupar o cargo (CHIAVENATO, 2008).

De acordo com Chiavenato (2008) a ficha profissiografica representa uma

espécie de codificagdo das caracteristicas que o ocupante do cargo devera possuir.

3.1.28 Escolha das técnicas de selecao

Conforme Chiavenato (2008) apds obter as informac¢des sobre o cargo o
seguinte passo serd a escolha das técnicas de selecdo adequadas para que se
escolham os candidatos adequados, pois técnicas sao classificadas em cinco
grupos, entrevistas de selecdo, provas de conhecimentos, testes psicométricos,
testes de personalidade e técnicas de simulagao

Segundo Lacombe (2005) a selecao se inicia com a analise dos curriculos, e
quando se utiliza os anuncios na midia para a divulgacdo da vaga resulta-se na
atracdo de uma grande quantidade de curriculos a qual a empresa recebe e
seleciona os melhores através de uma rapida leitura, descartando a grande parte
dos curriculos. Na selecao também sao analisados e considerados os curriculos que

se encontram cadastrados.

3.1.29 Entrevista de selecao

De acordo com Chiavenato (2008) a entrevista pessoal é o processo de
comunicacao e de interacdo entre duas ou mais pessoas. Sendo uma técnica de
selecdo mais utilizada nas empresas, independentemente do tamanho (grande,
média e pequena) das organizacoes, além de ser uma técnica subjetiva e imprecisa.
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Para Lacombe (2005) a entrevista na unidade de selecdo € um método utilizado
para observar o candidato e verificar as informacdes contidas no curriculo.

A entrevista pessoal ndo é utilizada apenas na selecdo, mas também como
triagem inicial do recrutamento, desligamento, avaliagdo de desempenho e entre
outros. (CHIAVENATO, 2008)

Para Lacombe (2005) a triagem preliminar possui como objetivo verificar se o
candidato podera ser aproveitado. Porém segundo Chiavenato (2008) ha uma
diferenca entre entrevista de triagem e entrevista de selegéo. A entrevista de triagem
é rapida e superficial, feita ap6s o recrutamento para separar os candidatos que
continuardo no processo e a entrevista de selecao € feita no estagio final do
recrutamento.

Na técnica de entrevista por ser um processo de comunicagéo verifica-se
alguns problemas, barreiras que podem interferir como ruidos, por exemplo, por isso
ha providenciais que podem ser tomadas para melhorar o grau de confianca e
validade da entrevista, que € o treinamento adequado dos entrevistadores e uma
construgdo melhor do processo de entrevista (CHIAVENATO, 2008).

Construcdo do processo de entrevista depende das habilidades do
entrevistador, podendo padronizar e estruturar ou deixar livre a entrevista. As
entrevistas podem ser classificadas em funcdo das questbes e respostas que
desejam obter, havendo quatro tipos, a saber, visto em Chiavenato (2008):
Entrevista totalmente padronizada: quando a entrevista é padronizada,
estruturada, planejada, fechada e direta. Sdo questdes previamente elaboradas e
com um roteiro preestabelecido e que possui uma variedade de forma, como
multipla escolha, verdadeira ou falsa, sim ou ndo, concorda ou discorda e entre
outros.

Entrevista padronizada apenas quanto as perguntas ou questoes: sao
perguntas previamente elaboradas, mas que permitem respostas livre e abertas. O
entrevistador recebe uma lista de questdes para serem aplicadas e desta forma
colhe as respostas.

Entrevista diretiva: ndo especifica as questbes, mas possuem as respostas que
desejam adquirir. O entrevistador devera saber formular as questdes ao decorrer da
entrevista para obter as resposta e informagdes que foram requeridas.

Entrevista nao diretiva: ndo especifica as questées e nem as respostas, sendo um

tipo de entrevista em que ha a liberdade, nao é estruturada, é informal, exploratérias
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e entre outros. Nao se preocupa com uma ordem a seguir ou profundidade, mas que
podera haver o esquecimento de algumas informacdes.

A entrevista de selecdo merece certos cuidados para que possa haver o seu
aperfeicoamento e esse processo passa por cinco etapas, preparagao da entrevista,
ambiente, processamento da entrevista, encerramento e a avaliagao do candidato
(CHIAVENATO, 2008).

Para Chiavenato (2008) todas as entrevistas devem ser planejadas, ser
preparadas, € ndo improvisadas, independentemente se estiver com hora marcada
ou nao. Pois o planejamento permite os seguintes aspectos, o objetivo da entrevista
em relacdo ao que se pretende o tipo de entrevista que se deseja empregar para
que atinja os objetivos (estruturada ou livre), leitura preliminar do curriculo, ter o
maior numero possivel de informagdes sobre o candidato e de informacdes sobre 0
cargo, e as caracteristicas pessoais que € exigida.

De acordo com Ribeiro (2005) a entrevista podera se tornar um instrumento
muito eficiente, por esse motivo é necessario que seja bem planejada e ficar atento
aos seguintes itens: obter o maior numero possivel de informacdes sobre o
candidato; fazer a relacédo entre as qualificacdes do candidato com as exigéncias do
cargo; procurar identificar alguma informagao em que tenha pontos em comum com
o candidato, pois isso aproximara o entrevistado do entrevistador; verificar se na
ficha do candidato ha algum ponto que tenha que ser esclarecido; preparar um
roteiro basico para que as perguntas sigam algum padrdo e que tenham uma
sequéncia.

Pois, existem ocupacbes que sdao melhores desempenhadas por pessoas
com deficiéncia. Como exemplo pode-se citar as pessoas portadoras de deficiéncia
auditiva (Anexo | — Deficiéncia auditiva), e que sdo aproveitadas em areas de
producéao, por ter um alto nivel de ruidos (RIBEIRO, 2005).

E ainda conforme Ribeiro (2005) a entrevista ressalta dois aspectos, o
conteudo da entrevista, que sdo os conjuntos de informagdes que sédo fornecidos
pelos entrevistados, como as experiéncias profissionais, formacdo econdmica e
entre outros. E o0 outro aspecto é o comportamento do entrevistado, como o0 mesmo
reage, pensa, atua e quais as suas motivagoes.

Como também a preparacao do entrevistador € muito importante para que ele
possa comparar com precisdo as caracteristicas dos candidatos com os requisitos
exigidos pelo cargo (CHIAVENATO, 2008).
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A escolha do ambiente é um dos passos no processo de entrevista e deve ser
preparada, pois barreiras tais como ruidos ou interferéncias externas que possam
prejudicar a entrevista devem ser evitados. Ademais o ambiente deve ser analisado
tanto no aspecto fisico como no psicolégico (CHIAVENATO, 2008).

Fisico: é o local fisico da entrevista, e que deve ser privado, uma pequena sala
privada, confortavel, sem ruidos, sem interrupcoes e livre de presenca de pessoas
que possam interferir.

Psicologico: esta relacionado ao clima da entrevista, sem pressdes de tempo, na
qual devera ser um ambiente calmo.

Mas sabe-se que a espera € algo que nao se pode evitar, por isso a
importancia de que tenha poltronas ou cadeiras para todos, muitas revistas e jornais,
principalmente se for sobre a organizacdo (CHIAVENATO, 2008).

O procedimento da entrevista é um processo fundamental que faz a
intermediacdo entre as informacdes desejadas pelos dois participantes, sendo um
processamento das informagdes entre o entrevistador e o entrevistado. O
entrevistador provoca estimulos que sao as perguntas ao candidato, e desta forma
estudara as reacbes de seu comportamento e as respostas (retroacéo), e com isso
lhe permitira reelaborar novas perguntas (estimulos) resultando na realimentacédo do
processo (CHIAVENATO, 2008).

O entrevistador ira obter informacdes que se deseja e ao mesmo tempo ira
fornecer informacbes sobre a organizacdo, de forma que reforce o interesse do
candidato. O processamento de entrevista leva em conta dois aspectos, 0 material e
o formal, isto € (CHIAVENATO, 2008):

Conteudo da entrevista: sdo todas informagdes fornecidas pelo candidato e
aquelas que se encontra no curriculo ou no pedido de emprego, € que foram
esclarecidas pela entrevista, como a formacao escolar, experiéncia profissional,
estado civel, situacao familiar, conhecimentos, qualidades e entre outros.
Comportamento do candidato: sdo as caracteristicas pessoais do candidato
independentemente das qualificagdes profissionais, ou seja, € forma de como o
candidato reage, age, sente, pensa, ambicdes e entre outros.

O entrevistador deve considerar os dois aspectos na entrevista, pois no momento
em que o candidato fornece informagdes sobre a sua historia pessoal e carreira
profissional provoca impressdes sobre como se comporta (CHIAVENATO, 2008).



A)

A1

35

Sendo importante comentar que ha alguns erros muito comuns durante as
entrevistas, como 0s julgamentos precipitados, o0 desconhecimento o cargo por parte
do entrevistador, a pressdo da administracdo superior para contratar, a influéncia
das pressdes causadas pelos que ja foram entrevistados, na qual um candidato
muito bom pode influenciar de forma negativa o resultado do préximo entrevistado, e
da mesma forma que um candidato ruim pode influenciar de forma positiva
(LACOMBE, 2005).

Conforme Chiavenato (2008) a entrevista deve fluir livremente e ser aberta,
mas no momento de encerrar a entrevista o entrevistador devera saber fazé-lo de
forma elegante fornecendo algum sinal claro para demonstrar a finalizacao e
proporcionar ao entrevistado informagdes sobre o resultado ou o contrato. Segundo
Ribeiro (2005) quando a entrevista chegar ao final sdo necessarias duas atitudes,
dizer ao candidato quando o mesmo sabera o resultado da selecao e despedir-se
com a mesma educacgao que demonstrou durante toda a entrevista.

E ainda de acordo com Chiavenato (2008) assim que o entrevistado sair do
local da entrevista, o entrevistador deve avaliar o candidato enquanto as
informacgdes estdo na memdria, e se nao realizou anotacdes deve fazer os registros
para que no final possa tomar decisbes. Para Ribeiro € necessario que o
entrevistador registre todas as impressdées que obteve do candidato para que no
final n&o haja esquecimentos.

Provas ou testes de conhecimentos ou de capacidade

As provas de conhecimento ou de capacidade sdo instrumentos utilizados
para avaliar os conhecimentos e habilidade que foram adquiridas através do estudo,
pratica ou exercicio. Existe uma variedade de provas de conhecimentos ou
capacidade, e que séo classificadas quanto a maneira, quanto a area abordada e
quanto a forma (CHIAVENATO, 2008):

Classificacao quanto a maneira como as provas sao aplicadas:

Existem as provas orais, que sao aplicadas verbalmente por meio de
perguntas e respostas orais; escritas, sdo aplicadas por escrito e através de
perguntas e respostas escritas, sdo provas realizadas nas organizagdes e em
escolas para avaliar os conhecimentos adquiridos; e as realizagdes, que sao as
provas aplicadas por meio da execucdo de um trabalho ou tarefa, com tempo
determinado, como por exemplo, a prova de datilografia, digitacdo, desenho, e entre
outros (CHIAVENATO, 2008).
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A.2 Classificacao quanto a area de conhecimentos abrangidos

Provas gerais que medem as nocOes de cultura geral ou quantidade de
conhecimento; provas especificas que avaliam o conhecimento técnico e especifico
relacionado ao cargo em referéncia (CHIAVENATO, 2008).

A.3 Classificacao quanto a forma como as provas elaboradas:

Provas tradicionais que € do tipo dissertativo e expositivo, que podem ser
improvisadas. Sao compostas por um numero menor de questdes pelo fato de
exigirem respostas longas, explicativas e demoradas; provas objetivas que sao
estruturadas na forma de testes objetivos, cuja aplicacao e correcdo sao rapidas e
faceis. Os principais tipos de itens de testes sao (CHIAVENATO, 2008):

A.3.1 Teste de alternativa simples: (certo — errado, sim — ndo etc.), com
50% de probabilidade de acerto ao acaso;

A.3.2 Teste de preenchimento de lacunas: (questdes com espaco aberto
para preencher);

A.3.3 Teste de multipla escolha: (com trés, quatro ou cinco alternativas de
respostas para cada pergunta para reduzir a probabilidade de acerto ao acaso);

A.3.4 Testes de ordenacao ou conjuncao de pares: (como varios paises
numerados de um lado e varias capitais colocados ao acaso do outro lado);

E as provas mistas que utilizam tanto perguntas dissertativas como itens em
forma de testes (CHIAVENATO, 2008, p. 200).

B) Testes psicoldgicos

Segundo Chiavenato (2008) testes sdo conjuntos de provas aplicadas em
pessoas para analisar o desenvolvimento mental, aptidées, habilidades,
conhecimentos, e entre outros. Para Lacombe (2005) os testes psicolégicos séo
utilizados para avaliar a personalidade e o temperamento dos candidatos. Conforme
Ribeiro (2005) algumas empresas aplicam os testes psicolégicos como laudos, a
qual mede o grau de conhecimento e habilidades ‘teste de conhecimento’,
inteligéncia ‘teste de aptiddo’ e os tragcos de comportamento e carater ‘teste de
personalidade’.

Os testes constituem uma amostra do comportamento dos mesmos, tendo
como funcéao fazer a analise através da comparacdo com os padrdes baseados em
pesquisas estatisticas, focando principalmente nas aptiddes para verificar o quanto
elas existem em cada uma das pessoas (CHIAVENATO, 2008).
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Ainda conforme Chiavenato (2008) as provas de conhecimentos ou de
capacidade medem a capacidade de realizacdo atual de uma pessoa, e os testes
focalizam nas aptiddes. Mas ha a diferenga entre os dois métodos, a aptiddo nasce
com a pessoa e € inata, sendo o potencial de aprendizagem de determinada
habilidade. E por ser inata muita pessoa podem deixar as aptiddoes passarem
despercebidas.

A capacidade é uma habilidade atual de determinada atividade ou
comportamento, na qual é adquirida do desenvolvimento de determinada aptidao
realizada por intermédio de um treinamento ou através da pratica de um exercicio. A
prova de conhecimento fornece um diagnéstico e o teste de aptiddo um progndstico
do potencial de desenvolvimento futuro. (CHIAVENATO, 2008).

Cada cargo exige aptidées especificas e através da ficha profissiografica
determina o perfil de candidatos ideal para preencher a vaga. Pois cada cargo exige
determinados tipos de testes a serem aplicado (CHIAVENATO, 2008).

B.1 Testes psicolégicos que sao aplicados por apresentarem duas
caracteristicas importantes e que nao é possivel alcangar com apenas a entrevista,
que sao a validade e a precisdo. A primeira € a capacidade de prognosticar o
desempenho futuro do candidato no cargo, e a segunda a capacidade de apresentar
resultados semelhantes ao aplicar varias vezes os testes e apresentando o menor
desvio-padrao, pois se os testes forem aplicados a mesma pessoa e 0s resultados
forem diferentes e dispersos significa que os testes apresentam pouca preciséo
(CHIAVENATO, 2008).

B.2 Teste de personalidade é utilizado para analisar os diversos tracos,
sejam pelo carater que sdo adquiridos, ou pelo temperamento que sdo os tragos
inatos.

A personalidade é caracteristica que mais marca na pessoa € 0 que 0S
diferencia dos demais (CHIAVENATO, 2008).

B.3 Técnicas de simulacao ainda conforme Chiavenato (2008) as técnicas
de simulagdo ndo sdo aplicadas individualmente, e sim em grupos. Tem como
finalidade o drama, na qual é a reconstru¢gdo em cima de um palco, para estudar e
analisar os acontecimentos que poderdo surgir e mais préximo da realidade.
Conforme Lacombe (2005) a dinamica de grupo é expor os candidatos em situacoes
parecidas com que poderao se deparar no trabalho do dia-a-dia, com a finalidade de
observar as atitudes e reacdes dos mesmos diante dos problemas.
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B.4 Informacées de pessoas confiaveis € o método utilizado quando o
candidato é conhecido por uma pessoa em que o entrevistador tem contato e
confiangca, desta forma o entrevistador busca informag6es sobre o candidato que
possa tornar a entrevista um sucesso (LACOMBE, 2005).

B.5 Testes técnico-profissionais € um teste utilizado para analisar a
competéncia técnica do profissional, sendo utilizado na maioria das vezes quando os
profissionais sdo iniciantes ou que nao possuem um nivel alto de escolaridade
(LACOMBE, 2005)

B.6 Entrevistas pelas chefias futuras, apdés a triagem de entrevista, os
candidatos serdao encaminhados para as chefias futuras, sendo a decisao final do
processo (LACOMBE, 2005).

B.7 Referéncias profissionais, apds a escolha do candidato a ser admitido,
a empresa busca informagdes sobre os seus antigos empregos, mas dificilmente
havera empresas que fornegca esses tipos de informacdes pelo telefone. Por esse
motivo hd empresas especializadas que realizam esse servico € cobram honorarios.
A desvantagem é que a informagdes podem vir distorcidas (LACOMBE, 2005).

Através das referéncias profissionais as empresas buscam obter informacoes
a respeito do comportamento, a conduta e a qualidade de servico do candidato na
determinada empresa (RIBEIRO, 2005).

C) Apoés a aprovacao no Processo de Selegcao

C.1 Informacdes cadastrais, algumas empresas procuram saber se o
candidato emitiu cheques sem fundos, se estdo na lista do SPC (Servico de
Protecao ao Crédito) ou no Serasa e se respondem por processos (LACOMBE,
2005).

De acordo com Ribeiro (2005) por meio do servico de protecdo permite
verificar a situacdo em que o candidato se encontra em relacdo as suas compras
feitas no comércio, se 0 mesmo paga as suas contas no dia; porém deve ficar
atento, pois o candidato pode ter ficha limpa nesses servicos, mas terem dividas
contraidas por outras pessoas, como fiador ou terem obtido dividas por atrasos de
pagamento devido ao problema com desemprego. Sendo um método muito utilizado
principalmente quando o cargo estéa relacionado com valores.

C.2 Exame médico, nas etapas finais da selecdo o candidato escolhido é
submetido a exame médico para analisar o estado de saude do mesmo voltado ao
cargo que ira exercer. O médico do trabalho tera que possuir o perfil do cargo a
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preencher para que possa avaliar o candidato e realizar um exame de admissao
eficaz (RIBEIRO, 2005).

Para Lacombe (2005) o exame meédico € realizado antes da admissao para
verificar se o candidato possui condicbes executar a funcdo. Porém existe um
problema ético quando se trata de realizar exames médicos para eliminar candidatos
que possuem algum problema crdnico, viciados em drogas e mulheres gravidas, na
qual é considerado como uma invasdao de privacidade, mas dificil a sua
comprovagao.

“Procure observar se o candidato possui algum problema fisico que o impeca
de ocupar o cargo. [...] Lembre-se de que é o Médico do Trabalho quem devera
decidir sobre a adequacéo fisica do candidato ao cargo” (RIBEIRO, 2005, p. 84).

Segundo Pontelo e Cruz (2010) as empresas nado podem selecionar
candidatos com critérios discriminatérios, como cor, idade, sexo, boa aparéncia,
servico de protecao ao crédito e entre outros, de acordo com a CLT, art. 373, |, Il e
V,eoart. 1°da Lei n® 9.029/1995.

3.1.30 Avaliacao e controle de resultados

Sendo necessario que o processo de selecdo seja eficiente e eficaz. A
eficiéncia esta relacionada em realizar as coisas corretamente, como entrevistar,
aplicar testes que sejam validos e precisos e entre outros. Eficacia esta relacionada
em conseguir alcancar os resultados e os objetivos, como saber trazer os melhores
talentos para a empresa (CHIAVENATO, 2008).

Apés a selecao ocorre a admissdo dos candidatos com a comunicagdo dos
resultados e o pedido da apresentacdo dos documentos, que sédo exigidos pela
empresa e pela legislacdo. A maioria das empresas possui 0 seu proprio formulario
de documentos que serdo exigidos antes da admissdo (LACOMBE, 2005).

E ainda de acordo com Lacombe (2005) € importante a comunicagdo do
resultado aos demais candidatos que nao foram selecionados, pois no futuro
poderdo fazer parte do quadro de funciondrios e além de ser pelo respeito.
Conforme o Ribeiro (2005) o candidato deve receber alguma resposta da empresa,
independentemente sendo positivo ou negativo. Pois o0 mesmo ofereceu um pouco

de seu tempo e atengéo ao enviar o curriculo.
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LEGISLACAO SOBRE O RECURTAMENTO E SELECAO DA PESSOA COM
DEFICIENCIA (MINISTERIO DO TRABALHO)

Esse capitulo foi feito com base nas informacgdes contidas no site do
Ministério do Trabalho (BRASIL, 2014) para o melhor entendimento dos processos
de recrutamento e selecdo das pessoas com deficiéncia, para que as mesmas
possam fazer parte do mercado de trabalho, evitando praticas discriminatorias por
parte das empresas, que podem ocorrer mesmo sem intencao.

Neste site (BRASIL, 2004) poderdo ser encontradas com detalhes as
referéncias consultadas pelos técnicos do Ministério do Trabalho que compuseram o
texto publicado.

No momento em que esse trabalho foi escrito o Senado Brasileiro aprovou Lei
Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia, entretanto a mesma devera
passar pela sancdo da presidéncia. Desse modo optou-se por nao utiliza-la na
presente pesquisa.

Quando ocorre a abertura de uma vaga e a mesma € negada a uma pessoa
com deficiéncia, a empresa estara sujeita a uma explicagdo devido a sua atitude, e a
justificativa tera que ter razdes técnicas e nao subjetivas, como por exemplo, a de
gue o candidato ndo se enquadra com o perfil da organizagao (BRASIL, 2014).

No momento da selecao a equipe devera estar preparada no caso de possuir
alguma pessoa com deficiéncia. Tendo com clareza as necessidades da mesma de
acordo com a sua peculiaridade. Pois, se isso ndo ocorrer sera considerada fraude
contra a Lei de Cotas (Anexo V), que foi criada com o objetivo de oferecer
oportunidade de mercado de trabalho para pessoas que ndo conseguem competir
com os outros candidatos devidos haver algumas limitagées, conforme art. 36,
alinea "c", da Recomendagcdo n° 168 da OIT, c/c item 4 do Repertério de
Recomendagbes Praticas da OIT: Gestdo de questbes relativas a deficiéncia no
local de trabalho (BRASIL, 2014).

As pessoas com deficiéncia nao tiveram as mesmas oportunidades ao acesso
a escolarizacdo, e na maioria das vezes 0s mesmos ndo possuem certificado, mas
tiveram acesso ao conhecimento por meio do apoio da familia ou da comunidade
local. Muitas vezes é exigido de forma generalizada um nivel de escolaridade e que
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nao € compativel com a exigéncia do cargo, ou seja, que ndo Sao necessarios para
realizar o exercicio das fungdes. Por isso o candidato devera receber a oportunidade
de realizar testes para que possa revelar as suas condigdes para realizar o trabalho,
de acordo com o art. 36, alinea "c", da Recomendacgao n® 168 da OIT, c/c item 4 do
Repertério de Recomendacbes Praticas da OIT: Gestdo de questdes relativas a
deficiéncia no local de trabalho (BRASIL, 2014).

Antes da obrigatoriedade da contratagdo de pessoas com deficiéncia
raramente verificava-se a inclusdo, por esse motivo 0os mesmos ndo tiveram
oportunidades de terem em seu curriculo alguma experiéncia profissional, sendo
assim esse critério ndo devera ser exigido. No caso do cargo a ser ocupado exigir
experiéncia, a propria empresa devera oferecer a oportunidade de adquirirem
habilidades e conhecimentos apropriados, conforme o art. 36, alinea "c", da
Recomendacédo n® 168 da OIT, c/c item 4.4 do Repertério de Recomendacdes
Praticas da OIT: Gestao de questdes relativas a deficiéncia no local de trabalho
(BRASIL, 2014).

Outra atitude que as organizagbes poderiam adotar para facilitar a
contratacdo de pessoas com deficiéncia seria separar as funcbes de forma a
adequa-las as limitacées dos candidatos. Pois nos dias de hoje o modelo atual das
organizacoes € buscar um perfil de candidato que desempenhe iniUmeras funcoes, e
dependendo da limitacao da pessoa com deficiéncia, isto o impede de desenvolver a
atividade, por isso a importancia de adequar o cargo segundo o art. 36, da
Recomendacéo n°® 168 da OIT (BRASIL, 2014).

Quanto a associacao de algumas tarefas a certos tipos de deficiéncia, ndo ha
lei que a impeca. De acordo com o site do Ministério do Trabalho é comum que as
empresas adotem essa medida, como por exemplo, associar os deficientes auditivos
ao trabalho em almoxarifado, os visuais a telefonia, os fisicos ao tele atendimento,
entre outros. Porém essa pratica é restritiva, porque acaba nao permitindo o
aproveitamento das diversas potencialidades que as pessoas com deficiéncia
possam desenvolver no trabalho (BRASIL, 2014).

3.1 ENTREVISTAS E TESTES

As empresas ao aplicarem as entrevistas e testes devem estar preparadas

para atender as necessidades do candidato com deficiéncia, independentemente da
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peculiaridade, um exemplo deste fato é a presenca de interprete de sinais no
caso da participacao do candidato com surdez, ou testes em braile para cego,
entre outros (grifo da autora). O ideal é que as empresas incentivem os candidatos
a informar as suas necessidades antes do processo de selecdo para que haja a
adaptacao, de acordo com o item 4.2 do Repertorio de Recomendacgdes Praticas da
OIT: Gestédo de questdes relativas a deficiéncia no local de trabalho (BRASIL, 2014).

3.2 ATOS DISCRIMINATORIOS NA SELECAO

Para a selecdo dos candidatos com deficiéncia as empresas nao poderao
utilizar critérios como idade, sexo, cor, boa aparéncia, entre outros. Portanto se as
caracteristicas e os critérios pessoais para a selecao do candidato com deficiéncia e
dos candidatos que ndo possuem nenhuma limitacdo, ndo forem estritamente
técnicos a determinada empresa estara infringindo a lei trabalhista e até penal por
discriminagao, de acordo com o art. 373A, I, Il, V, da CLT, c/c art. 1° da Lei n®
9.029/95 (BRASIL, 2014).

As empresas que focam em um unico tipo de deficiéncia poderdo ser
interpretadas como discriminatdrias, pois o objetivo da legislacao € garantir o acesso
ao trabalho a todas as pessoas independentemente da sua peculiaridade, art. 7°,
XXXI, da Constituicao Federal, c/c art. 4° da Recomendacao n® 168 da OIT (BRASIL,
2014).

As organizacdes que também buscarem a contratagdo de apenas pessoas
com deficiéncias leves poderdo ser consideradas como agentes de um ato
discriminatério, pois os mesmo possuem direitos de serem respeitados e
independentemente da natureza ou a severidade de sua deficiéncia, que se
encontra no art. 7°, XXXI, da Constituicdo Federal, c/c art. 3° da Declaracdo dos
Direitos das Pessoas Portadoras de Deficiéncia (BRASIL, 2014).

3.3 CONTRATOS DE TRABALHO, SALARIOS E HORARIOS

Nao ha nenhuma regra especifica quando se refere a assinatura da CTPS
(Anexo Il — Definigao CTPS: Carteira de trabalho e Previdéncia Social) e a
formalizacdo do contrato de trabalho com uma pessoa com deficiéncia, ou seja,
aplicam-se as normas gerais da CLT (BRASIL, 2014).
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A pessoa com deficiéncia também podera ter direito a jornada especial, com
horario flexivel e reduzido, mas que seja proporcional ao salario que 0 mesmo
recebe, e se houver necessidades de procedimentos devido do seu grau de
deficiéncia, a pessoa tera que ser atendida, como por exemplo, as necessidades
especiais em locomoc¢ao, tratamento médico, entre outros, art. 35, § 2°, do Decreto
n? 3.298/99 (BRASIL, 2014).

O salario pago ao empregado com deficiéncia devera ser igual aos demais
empregados que desempenham a mesma fung¢ado, segundo o art. 72, incisos XXX e
XXXI, da Constituicado Federal de 1988, e o0 art. 461 da CLT (BRASIL, 2014).

3.4 ACOMPANHAMENTO E AVALIACAO

E importante que a organizagdo desenvolva um processo de
acompanhamento do empregado com deficiéncia, com a finalidade de integra-lo com
os demais colegas, os chefes e a adaptacao com as rotinas do trabalho. (BRASIL,
2014).

Ao avaliar o empregado com deficiéncia a empresa deve verificar se 0 mesmo
teve acesso ao treinamento, aos regulamentos e as informacdes sobre a empresa,
seu posto deve estar adaptado a pessoa com deficiéncia. Pois se isso ndo ocorrer
havera a diminui¢do da produtividade e prejuizos a saude (BRASIL, 2014).

A avaliacao especial a pessoa com deficiéncia ndo é considerada como um
ato discriminatério, pois se trata de proporcionar igualdade de oportunidades para
todos. Essa avaliacdo deverd estar relacionada aos demais instrumentos de
avaliacao da organizacdo para que a pessoa com deficiéncia possa participar do
processo de promoc¢ao interna, art. 4° da Convencao n® 158, da OIT (BRASIL, 2014).

A pessoa com deficiéncia deve receber oportunidades iguais, mas a avaliacdo
nao podera ser confundida com paternalismo ou privilégios. Respeitar as limitacoes
dos mesmos nao significa que ndo deverdo cumprir com as obrigagdes exigidas pelo
contrato de trabalho, art. 52, lll, do Decreto n® 3.298/99 (BRASIL, 2014).

3.5 OUTROS ASPECTOS

Todos os empregados com deficiéncia possuem direito ao vale transporte, a
Nao ser que 0 mesmo ja possua o0 passe livre que o isente do pagamento de
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passagens em transporte coletivo em todo o trecho de deslocamento entre a sua
residéncia e o local de seu trabalho, art. 1% da Lei n® 6.418/85 (BRASIL, 2014).

A organizacao devera informar no caso de o empregado possuir deficiéncia
na Relacdo Anual das Informagdes Anuais RAIS, no campo sobre os dados
pessoais do empregado no item de ‘Deficiente Habilitado ou Beneficiario Reabilitado’
devera de ser marcada a quadricula ‘Sim’, além de ter que informar o tipo de
deficiéncia 1 — fisica, 2 — auditiva, 3 — visual, 4 — mental, 5 — mdultipla e 6 —
reabilitado. Se a empresa apresentar a RAIS com informagdes erradas ou
declaragdes falsas sera passivel de autuacao, conforme o art. 24 da Lei n® 7.998/90,
c/c art. 7° do Decreto n® 76.900/75 (BRASIL, 2014).

No Cadastro Geral de Empregados e Desempregados devera informar se o
empregado é pessoa com deficiéncia. E em qualquer movimentacdo tera que
mencionar no campo reservado aos dados cadastrais do empregado no item
‘Portador de deficiéncia’ colocando o numero um, ao indicar que sim (BRASIL,
2014).

3.6 HABILITADA E REABILITADA

Habilitacdo € o processo de orientar e possibilitar que a pessoa com
deficiéncia adquira o nivel suficiente de desenvolvimento profissional para o ingresso
e 0 reingresso no mercado de trabalho e a participar da comunitaria através da
identificag&o das suas potencialidades laborativas, art. 31 do Decreto n® 3.298/99.

A habilitacdo é desenvolvida através das acbes conjuntas do Estado e da
sociedade, visando a integracao das pessoas com deficiéncia, art. 52, |, do Decreto
n? 3.298/99 (BRASIL, 2014).

A habilitagdo podera ser utilizada como um instrumento de capacitagdo
profissional para as pessoas com deficiéncia, trata-se de um contrato de trabalho
especial, e sua vantagem é conjugar a formacao tedrica com a pratica. Podendo
ocorrer a habilitagdo dos mesmos na prépria empresa contratante, art. 23 do
Decreto n® 5.598/05, c/c art. 28, § 1°, do Decreto n® 3.298/99 (BRASIL, 2014).

As instituicbes qualificadas para ministrar os cursos de aprendizagem sao:
(BRASIL, 2014).

Os Sistemas Nacionais de Aprendizagem; Servico Nacional de
Aprendizagem Industrial (SENAI), Servigo Nacional de Aprendizagem
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Comercial (SENAC); Servigo Nacional de Aprendizagem Rural (SENAR);
Servico Nacional de Aprendizagem do Transporte (SENAT); Servico
Nacional de Cooperativismo (SESCOOP); As escolas técnicas de
educagao, inclusive as agrotécnicas; As entidades sem fins lucrativos, que
tenham por objetivo a assisténcia ao adolescente e a educacao profissional,
registradas no Conselho Municipal dos Direitos da Crianga e do
Adolescente (arts. 429 e 430 da CLT).

Portanto, pessoa com deficiéncia habilitada € aquela que concluiu algum
curso de educacao profissionalizante, de nivel basico, técnico ou tecnoldgico, ou
curso superior e que tenha certificado ou diploma expedida pela instituicao, publica
ou privada e legalmente credenciada pelo Ministério da Educacdo, ou o 6érgao
responsavel e o certificado de processo de habilitacao ou reabilitacdo fornecido pelo
INSS. E também s&o consideradas pessoas portadoras de deficiéncia habilitada
aquelas que nao possuam certificados, mas que estejam capacitadas para o
exercicio da funcao, art. 36, §§ 2° e 3% do Decreto n® 3.298/99 (BRASIL, 2014).

Pessoa com deficiéncia reabilitada é aquela que passou por processo
orientado na possivel possibilidade em adquirir o nivel suficiente de desenvolvimento
profissional para o reingresso no mercado de trabalho, a partir da sua
potencialidade, Decreto n® 3.298/99, art. 31 (BRASIL, 2014).

A reabilitacdo torna a pessoa capaz de desempenhar suas funcdes

novamente ou outras fungdes diferentes das que exercia (BRASIL, 2014).

3.7 DISPENSA

Nao ha nenhuma previsado legal da estabilidade do empregado portador de
deficiéncia, no entanto ao dispensar 0 mesmo devera manter a reserva de cargos
para a pessoa com deficiéncia. No caso de se tratar de contrato por prazo
determinado, sendo superior a 90 dias, e a demissdo for antes do prazo
determinado, a empresa s6 podera dispensar 0 mesmo apos a contratagdo de um
substituto com condicées semelhantes. Ou seja, ao ocorrer a demissdo de uma
pessoa com deficiéncia resultard na contratacdo de outra pessoa com deficiéncia
(BRASIL, 2014).

Essa regra vale apenas para as empresas que atingiram os numeros totais de
100 empregados em seu quadro, art. 93, § 12, da Lei n? 8.213/91 (BRASIL, 2014).

Condicdo semelhante é a contratagdo de outro trabalhador com deficiéncia,
mas nao significa que o trabalhador substituto tenha que ter a mesma deficiéncia
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que o anterior. A substituicao também podera ser em outra funcao, art. 4° do Decreto
n® 3.298/99, com as alteracdes efetuadas pelo Decreto n® 5.296/04 (BRASIL, 2014).

3.8 ACESSIBILIDADE

As empresas deverao realizar treinamentos para que as barreiras sejam
eliminadas e para que haja a acessibilidade através de diversos ambientes
adaptados para diferentes pessoas com deficiéncias, promovendo a locomogao e o
acesso aos banheiros e lavatorios, como também a saida de emergéncia devera ser
adaptada de forma com que o portador de deficiéncia saia em um local seguro
(BRASIL, 2014).

Sendo de grande importancia a disponibilizacdo de informagdes para
diferentes tipos de pessoas portadoras de deficiéncia sobre os postos de trabalhos
(BRASIL, 2014).

De acordo com a Lei numero 10.098 de 19 de dezembro de 2000 estabelece
algumas normas em relacdo a disponibilizacdo da acessibilidade e algumas
definicées, como: (BRASIL, 2014).

Acessibilidade — A condicdo que possibilite a seguranca e a autonomia da
utilizacdo dos espacos, mobiliarios e equipamentos urbanos, edificacdes, sistema de
transporte e sistema de comunicagéo.

Barreiras — Qualquer obstaculo que impeca o portador de deficiéncia de locomover
com liberdade e segurancga.

Para melhor inclusdo serd necessario que a empresa disponibilize meios que
diminuam ou excluam as barreiras que impegcam a comunicagado perfeita com os
portadores de deficiéncia, como a utilizacdo de LIBRAS, sinalizacdo em luzes,
escrita e em Braille e etc. (BRASIL, 2014).

Segundo o art. 26 determina que as empresas que representam as pessoas
portadoras de deficiéncia cumprem com os requisitos de acessibilidade de acordo a
lei (BRASIL, 2014).



47



48

4 METODOLOGIA
Essa pesquisa é qualitativa quanto aos seus procedimentos por se tratar de

um estudo de caso, desenvolvido sobre um determinado acontecimento
‘recrutamento e selegdo’ realizado por uma organizacdo, a Consolidar Dorina.
Portanto contribui com os conhecimentos relacionados as técnicas utilizadas para
incluir as pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho.

Quanto ao seu objetivo a pesquisa é exploratéria, pois busca conhecer as
técnicas de recrutamento e selecao de trabalhadores com deficiéncia.

O trabalho foi realizado a partir de pesquisa bibliografica para obter
conhecimentos necessarios sobre o tema, como também para inspirar os roteiros de
pesquisa (Anexo lll) que acompanharam o estudo de caso.

A pesquisa exploratéria conforme Matias-Pereira (2010)

“[...] envolve o levantamento bibliografico; entrevistas com pessoas que
tiveram experiéncias praticas com o problema pesquisado; andlise de
exemplos que estimulem a compreensdo. Assume em geral, as formas de
pesquisas bibliograficas e estudo de caso (MATIAS-PEREIRA, 2010, p.
72).

Pesquisa de campo é a coleta de dados no préprio local em que ocorrem 0s
acontecimentos. Sendo necessaria a utilizagao de técnicas especificas. (ANDRADE,
2009). Desta forma os procedimentos utilizados no trabalho foram de campo, pois
sa0 pesquisas realizadas em uma das empresas.

O estudo de caso é um método de pesquisa que através de acontecimentos
individuais, grupais, organizacionais, sociais e politicos, contribuem com 0s nossos
conhecimentos sobre o determinado assunto, € uma investigacdo empirica dos
fenbmenos em relacdo a vida real e principalmente quando os limites entre o
fenbmeno e o contexto ndo sado claramente evidenciados. Ou seja, 0 estudo de caso
é utilizado para entender um determinado fen6meno da vida real (YIN, 2010).

Com a pesquisa a intencao é mostrar os métodos de recrutamento e selecao
das pessoas com deficiéncia, utilizados e aplicados pela Consolidar Dorina nos
servicos prestados em empresas contratadas que desejam cumprir a Lei de Cotas
(Anexo 1V) ou mesmo contratar pessoas com deficiéncia.

Os dados da empresa Consolidar Dorina foram coletados através da
aplicacéo de roteiros de pesquisa apresentado no Anexo Il utilizados em entrevista
junto ao proprietario da empresa Marcelo Pires. Foram consultados sites das
empresas Consolidar Dorina e da Dorina Nowill, bem como materiais digitalizados
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sobre a pratica da empresa obtidos de seu proprietario. A entrevista foi gravada e
fotos foram tiradas para exemplificar a acessibilidade.

7.1 COLETA DE DADOS

A coleta de dados seguiu os seguintes procedimentos:
- Leitura exploratéria, seletiva e interpretativa de material especifico de processo de
recrutamento e selecdo de pessoas com deficiéncia;
- Entrevistas com o s6cio fundador da empresa Consolidar;
Instrumentos utilizados:
- Roteiros de entrevista (Anexo Il — Roteiros);
- Busca de informacgdes no site das empresas;
- Materiais fornecidos pelo sécio fundador Marcelo Pires;
- Celular para a gravagao da entrevista.
- Fotos
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ANALISE E DISCUSSAO DO CASO

Para a melhor compreensao do caso, a andlise se inicia pela construcdo do
Historico da Consolidar Dorina e a relagao da mesma com o Posto Solidar e demais
empresas do Grupo.

Posteriormente serdo apresentados os dados sobre as técnicas de
Recrutamento e Selegéao utilizadas pela Consolidar Dorina nos servicos prestados

aos clientes. Tais técnicas serdo discutidas conforme a teoria apresentada.

7.2HISTORIA DO GRUPO CONSOLIDAR DORINA

A Consolidar Dorina com trés anos de experiéncia no mercado fundiu-se com
a Dorina Nowill, uma organizacdo que realiza trabalhos destinados aos cegos a 68
anos e que também passou a chamar Consolidar Dorina.

Ao longo de trés anos a Consolidar Dorina contratou cento e setenta e nove
pessoas deficientes para as empresas clientes.

A Consolidar Dorina faz parte da Holding Prosperidade de Participacoes, a
Imagem 1 abaixo mostra o Organograma do Grupo desenhado informalmente pelo
proprietario Marcelo Pires.

Imagem 1: Organograma do Grupo Solidar

Prosperidade de participagdes
GRUPO SOLIDAR
7

14 03 anos

anos abril
Solidar + Frango Assado Consolidar  + Dorina

Aproximadamente 38 179 pessoas com

pessoas com deficiéncia deficiéncia

Fonte: Marcelo Pires (2014)
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A Solidar Posto, empresa do grupo, durante os quatorze anos que se
encontra em atividade no mercado realizou a contratagcao de aproximadamente trinta
e oito pessoas com deficiéncia. Para tanto se capacitou para receber esses
trabalhadores praticando a acessibilidade.

7.3EVOLUCOES DA EMPRESA

O Posto Solidar teve a sua inauguracao em 2001, apo6s trés anos nasceu o
grupo Solidar. Em 2012 ocorreu a parceria do Posto Solidar com o Restaurante
Frango Assado e em seguida teve a inauguracdo da Consolidar, no mesmo ano.
ApGés dois anos a Consolidar se fundiu com a Dorina Nowiill.

Imagem 2: Evolugao histérica

IConstruindo uma
comunidade

g@- através da
¥ cultura inclusiva

O lutando pela
\ (O diversidade
( Q humana
S ‘;—_‘%‘gnoo Fusdo da HOje

2 ASSAl L ,
\OP~ bunié e CONSOLIDAR Consolidar com a
90\’ Dorina

Parceria do Posto Inauguracdo
Solidarcom o Frango | da Consolidar

Assado
d Nascimento do
o A E
Grupo Solidar
SoLIDAR

Inauguracdo do
Posto Solidar

Fonte: Imagem feita pela autora em mar. 2015

Atualmente o Grupo Solidar é composto por duas empresas, o Posto Solidar e
a Consolidar Dorina, nas quais juntos estdo buscando construir uma comunidade
através da cultura inclusiva e lutando pela diversidade humana. Comunidade é o
conjunto de pessoas que trabalham por um bem em comum, que aceita todas as
despedias, desde as pessoas com deficiéncia até a desvalorizacao de classe social.



52

7.4DO POSTO A FORMAGAO DA CONSOLIDAR DORINA

O Posto nunca teve a necessidade de cumprir a lei de cotas (Anexo IV — Lei
de Cotas), devido a lei ser destinada para empresas que tenham acima de cem
pessoas em seu quadro de funcionarios. Porém ha muitas empresas no mundo que
necessitam cumpri-las e paga-las, e a partir dessa necessidade surgiu a Consolidar
Dorina, como também a vontade de criar um mundo mais inclusivo. E por meio de
sua contratagao realiza a empregabilidade com humanidade.

A empresa ndao é uma agéncia de empregos que realiza apenas o
recrutamento das pessoas com deficiéncia e os coloca em uma vaga, e sim, pratica
a educacao inclusiva nos negocios (ver anexo VIII), um programa de educacédo e
que realiza a mudanca comportamental dos colaboradores das empresas, como
também das pessoas com deficiéncia. Sendo uma ponte entre a organizacao de
futura contratacao e o futuro funcionario, este programa busca conscientizar as duas
partes para a inclusao.

A Consolidar Dorina é uma empresa de pequeno porte com potencial de ser
média, é rentavel e geradora de lucros, e a empresa interessada contrata os
servicos e torna-se o responsavel em pagar todas as contas geradas pelo
recrutamento, selecdo das pessoas com deficiéncia e o treinamento dos mesmos.

A sua filosofia estd baseada em conjuntos de valores e principios que sao
compartilhados, como o respeito, a cumplicidade, a confianga, o comprometimento e
entre outros. Além de promover ambientes dignos, éticos e tendo como a principal
base da filosofia a igualdade, como também o processo de aprendizagem e a
expansao de consciéncia, conhecida como Metandia — Roberto Trajan.

Metandia é uma cultura de empresas que trabalham pela ética, prosperidade
e humanidade, através de programa de educagédo e com foco nos empresarios que
se inspiram em pessoas mais corretas.

A apresentagao da empresa Consolidar Dorina de forma resumida em relacao
ao seu trabalho se encontra no flayer abaixo:

Imagem 3: flayer
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CONSOLIDAR

EDUCACAO INCLUSIVA NOS NEGOCIOS

“Semeando a cultura inclusiva

para promogdo de um ambiente de igualdade nas empresas”.

DESPERTAR

Orientar & explorar dindmicas,
contribuindo para o desenvoivimento
da Pessoa com Defickincia

0 MUNdo Corporativo.

SENSIBILIZAR

Aprender por meio de informagBes
© vivincias, fompendo paradigmas
o transformando a visio do

CULTIVAR

‘Quobrar barroiras atitudinals,
orientar, acompanhar cada caso

Fonte: Marcelo Pires (2015)

Segundo Marcelo a frase ‘Semeando a cultura inclusiva para a promogao de
um ambiente de igualdade nas empresas’ expressa que todos nés somos diferentes
e a pessoa com deficiéncia também, e que ao se criar uma cultura inclusiva é
também necesséario mudar o mundo, mudar o pais e a cultura empresarial.

Despertar esta relacionado as pessoas que vivem no planeta e que muitas
vezes cultuam apenas o dinheiro, passando a se tornar o fator mais importante no
mundo. Tornando-se em ‘anémia’, que é uma sociedade com energia apenas do
dinheiro, ndo havendo mais nada que o impulsiona, ou seja, despertar é para fazer
com que essas pessoas se despertem para vida e mostrar que existem muito mais
coisas, além disso.

Sensibilizar € um processo para despertar, como por exemplo, ao ver um
‘cadeirante’ trabalhando, o coracédo das pessoas se sensibiliza. Mas existem aqueles
que se sensibilizam, mas no final esquecem, e ha aquele que mudam a sua vida.
Sensibilizar nao significa que ira resolver tudo, mas que gera oportunidades.

Cultivar é motivar, ndo adianta apenas mudar o comportamento e se

sensibilizar, &€ necessario regar todos os dias e manter.
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7.5QUADRO DE FUNCIONARIOS

O quadro de funciondrios da Consolidar Dorina € representado por
organograma que segundo Filho (2008), é um grafico em que as empresas

representam a sua estrutura formal, ou seja, a hierarquia dos 6rgaos.

Imagem 4: Quadro dos sete representantes da Consolidar Dorina

Walace Paoli
Socio e aplicador da

conscientizagio

Lincoln Tavares
Socio, aplicedorda
conscientizagdo e
realiza 0 marketng
ds gmpresa

Maria Alice
Comercial

Marcelo Pires
Socio fundador
Guia & mentor da
empress

Edson Defendi
Com deficiéncia de

Ana Claudia

Aplicadora do baixa visdo
despertar pars & Aplicador da
pessoa com conscientizacdo

Fernanda Simidamore
Com deficignda visual (OV)

Prospects pessoas

Fonte: Imagem feita pela autora em mar. 2015

O organograma da Consolidar Dorina € o radial ou conhecido como circular,
segundo Filho (2008), é um grafico mais utilizados por empresas modernas e
flexiveis, na qual visa o trabalho em grupo e ndo a intengcdo de representar a

importancia dos cargos.
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7.6 DO SONHO A REALIDADE

A Motivacao que levou o Marcelo Pires para abrir uma empresa que emprega
as pessoas com deficiéncia se originou a partir da sua relagdo com seu pai, a qual

nao era boa:

“Foi uma motivagéo pessoal, eu quando era pequeno eu via meu pai tratar
uma pessoa com deficiéncia muito bem, ele sempre teve respeito com essa
pessoa com deficiéncia, isso me motivou, com meu pai, eu, a gente tinha
muitos problemas. Eu restabelecia 0 amor com meu pai, quando via meu
pai tratando essa pessoa bem, isso me conectava com ele de novo, eu
falava... Esse cara ndo é ruim esse cara € bom. Isso comegou a me
incomodar quando fiquei mais velho, meu pai morreu, e eu fiquei mais velho
€ comegou a me incomodar pessoas vendendo bala de goma de cadeira de
roda no farol, que na verdade eles ndo queriam vender bala de goma no
farol, porque é uma vida ruim né? Entédo esta de baixo de sol, debaixo da
chuva, isso comecou me deixar mal com isso, ai eu falo qual o propésito de
uma pessoa? Quando se tem um propédsito € quando vocé trabalha com
algo que o indigna. ” (Fala do Marcelo Pires, entrevista, 19. Mar.2015)

Para Marcelo Pires o fator motivador de seu trabalho de inclusdo de pessoas
com deficiéncia no mercado de trabalho é a indignacado com a exclusao. Para ele
todos devem descobrir essa forgca que incomoda e que faz buscar um propdésito de

vida.

Imagem 5: Marcelo Pires realizando uma palestra

Fonte: Imagem fornecida pelo Marcelo Pires em 2015
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A partir da indignacao e da motivacao pessoal de Marcelo Pires resultou na
abertura da empresa Solidar Posto, que atua a 14 anos no mercado e empregou
aproximadamente 38 pessoas com deficiéncia. Marcelo Pires percebeu que com o
Posto podiam ajudar apenas de 20 a 40 pessoas, e se 0 mesmo quisesse mudar o
mundo tornando-o mais inclusivo, ndo bastava apenas o Posto, entdao surgiu a
Consolidar Dorina, uma oportunidade de negécio que nasceu da necessidade das
outras empresas cumprirem a lei de cotas como também a vontade de tornar o
mundo mais inclusivo.

A Consolidar Dorina durante os 3 anos de sua existéncia no mercado de

trabalho empregou 179 pessoas com deficiéncia.

A DISCUSSAO DO CASO

9.1 A ACESSIBILIDADE

Orientagbes no Brasil (2014) recomendam que as empresas eliminem
barreiras para que haja acessibilidade, adaptando-se de acordo com as
necessidades das pessoas com deficiéncia. A Consolidar Dorina realiza visitas as
empresas clientes para avaliar a acessibilidade e adequar as mesmas para que
possam receber a pessoa com deficiéncia futuramente.

As fotos abaixo foram feitas na Solidar Posto e na empresa Frango Assado,
localizadas na Praia das Cigarras em Sao Sebastido, para exemplificar as acées que
promovem a acessibilidade dando condi¢cdes de seguranca e autonomia as pessoas

com deficiéncia na sua locomogéo.

Imagem 6: Solidar Posto
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Imagem fotografada pela autora em mar. 2015: Rampa de acesso a administragao, banheiros, caixa e
sala de descanso dos funcionarios.

Imagem 7: Solidar Posto
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Imagem fotografada pela autora em mar. 2015: Equipamento adaptado para facilitar a sua utilizagéo,

0 espaco quadriculado se refere a area de movimentagéo dos funcionérios que dependem da cadeira

de rodas.

Imagem 8: Acesso ao Restaurante Frango Assado

Imagem fotografada pela autora em mar. 2015: Rampa de acesso ao estacionamento e a loja. Vaga

exclusiva a pessoas com deficiéncia

Imagem 9: Interior do Restaurante Frango Assado

Imagem fotografada pela autora em mar. 2015: Piso direcional destinado as pessoas com deficiéncia

visual de forma a orienta—los.
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Imagem 10: Interior do banheiro do Restaurante Frango Assado

Imagem fotografada pela autora em mar. 2015: Equipamento para facilitar o acesso a descarga, pias

mais baixas e sabonete liquido localizado em uma regiao baixa.

9.2MERCADO DE TRABALHO E MERCADO DE RECURSOS HUMANOS

O mercado de trabalho para as pessoas com deficiéncia tem a oferta maior
que a procura conforme Marcelo Pires.

Segundo Chiavenato (2008) essa situacao seria dada quando a oferta de
emprego oferecida pelas organizagbes estd maior que o numero de candidatos para
preenché-lo, isto €, maior do que o mercado de Recursos Humanos.

Uma das razdes desse desequilibrio é a necessidade do cumprimento de
cotas. Entretanto, as empresas acabam criando uma funcao para a pessoa com
deficiéncia, como por exemplo, “picador de papéis”, pois o unico objetivo das
mesmas € cumprir apenas a lei.

Para Marcelo Pires a aposentadoria por invalidez é uma das razbes de
diminuigdo do mercado de Recursos Humanos.

O fator principal que influencia no aumento de oportunidade de empregos as
pessoas com deficiéncia, consiste na mudanca do olhar das organizagdes para que
haja a futura contratacdo dos mesmos, conforme Marcelo Pires.
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A Consolidar Dorina tem todo um trabalho junto as empresas clientes para
prepara-las para receber a pessoa com deficiéncia além da acessibilidade a partir de
entrevistas e agdes de conscientizagdo, bem como o acompanhamento do

trabalhador na empresa (Anexo VIII).

9.3RECRUTAMENTO

O recrutamento é uma atividade permanente e composta por conjuntos de
processos e praticas utilizados para atrair candidatos. Sendo assim é a primeira
etapa de um processo e que finaliza com um contrato apdés do periodo de
experiéncia do candidato selecionado, apresentado em Lacombe (2005).

Na Consolidar Dorina o recrutamento é composto por conjunto de processos
e praticas utilizados para atrair candidatos com deficiéncia através do Programa
Despertar, que busca atrai-los pela conscientizagdo e pelo interesse pelo préprio
programa oferecido pela empresa. O objetivo do programa € tornar estas pessoas
protagonistas de suas vidas.

As empresas clientes que contratam os servigos prestados pela Consolidar
Dorina passam por um programa desenvolvido pela mesma, para que possam
receber de forma adequada as pessoas com deficiéncia para manté-los na empresa.
ApGs esse processo ha a visita continua para analisar adaptacao das pessoas com
deficiéncia no periodo de experiéncia e se a adaptacdo for bem-sucedida, o
processo sera finalizado com o contrato entre o futuro funcionario e a empresa

contratante.

5.1.1 Planejamento de pessoal

O planejamento de pessoas com deficiéncia realizada pela Consolidar Dorina
ocorre em consenso com toda equipe, onde sdo analisadas as necessidades e as

competéncias dos mesmos.

“O planejamento de pessoal é o processo de decisdo a respeito dos

recursos humanos necessarios para atingir os objetivos organizacionais, em
determinado periodo de tempo.” (CHIAVENATO, 2008, p. 166)
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Para participar do planejamento e da execugdao dos processos de
recrutamento e selecao de pessoas com deficiéncia, os colaboradores da Consolidar
Dorina necessitam saber se expressar em publico, pois tais atividades englobam
um processo de educacional’.

O planejamento de pessoal com deficiéncia na empresa contratante é
realizado conforme a necessidade do seguimento da lei de cotas, que deve ser
seguida a partir do momento em que a mesma atinja os 100 ou mais funcionarios.
Cada empresa depende do seu porte para realizar o planejamento de pessoal com
deficiéncia, e que possuem como base a lei de cotas.

Modelo baseado na procura estimada do produto ou servico

Neste modelo conforme visto em Chiavenato (2008) sdo as necessidades de
pessoal que estdo relacionadas a procura do produto ou servico, na qual sofrem
influéncia de diversas variaveis, como por exemplo, a tecnologia e a produtividade.

A Consolidar Dorina também possui um planejamento quanto ao modelo
baseado na necessidade de prospectar as pessoas com deficiéncia em relagdo a
procura estimada do servico. A demanda de candidatos com deficiéncia é baixa, por
esse motivo a Consolidar Dorina procura os mesmo em todas as organizacbes em
que se encontram acomodados e alargados para cumprir com a necessidade dos
clientes. Por essa razdo a previsao futura para o recrutamento de pessoas com
deficiéncia continuard sem mudancas, devido a pouca demanda de pessoas com
deficiéncia, mesmo havendo muito no mundo os que estao disponiveis.

Segundo Marcelo Pires em toda parte do mundo possuem pessoas com
deficiéncia, e no Brasil os mesmos correspondem a 25% da populagédo e que estao
disponiveis. Porém, na maioria das vezes estdo sem estimulos enquanto as
empresas estdo com desejos grandes.

Modelo baseado na substituicao de pessoal

Neste modelo é realizada uma representagao visual de quem ira substituir a
determinada vaga no caso de ocorrer algum imprevisto que resulte na abertura de
uma vaga futura na organizacdo. Podendo ser por mapa de substituicao ou
organograma de encarreiramento, (CHIAVENATO, 2008)

O planejamento de substituicio de pessoal da empresa contratante em
relacdo a pessoa com deficiéncia devera entender a Lei do Site do Ministério do
trabalho, se o contrato for por prazo determinado e superior a 90 dias a dispensa s6
podera ocorrer apds a contratacdo de um substituto com condi¢cdes semelhantes.
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Mas a condicdo semelhante ndo significa que o outro substituto tenha a mesma
deficiéncia, mas que tenha alguma limitacdo, de acordo com o art. 4° do Decreto
n®3.298/99, com as alteragdes efetuadas pelo Decreto n°5.296/04.
Modelo baseado no fluxo de pessoal

O planejamento de modelo baseado no fluxo de pessoal realizado para o
acompanhamento dos futuros profissionais com deficiéncia é para que nao ocorra
uma grande saida dos mesmos. O acompanhamento é realizado por meio de um
programa chamado ‘Cuidado’, sédo visitas realizadas pela Consolidar Dorina a
empresa cliente quinzenalmente. A rotatividade de pessoas com deficiéncia é alta,

pelo fato de muitos ndo serem tratados como deveriam.

5.1.2 Pesquisa externa de mercado

A segmentagdo do mercado de recursos humanos realizado pela Consolidar
Dorina sdao as pessoas com deficiéncia juntamente com a conscientizagdo dos
colaboradores da empresa clientes. O objetivo € de mudar o comportamento e
fortalecer a pessoa com deficiéncia, para manter o interesse de ambas as partes.
Para Marcelo Pires o mercado de pessoal com deficiéncia ndo tem uma localizagcao
especifica, pois ocorre em todas as cidades, 25% da populacdo brasileira sao
pessoas com alguma deficiéncia.

A segmentagdo de mercado do Rh é feita de acordo com os interesses
especificos da organizacdo, e refere-se a divisdo do mercado em diferentes
segmentos ou classes de candidatos e cada um com suas caracteristicas definidas.
Todos os segmentos de mercado possuem suas caracteristicas préprias, na qual
utilizam os diferentes meios de comunicagdo de acordo com o candidato que se
necessita atrair (CHIAVENATO, 2008).

As fontes utilizadas pela Consolidar Dorina para atrair as pessoas com
deficiéncia para as empresas clientes sdo realizadas pela colaboradora Fernanda
Simidamore, pela prospeccao no local. O tempo médio para realizar o processo sao
de 4 dias, levando dois dias para recrutamento e dois dias para a preparacao e
treinamento da pessoa com deficiéncia.

O grau de instrugcdo exigido a pessoa com deficiéncia pela empresa
Consolidar Dorina é variado, desde pessoas que nao sabem ler até pessoas com
nivel superior completo. De acordo previsto com o art. 36, alinea “c” da
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Recomendacéo n® 168 da OIT. c/c item 4 do Repertério de Recomendacgdes Praticas
da OIT: Gestao de questdes relativas a deficiéncia no local de trabalho visto no site
do Ministério do trabalho, pois pessoas com deficiéncia podem nao ter as mesmas
oportunidades de escolarizagdo por este motivo devem ser aplicados testes para
que possam revelar as suas condi¢oes de realizar o trabalho.

5.1.3 Processo de recrutamento

O recrutamento realizado pela Consolidar Dorina ocorre de duas maneiras, 1)
conforme as necessidades das empresas clientes, 2) apresentacdo espontanea,
porém € raro.

Desta forma a Consolidar Dorina por meio da Fernanda Simidamore ird a
busca das pessoas com deficiéncia para apresentar a empresa de forma que as
mesmas se interessem em fazer parte do mercado de trabalho, resultando no
preenchimento da requisicdo de empregado ou requisicdo de pessoal, resultado da
decisao da pessoa com deficiéncia.

Segundo Chiavenato (2008) o processo do recrutamento varia de acordo com
cada organizacdo e depende da decisdo da linha. O 6rgdo do recrutamento sé
podera efetuar qualquer atividade que seja ap6s a tomada de decisédo por parte do
0rgao que possui a vaga a ser preenchida, pois o recrutamento € uma funcéo de
staff e que depende da decisdo de linha para preencher e assinar a ‘ordem de
servigo’.

Conforme visto no decorrer do trabalho a apresentacdo espontanea das
pessoas com deficiéncia é raro, pois 0s mesmos possuem uma lei que os protege da
invalidez, como a ‘aposentadoria de invalidez’, resultando na acomodacgao de acordo
com Marcelo Pires. Por esse motivo a Consolidar Dorina nao realiza o recrutamento
somente quando a ‘ordem de servigo’ informa a necessidade de preencher a vaga
de uma determina empresa cliente, ha a prospeccao da pessoa com deficiéncia de

forma continua.

5.1.4 Meios de recrutamento

A Consolidar Dorina realiza o recrutamento externo através da prospeccao
das pessoas com deficiéncia, as quais seriam classificadas pela teoria como
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potenciais candidatos e encontram-se disponiveis por estarem em situacdo de
desemprego, mas amparadas por beneficios financeiros legais. Em contrapartida ha
ofertas de vagas para esse segmento.

De acordo com Chiavenato (2008) potenciais s&o candidatos que ndo estéo a
procura de emprego, mas que possuem condicoes necessarias para preencher a

vaga.

5.1.5 Competéncia técnica

A Consolidar Dorina néo realiza a reabilitagdo da pessoa com deficiéncia em
relacdo as competéncias técnicas, pois € de responsabilidade de outro ramo, além
de ser necessario um grande conhecimento, segundo Marcelo Pires. A reabilitacéo
conforme o Brasil (2014) torna a pessoa capaz de desempenhar suas fungdes
novamente ou fungbes diferentes das que exercia. A Consolidar Dorina apenas
prepara a pessoa com deficiéncia para superar os obstaculos e as pressdes
constantes que possam aparecer no mundo corporativo através de um programa
chamado Educacgao, que consiste em preparar a pessoa com deficiéncia para se
tornar protagonista de sua vida e ndo antagonista.

O tempo de duragdo do programa de educacédo é de 10 horas desenvolvido
em dois dias, sendo cinco horas por dia, com o objetivo de migra—los para o0 mundo
protagonista através do desenvolvimento de um modelo mental.

Ao longo desse programa a Consolidar Dorina analisa qual cargo que a
pessoa com deficiéncia pode realizar, percepgéo obtida em conversas e informacdes
trazida pelo participante.

A avaliacao de desempenho é de responsabilidade da empresa cliente e por
esse motivo que a mesma passa por um programa de conscientizacdo da
Consolidar Dorina, para que possa ter condigdes suficientes de realizar a avaliagdo
da pessoa com deficiéncia.

Porém as pessoas que foram recrutadas e analisadas como capazes para
ocupar o cargo ha empresa poderdo demonstrar ao longo do tempo o0s aspectos que
nao foram observados no processo de selecdo em relagdo ao seu desempenho, ou
seja, pessoas que nao poderiam ser consideradas aptas a acompanharem o ritmo
das mudangas que ocorrem na organizagao (CARVALHO et al, 2013).
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5.1.6 Perfil dos recursos humanos da empresa cliente

Segundo Carvalho et al (2013) o perfil de recursos humanos da organizacao
possui como finalidade coletar os dados da forca de trabalho da empresa, fornecer
informacdes sobre a quantidade e os tipos de funcionarios necessarios para que
haja o funcionamento da empresa em certo periodo, preparar e divulgar as
necessidades de recursos humanos no mercado de trabalho (CARVALHO et al,
2013).

O perfil que a empresa cliente necessita possuir em seu quadro de
funcionarios para que ocorra a contratagdo da pessoa com deficiéncia varia.

A Consolidar Dorina preocupa-se nesse aspecto também com o perfil dos
trabalhadores que irdo relacionar-se na empresa com as pessoas com deficiéncia,
pois, as pessoas que nao possuem nenhuma deficiéncia e nao tiveram uma
educacao totalmente voltada ao assunto de inclusdo ndo sabem como se relacionar
com os mesmos, e desta forma a pessoa com deficiéncia geralmente acaba ficando
confusa e perdida ao fazer parte do mundo corporativo. Pode—se dizer que na
realidade ndo ha um perfil ‘certo’ quando se trata da inclusdo, apenas o
desconhecimento e a falta de informagdes sobre a incluséo.

A quantidade de funciondrios com deficiéncia necessarios varia conforme o
porte da empresa, as empresas que possuem 100 ou mais funcionarios que nao
possuem nenhuma deficiéncia sdo obrigados a preencherem uma parcela de seus
cargos com pessoas com deficiéncia, conforme a Lei de cotas, art. 93 da Lei n°
8.213/91 (BRASIL, 2014).

5.1.7 Levantamento de necessidades de recursos humanos

O porte das empresas clientes afeta o levantamento das necessidades de
recursos humanos com deficiéncia, pois é realizado conforme a Lei de cotas, art. 93
da Lei n®8.213/91.

Segundo Carvalho et al (2013), ndo ha um modelo de formulario ideal para
realizar o levantamento de necessidade de recursos humanos na organizacao, pois

depende de vérios fatores, no caso estudado existe a relevancia das cotas (IV).

5.1.8 Etapas do processo
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As etapas do programa de inclusdo da Consolidar Dorina (Anexo VIII-
Etapas do programa de inclusédo) é a avaliacdo da acessibilidade, mapeamento das
vagas e estudos de oportunidades, busca por novos talentos, a conscientiza¢ao, o
despertar e 0 acompanhamento dos novos talentos no periodo de experiéncia.

Conforme visto em Carvalho et al (2013), o processo de recrutamento envolve
0 planejamento, a execucdo ou a organizagcdo e a avaliagao dos resultados de
recrutamento.

A Tabela 1 abaixo comparagao o planejamento do recrutamento proposto na

teoria com o planejamento para a inclusao, praticado pela Consolidar Dorina.

Tabela 1: Comparacgéo do planejamento do recrutamento com o planejamento da inclusao

Planejamento do Recrutamento Planejamento da Inclusao
e Requisicao de Recursos e Estudo de oportunidades
Humanos
e Estudos e formas de Mercado de e Busca de novos talentos
Trabalho e Avaliagéo da acessibilidade
e Execucao do Recrutamento * Conscientizagao
e Despertar
N e Acompanhamento das pessoas
e Avaliacdo de Resultados com deficiéncia

Fonte: Tabela elaborada pela autora, com base no Carvalho et al em 05 jun. 2015

Avaliacdo da acessibilidade é realizada por meio de visitas nas instalagdes das
empresas, na qual € feito um levantamento da situacdo atual em relacdo ao
ambiente e instalagbes. De forma que evite o menor impacto arquitetbnico da
empresa. Consiste em recomendacdes basicas de acessibilidade para que haja a
autonomia e a segurancga da pessoa com deficiéncia.

Estudo de oportunidades juntamente com o departamento de recursos humanos
verifica as oportunidades disponiveis quanto as necessidades fisicas, sensoriais e
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intelectuais. O mapeamento das vagas ird permitir a empresa indicar o candidato de
acordo com sua competéncia com o perfil da oportunidade.

Busca por novos talentos realizada em conjunto com as instituicées parceiras, banco
de dados, entrevistas, elaboracdo de relatério para o encaminhamento para a
entrevista e o0 acompanhamento da area de gestao nas entrevistas, que aumenta a
chance da contratacéao.

A conscientizagao e a sensibilizagcdes sao realizados por meio de informacgdes sobre
a pessoa com deficiéncia, a Consolidar Dorina promove a mudanga sobre a visdo e
a expansao da consciéncia em relagao a diversidade humana que existe.

Com o objetivo de facilitar o processo de inclusdo dos novos profissionais, 0s
programas buscam desconstruir mitos e oferecer informag¢des de convivéncia aos
gestores diretos, lideres e aos novos colaboradores com temas relacionados a:
incluséo profissional, sobre a pessoa com deficiéncia, acessibilidade e dicas de
convivéncia no ambiente de trabalho, desconstruir mitos, atividades em grupo com
vivencias e videos.

O programa despertar esta relacionado aos novos talentos que foram contratados,
promovendo orientacbes e dindmicas para que 0S mesmos possam tornar-se o
protagonista de sua nova histéria e para ingressar no mundo corporativo.
Acompanhamento das pessoas com deficiéncia contratadas esta relacionado ao
acompanhamento dos funcionarios e dos seus lideres em todo periodo de
experiéncia. Com o objetivo de reter os novos talentos e promovendo a melhor
adaptacao entre os lideres e equipes.

O acompanhamento consiste em apoiar o processo de inclusédo e a

apresentacao do novo talento a equipe de trabalho e juntamente com os lideres.

5.1.9 Meétodos de recrutamento

Os meios de recrutamento utilizado pela Consolidar Dorina séo:
Contatos com escolas, universidades e agremiacoes como o APAE, parcerias
que preparam mao-de-obra para as empresas (RIBEIRO, 2005); Instituicbes de
ensino e formacao, instituicbes que as empresas recorrem para preencher a sua
determinada vaga (CARVALHO et al, 2013);
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Indicacao de funcionarios, utilizando método de baixo custo, alto rendimento e ou
efeito mais ou menos rapido, na qual sdo pessoas indicadas pelos préprios
colaboradores da organizacdo (MARZAGAO et al, 2013);
Consulta em arquivos dos candidatos, referente a catalogacdo do pessoal que se
apresentaram espontaneamente ou que nado foram recrutados anteriormente
(CHIAVENATO, 2013);
Banco de dados de candidatos ou banco de talentos, refere-se ao arquivamento
dos dados de candidatos que n&o foram aproveitados em determinados
recrutamentos (MARZAGAO et al, 2013);
Apresentacoes espontaneas, diz respeito a apresentacdo de candidatos mesmo
quando nao ha vagas e que se tornam cadastros para futuras consultas (LACOMBE,
2005);
Conferéncias e palestras em universidades e escolas, é a forma de promover a
organizagdo mostrando seus objetivos, oportunidades de trabalho, a estrutura
através de filme, slides e entre outras (CHIAVENATO, 2008). Como Marcelo Pires é
um método que para a Consolidar Dorina € considerado bem forte.
Recrutamento virtual, um método que utiliza meios eletrénicos e a distancia, pois o
uso da internet facilita a comunicacdo entre a empresa e a organizacao
(MARZAGAO et al, 2013). A consolidar Dorina oferece a opcdo através do site
www.consolidardorina.com.br, onde é disponibilizado a espago para cadastramento
de curriculos por meio de autopreenchimento.

Para Ribeiro (2005) é um método de recrutamento mais simples e utilizado
guando se tem a necessidade de recrutar uma quantidade maior de funcionarios.

A Consolidar Dorina néo utiliza as emissoras de radios, porém a empresa

gostaria de usa-la futuramente.
9.4 SELECAO

Os critérios utilizados pela Consolidar Dorina para inserir a pessoa com
deficiéncia em uma funcdo que se adapte e tenha um bom desempenho ocorre em
competéncia, entender o que ele é e o que quer, e assim inserir 0 mesmo conforme
a necessidade da empresa.

A Consolidar Dorina ao ser contratada pela empresa cliente para a prestacao

de seu servico, a mesma recorre ao banco de dados das pessoas com deficiéncia
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que estdo passando pelo programa de educacao e seleciona o0 que mais se adéqua
ao cargo.

Para Ribeiro (2005) uma boa sele¢cdo € colocar a pessoa certa para uma
fungdo, por esse motivo € necessario conhecer bem a pessoa. E conforme
Chiavenato (2008) a selecao possui como finalidade solucionar dois problemas, a
adequacao do homem ao cargo; eficiéncia e eficacia do homem no cargo.

A Consolidar Dorina para solucionar o problema que esta relacionado a
adequacao, eficiéncia e eficacia da pessoa com deficiéncia ao cargo realizada um
acompanhamento, no qual um relatério € elaborado no momento em que esta sendo
executado o trabalho para que se possa analisar como esta o0 andamento da relacéao
entre funcionarios.

O processo de selecao realizado pela Consolidar Dorina utiliza-se o
modelo comportamental de classificacao (grifo da autora). Como visto em
Chiavenato (2008) sao varios candidatos para cada vaga e varias vagas para cada
candidato, neste modelo a organizagdo n&o considera que o candidato esta voltado
apenas para uma unica e determinada vaga, e sim o candidato sera posicionado ao
cargo que melhor se adequar as suas caracteristicas.

O modelo comportamental de classificacao é utilizado pela Consolidar Dorina
devido as empresas clientes terem o habito de oferecerem oportunidades para
varios candidatos, pois na maioria das vezes o cumprimento de cotas é alto, por
exemplo, 500 pessoas com deficiéncia sdo inseridas nos cargos que mais se
adéquam. O maior niumero de pessoas com deficiéncia que a Consolidar Dorina teve

que inseri em uma Unica empresa foi de vinte e oito, em uma padaria.

5.1.10 Coleta de informacoes sobre cargo

A Consolidar Dorina obtém as informacbes sobre o cargo com a descricéo e
analise do cargo, que é realizado em de uma visita e conversa com o chefe, e assim
poder tomar a decisdo sobre a colocacdo da pessoa com deficiéncia. Para
Chiavenato (2008) a descricdo e analise do cargo refere-se ao levantamento dos
aspectos intrinsecos que sao os contetudos do cargo e os extrinsecos que sao os
requisitos que o cargo exige do candidato.

Porém, ha casos em que as empresas clientes sdo compostas por superiores

que estdo preocupados em cumprir as cotas e criaram uma funcdo para o0s
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funcionarios com deficiéncia ao em vez de utiliza-lo em um cargo onde possa utilizar

todo o seu potencial.

5.1.11 Escolhas das técnicas de selecao

A técnica de selecao utilizada pela Consolidar Dorina é a entrevista que de
acordo com Chiavenato (2008) trata-se de um processo de comunicagao e de
interacado entre duas ou mais pessoas.

A Consolidar Dorina seleciona apenas as pessoas com deficiéncia que
demonstram interesse pelo Programa ou pelo trabalho, e entdo realizam entrevistas
com 0s mesmo para passar seguranca e oferecer significados conforme os
principios adotados para promover a inclusdo. Quando a pessoa com deficiéncia
ndao se adéqua ao cargo apoOs passar pelo periodo de experiéncia e ocorre o
desligamento, a Consolidar mantém o trabalho com o mesmo, colocando-o no banco
de talentos para poder conseguir prospectar em outra empresa até que ele se
adapte.

A entrevista aplicada possui um roteiro preestabelecido que contém perguntas
relacionadas ao desejo e visdo de futuro da pessoa com deficiéncia, mas que pode
ser alterado, o entrevistador é habilitado para fazer perguntas no transcorrer da
entrevista.

O conteudo da entrevista aplicada a pessoa com deficiéncia destina-se a
descobrir as habilidades, o que quer fazer, 0 que sabe fazer e seus sonhos.

Ao realizar a entrevista, a Consolidar Dorina também analisa os
comportamentos das pessoas com deficiéncia e assim a mesma ocorre com a
presenca de psicologos. A empresa nao aplica testes de conhecimentos e nem
provas, apenas testes psicolégicos acompanhados pela psicéloga Fernanda
Simidamore. E ndo utiliza todas as ferramentas de selecdo, como as provas e testes
de conhecimentos, testes de personalidade, técnicas de simulacao, informacdes de
pessoas confiaveis, testes técnico profissionais, referéncias profissionais e
informagdes cadastrais.

5.1.12 Exame médico
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O exame médico é realizado nas etapas finais da selecao na qual o candidato
escolhido é submetido para analisar o estado de saude do candidato voltado ao
cargo que ir4 exercer (RIBEIRO, 2005). Por esse motivo 0 exame admissional dos
futuros funcionarios com deficiéncia é de responsabilidade da empresa contratante,
a Consolidar Dorina apenas acompanha.

A analise médica das pessoas com deficiéncia é realizada com base a um

documento que especifica a deficiéncia de cada um e as suas dificuldades.

5.1.13 Avaliacao de resultados

De acordo Chiavenato (2008) é necessario que 0 processo de selegcdo seja
eficiente e eficaz. A eficiéncia esta relacionada em como entrevistar, aplicar testes
que sejam validos e precisos e entre outros. Eficacia esta relacionada em conseguir
alcancar os resultados e os objetivos.

Para a Consolidar Dorina diagnosticar se 0 seu processo esta sendo eficiente
e eficaz é por meio do indicador de desempenho, que analisa a rotatividade da
pessoa com deficiéncia, ou seja, se a pessoa com deficiéncia permaneceu no
trabalho ou nao.

Se houver a permanéncia e a adaptagcdo da pessoa com deficiéncia na
empresa contratante significa que a Consolidar Dorina obteve sucesso no seu

processo de recrutamento e selegéo.



72

CONSIDERAGOES FINAIS

O projeto para a realizagdo do trabalho no inicio foi estudar o processo de
recrutamento e selecao de pessoas com deficiéncia da empresa Solidar Posto, mas
no decorrer das pesquisas houve uma nova descoberta, a empresa Consolidar
Dorina, uma empresa que surgiu de uma oportunidade de negdécios a partir da
empresa Solidar Posto, com a finalidade de aumentar a empregabilidade de pessoas
com deficiéncia e por esse motivo o0 meu trabalho passou a focar na Consolidar
Dorina.

Portanto o estudo de caso foi feito na empresa Consolidar Dorina, o Posto
Solidar e o Grupo Solidar sdo mencionados para o entendimento de como tudo se
iniciou, sendo o Posto Solidar, exemplo do preparo da empresa cliente para a
acessibilidade.

Observou-se que no decorrer da pesquisa que no mercado brasileiro de
trabalho, no segmento das pessoas com deficiéncia, a oferta de emprego € maior do
que o numero de candidatos com deficiéncia disponiveis, devido a existéncia de leis
que os protegem das suas limitacbes, bem como da falta de oportunidade que
enfrentaram, como por exemplo, 0 acesso a educacéo. A dificuldade da localizagéo
dessas pessoas também é um complicador.

Para o proprietario Marcelo Pires, as protecbées voltadas ao pagamento de
beneficios acabam resultando na acomodacdo dos mesmos e consequentemente
gerando pouca demanda dos mesmos, dai o programa utilizado pelo Consolidar
Dorina motivar a pessoa com deficiéncia para o trabalho.

As empresas estdo com grandes necessidades em decorréncia da Lei de
namero 8.213/91 art. 93 de cotas, mas nao possuem conhecimentos suficientes para
a inclusdo dos mesmos. Desta forma a Consolidar Dorina recruta as pessoas com
deficiéncia que possuem desejos e interesses de fazerem parte do mercado de
trabalho as prepara para empresas clientes com conhecimentos necessarios para
uma boa recepcao e inclusdo dos mesmos.

A Consolidar ndo habilita e nem reabilita a pessoa com deficiéncia, apenas
prepara para que as pessoas com deficiéncia consigam se adaptar &s empresas, de
forma com que passem a ser protagonista de sua vida, através de sua competéncia
coloca-lo em algum cargo da empresa e acompanhar os mesmo durante o periodo
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de experiéncia para analisar se 0s mesmo estao se adaptado e para que nao haja o
desligamento dos mesmos, pois a rotatividade é grande.

O recrutamento utilizado pela Consolidar Dorina € do tipo externo, na qual
prospectam as pessoas com deficiéncia em escolas, banco de candidatos, por meio
de indicacdo de funcionario, consultas em arquivos, palestras, apresentacao
espontanea e recrutamento virtual. A realizacao da selecao é feita por meio de
entrevistas preestabelecidas, com a presencga de psicologo, porém, as alteracoes de
roteiro podem ocorrer se ao longo do processo surgirem necessidades.

E com a pesquisa permitiram duas novas descobertas, primeira é o fato do
processo de selecao e recrutamento de pessoas com deficiéncia serem diferentes
do processo realizados com candidatos que ndo possuem nenhuma limitacao e isto
nao significa discriminagdo; segundo é que o0 que inicia 0 processo de recrutamento
€ a disponibilizacao da acessibilidade para que posteriormente se busque combinar
as qualidades do trabalhador com as necessidades da empresa, é preciso
acompanhar também a adaptacao da pessoa com deficiéncia na organizagao.

O problema do trabalho levantado foi devido as empresas estarem em
situacdo de necessidade do cumprimento da lei de cotas, mas que nao a cumpre
devido a falta de conhecimento sobre o processo de recrutamento, selecdo e a
inclusdo da pessoa com deficiéncia, como também a adaptacdo a organizacao.
Assim a questdo a ser respondida é: Quais as técnicas de recrutamento e selecéo
podem ser adotadas para empregar pessoas com deficiéncia adequando-as as
necessidades da empresa?

Para a aplicagdo das técnicas é necessario ter conhecimentos das exigéncias
que podem ser feitas aos candidatos com deficiéncia, 0 que pode ou néo ser
considerado discriminatério e todas as outras leis que se aplicam aos mesmos.

A Consolidar Dorina nao utiliza todas as ferramentas de selecdo, como as
provas e testes de conhecimentos, testes de personalidade, técnicas de simulagéo,
informacdées de pessoas confidveis, testes técnico profissionais, referéncias
profissionais e informacdes cadastrais.

O objetivo da pesquisa foi analisar a Consolidar Dorina e descobrir 0 processo
de recrutamento e selegéo aplicado a pessoa com deficiéncia, com base em teorias
de autores reconhecidos na Administracdo de Recursos Humanos. Desta forma a
descoberta foi que o processo de recrutamento e selecao da pessoa com deficiéncia
nao € algo definido etapas por etapas como um processo universal. Dependera da
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estrutura, da filosofia e do objetivo de casa empresa contratante e dos profissionais
da area de Recursos Humanos.

Isto posto sugere-se como tema para a proxima pesquisa um estudo de caso
comparativo sobre o processo de inclusdo de pessoas deficientes no mercado de
trabalho tendo por casos a empresa que aplica a filosofia Metanbia, a Consolidar
Dorina e empresas com outros principios e estratégias.

Sugere-se também que futuras pesquisas sobre a inclusdo de pessoas com
deficiéncia apoiem-se na Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia, que

podera ja ter sido sancionada pela presidéncia.
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ANEXO | — DEFICIENCIA AUDITIVA

Deficiéncia auditiva é a perda bilateral, parcial ou total de 41 decibéis (dB) ou
mais, observada pelo diagrama nas frequéncias, 500 Hz, 1.000 Hz, 2.000 Hz e 3.000
Hz (Decreto n°® 5.296/04, art. 5°, § 1°, I, “b”, c/c Decreto n° 5.298/99, art. 4°, II).

ANEXO Il - DEFINICAO CTPS: CARTEIRA DE TRABALHO E PREVIDENCIA
SOCIAL

A Carteira de Trabalho e Previdéncia Social é hoje, por suas anotagdes, um
dos Unicos documentos a reproduzir com tempestividade a vida funcional do
trabalhador. Assim, garante o acesso a alguns dos principais direitos trabalhistas,

como seguro-desemprego, beneficios previdenciarios e FGTS.

ANEXO Il - ROTEIROS
Primeiro roteiro

e Empresa:

Qual o nome da empresa?

A empresa possui s6cios ou apenas um unico dono?

A empresa € uma heranca de familia?

Em que ano a empresa foi inaugurada?

Em que ano surgiu a ideia de estar abrindo uma empresa de combustiveis?

Quantos funcionarios a empresa necessita ter para o funcionamento da mesma?

Quais os cargos existentes na empresa?

Qual foi a motivacdo que o levou ao abrir uma empresa que contrata funciondarios

portadores de deficiéncia? A motivagao foi exigéncia legal ou pessoal?

9) Qual foi a estratégia de marketing utilizada pela empresa para obter o sucesso?

10)A empresa possui parcerias?

11)Quais as parcerias?

12)A empresa possui filial? Se sim, onde?

13)As empresas filias possuem o mesmo procedimento na contratacao de funcionarios
portadores de deficiéncia?

14)A empresa realiza recrutamento externo, interno ou misto?

15)Como a empresa se adapta a acessibilidade?

16)A empresa teve que estudar as leis e procurar informacdes sobre a contratacéo de
portadores de deficiéncia?
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17)Quais foram as fontes que possibilitou o0 estudo sobre as leis da contratacdo de
funcionarios portadores de deficiéncia?

18)A empresa conhece a lei das cotas?

19)Qual a opinidao da empresa sobre as cotas?

20)Poderia me dizer um pouco sobre a frase: “Semeando a cultura inclusiva para a
promog¢ao de um ambiente de igualdade nas empresas’™.

21)Diga-me um pouco sobre despertar, sensibilizar e cultivar?

22)0 que a empresa se refere com a frase “abasteca essa ideia” (sentido, significado)?

e Funcionarios:

23)Quantidade de funcionarios portadores de deficiéncia?

24)Quantidade de funcionarios nao portadores de deficiéncia?

25)Quais as deficiéncias que os funcionarios da empresa possuem?

)
)
)
26)Qual a idade dos funcionarios aproximadamente do mais jovem ao mais adulto?
27)Quantos anos aproximadamente de permanéncia dos funcionarios na empresa?
28)Quantos anos estéo os funcionarios mais antigos da empresa?
29)O nome dos funcionarios que fazem parte da empresa e o cargo que eles o
ocupam?
30)As maiorias dos funciondrios moram préximas do posto?
31)Qual o meio de transporte dos funcionarios portadores de deficiéncia?
Segundo roteiro
32)Como a empresa se mantém financeiramente para realizar o recrutamento, a
selegdo, e a habilitagdo?
33)Como é realizada a capacitacao de talentos?
e Mercado de trabalho e mercado de recursos humanos:
34)A procura de trabalho pelas pessoas portadoras de deficiéncia € maior que as vagas
oferecidas pelas empresas?
35)Os mercados de recursos humanos de portadores de deficiéncia se encontram mais
em situacdes de desemprego ou empregados?
36)Quais os fatores que influenciam no aumento das oportunidades de empregos aos
portadores de deficiéncia?
37)Ja ocorreram casos em que a Consolidar tivesse uma grande oferta de candidatos
portadores de deficiéncia e pouca organizacdo para coloca-los no mercado de
trabalho?

e Recrutamento:
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e Planejamento de pessoal

38)A empresa faz um planejamento dos recursos humanos necessario para atingir os
objetivos organizacionais da Consolidar?

39)Como é realizado esse planejamento?

40)Se ocorrer um aumento de demanda de portadores de deficiéncia e a oferta de
empresas, os 7 representantes da Consolidar dariam conta?

41)Quais os talentos necessarios para realizagbes futuras, em relagdo aos
representantes (funcionarios) da empresa?

42)A empresa faz um planejamento dos candidatos portadores de deficiéncia?

43)Quais os talentos necessarios do pessoal da empresa para que haja a realizacao
dos objetivos futuros da empresa?

44)Ja ocorreu de ter um grande aumento na demanda de candidatos portadores de
deficiéncia procurados pelas organizacées? Se sim, quando ocorreu?

45)Ja ocorreu no aumento de demanda dos candidatos com deficiéncia? Quais séo as
previsdes para o aumento futuro no quadro de representantes da Consolidar?

46)Quais sao as previsdes para o aumento do recrutamento de portadores deficiéncia e
sua colocagao no mercado de trabalho?

47)A empresa realizou um planejamento de pessoal necesséario devido ao plano de
expansao da mesma?

48)A empresa realizou um planejamento de pessoal necessario para todas as areas
funcional?

49)A empresa possui um planejamento de substituicdo de pessoal? Ou seja, no caso de
ocorrer algum imprevisto em uma determinada vaga ha alguém que possa substituir
a mesma?

50)Ha uma representacao visual do planejamento de substituicao?

51)A empresa para realizar o planejamento de substituicdo analisa 0 desempenho do
funcionario para a futura vaga? Se sim, como é feita essa analise do desempenho?

52)A empresa para realizar o planejamento de substituicdo analisa primeiramente as
opinides dos demais gerentes e subordinados sobre o funcionario para a futura
vaga?

53)A empresa acompanha o fluxo de candidatos referente as entradas e saidas dos
portadores de deficiéncia? Como é realizado o0 acompanhamento desse fluxo?

54)Qual a quantidade de entradas e saidas de candidatos portadores de deficiéncia?

55)H& um acompanhamento do fluxo de representantes da Consolidar?
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56)Qual a quantidade de entradas e saidas de representantes da Consolidar?

57)Qual o comportamento da clientela em relacdo a empresa Consolidar?

58)As mudancgas tecnologicas afetam no aumento de empresas ofertando vagas aos
portadores de deficiéncia?

59)As mudancas tecnoldgicas afetam no aumento de empresas ofertando vagas aos
portadores de deficiéncia?

e Pesquisa externa de mercado

60)A empresa focaliza apenas nos portadores de deficiéncia?

61)Quais as deficiéncias que a empresa mais focaliza?

62)Onde esta localizada o mercado de pessoal portador de deficiéncia?

)
)
)

63)Quais as fontes utilizadas para atrai-los a empresa?

64)Qual o tempo que leva para realizar o recrutamento dos mesmos?

65)Qual o tempo que leva para realizar a habilitacdo dos portadores de deficiéncia?

66)A Consolidar focaliza em algumas empresas especificas para a inclusdo dos
portadores de deficiéncia no mercado de trabalho?

67)Para a Consolidar aceitar a fornecer o seu servico para a determinada e empresa
interessada devera conter quais caracteristicas?

68)Qual o grau de instrucéo exigida ao portador de deficiéncia?

e Processo de recrutamento

69)O recrutamento realizado pela Consolidar € por meio da apresentacao espontanea
do candidato ou conforme as necessidades das empresas interessadas contratam o
servigo?

70)O recrutamento da Consolidar é realizado apenas quando a decisdao de Linha
“‘ordem de servigo” informa a necessidade de candidatos? Se sim, a “‘ordem de
servigo” € preenchida e assinada pelo responsavel do pedido ou € realizado de
forma oral?

71)0O processo de recrutamento é continuo ou apenas quando ocorre a contratacao do
servico?

e Meios de recrutamento

72)A Consolidar habilita o portador em relacdo as competéncias técnicas? E as
empresas?

73)Como a empresa prepara o portador de deficiéncia para superar os obstaculos e as
pressdes constantes?

74)Como a Consolidar analisa qual cargos que o portador de deficiéncia se encaixa?
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75)Como a empresa analisa o desempenho do portador de deficiéncia no cargo?

o Perfil dos recursos humanos da empresa

76)Qual o perfil dos recursos humanos necessarios para fazer parte do quadro de
representantes da Consolidar?

e Levantamento de necessidades de recursos humanos

77)Qual o tamanho da organizacao Consolidar?

78)Qual a politica de Rh da organizacao?

e Técnicas de previsdo de recursos humanos

79)A Consolidar possui uma previsdo no aumento da demanda de portadores de
deficiéncia? E o aumento previsto pela empresa sera de quanto aproximadamente?

80)A Consolidar possui uma previsdo no aumento das empresas interessadas pelo
servico? E o aumento previsto pela empresa sera de quanto aproximadamente?

e Métodos de recrutamento

81)Para realizar o recrutamento externo a empresa utiliza anuncios em jornais?

82)Qual a localizagdo da empresa?

83

84

85)A empresa realiza o recrutamento por agéncias especializadas?

)

)

)A empresa expoe os horarios de funcionamento?

)A empresa expoe as vagas que estao oferecidas pelas empresas interessadas?

)

86)A empresa divulga as oportunidades oferecidas pela Consolidar em escolas,
universidades e agremiagdes? Se sim, quais sao?

87)A Consolidar realiza o recrutamento por meio de instituicbes de ensino e formacao
como a SENAI, SENAC e entre outras?

88)A empresa realiza o recrutamento por meio de associagdes de classe e sindicatos?

89)A empresa realiza o recrutamento por meio de cartazes e panfletos?

90)A empresa realiza recrutamento por meio de indicacao de funcionarios ou de outras
pessoas?

91)A empresa realiza o recrutamento por meio de consulta em arquivos de candidatos?

92)A Consolidar realiza o recrutamento virtual?

93)Quais os sites de divulgacao do recrutamento utilizados pela empresa?

94)A empresa realiza o cadastro de curriculos?

95)Realiza o recrutamento por meio de anuncio em emissoras de radio ou servigo de
alto-falantes?

96)Realiza recrutamento de estagiario?

97)A empresa realiza recrutamento através de contatos com outras empresas?
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98)Realiza o recrutamento de mao de obra temporaria? Se sim, em qual época?

99)A empresa utiliza tabuletas em portas para a divulgacao da oportunidade?

100) A empresa divulga as oportunidades por meio de quadro de avisos?
101) A empresa recruta por apresentacao espontanea?
102) A empresa realiza recrutamento por meio de conferencias e palestras em

universidades e escolas?

103) A empresa realiza programas de trainees (jovens saidos recentemente de
universidades para ocupar determinado cargo em um periodo de estagio
supervisionado)?

104) Quais as vantagens para a empresa em realizar o recrutamento dos
portadores de deficiéncia?

e Selecao

105) Quais os critérios utilizados pela Consolidar para “colocar’” o portador de
deficiéncia em uma funcao em que o mesmo tenha um bom desempenho ou que

possua uma maior probabilidade de se adaptar ao cargo?

106) Como a Consolidar analisa se o portador de deficiéncia esta se adequando ao
cargo?
107) As empresas interessadas costumam oferecer oportunidades para apenas um

candidato portador de deficiéncia ou para varios?

108) Qual foi 0 maior numero de candidatos portadores de deficiéncia contratados
em uma Unica empresa?

109) Ja houve empresas que rejeitaram o candidato naquele determinado cargo
indicado pela Consolidar?

e Coleta de informagdes sobre o cargo

110) A Consolidar vai até a empresa interessada para conversar com o chefe do
cargo para conhecer sobre as fungbes que serdo desempenhadas, e assim, poder
tomar decisdes sobre a colocacao do portador de deficiéncia?

111) A Consolidar ja se encontrou em situagdes que nem o proprio chefe da funcao
conhecia sobre os requisitos exigidos para a funcéo do cargo e a Consolidar teve
que realizar pesquisas fora para obter conhecimentos?

e Escolhas das técnicas de selegéo

112) A Consolidar realiza a selecao dos candidatos portadores de deficiéncia que
irda aceitéa-los para habilita-los e inclui-los no mercado ou aceita todos que

demonstrem interesse sem fazer a selecao dos mesmos?
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113) E todos os portadores de deficiéncia que apresentam a empresa Consolidar
sdo realizados uma entrevista com os mesmo para conhecé-los e até mesmo
apresentar a Consolidar para eles?

114) A Consolidar realiza a sele¢cao das empresas antes de aceitar a fornecer os
seus servigos ou aceitam todos que demonstrarem interesse pela causa?

115) A Consolidar realiza uma entrevista com as empresas interessadas para
conhecé-las antes? E também apresentam a Consolidar para as empresas
interessadas?

116) A Consolidar possui algumas regras para a selecdo ou alguma forma de
analisar ao aceitar a prestar servicos para as empresas interessadas e 0s
portadores de deficiéncia?

117) Quando o portador j4 habilitado ndo se adéqua ao cargo indicado pela
Consolidar, e apés passar pelo periodo de experiéncia e nao der certo, ha o
desligamento do portador de deficiéncia ou a Consolidar continua o trabalho até
conseguir encaixa-lo em algum cargo?

118) A entrevista € realizada por meio de um roteiro preestabelecido com questdes
de multipla escolha previamente elaboradas? Ou a entrevista € por meio de
perguntas previamente elaboradas, mas que permitem uma resposta livre e aberta?

119) A entrevista realizada é sem questdes especificas, mas que o entrevistador
ao decorrer formula perguntas de acordo com as respostas que 0 mesmo deseja
obter? Ou a entrevista é de forma liberal, ndo ha ordem, as questdes e as respostas

que desejam adquirir ndo sao preestabelecidas?

120) Qual o conteudo da entrevista ao portador de deficiéncia?
121) Qual o conteudo da entrevista aplicada as empresas interessadas?
122) A Consolidar ao realizar a entrevista com a empresa interessada ou com o

candidato portador de deficiéncia analisa o comportamento dos mesmos? Em
relacdo a ambicao, 0 modo de pensar e entre outros?
123) A empresa aplica provas ou testes de conhecimento ou de capacidade ao

portador de deficiéncia?

124) As provas e os testes sdo adaptados de que forma ao portador de
deficiéncia?
125) A Consolidar aplica testes psicolégicos ao portador de deficiéncia? Se sim,

como é realizado esse teste e 0 que avalia no portador?
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126) A Consolidar que é o responsavel pelo exame admissional ou a empresa que
ird contratar o portador de deficiéncia?

127) Como é feita a analise médica dos portadores de deficiéncia?

128) Como ¢é avaliado se a empresa obteve sucesso na selegao?

ANEXO IV - LEI DE COTAS
A reserva legal de cargos € a legislagcdo que estabeleceu uma obrigagdo as
empresas que se encontra com 100 ou mais empregados a preencherem uma
parcela de seus cargos com pessoas que possuem alguma deficiéncia. A reserva
legal de cargos também é conhecida como Lei de cotas (art. 93 da Lei n® 8.213/91).
A cota ird depender do numero geral de empregados que a empresa possui
em seu quadro de funcionarios, conforme estabelece o art. 93 da Lei n® 8.213/91:

| - de 100 a 200 empregados.........cccvvvvveeeenen. 2%
Il -de 201 @500 ..ccoocveeeeeieeeeee e 3%
Il - de 501 @ 1.000 .....ooeviiieieiiiee e, 4%
IV -de 1.001 emdiante .........ccccceeeeiiniiinennnn. 5

ANEXO V - ETAPAS DO PROCESSO DE INCLUSAO

SOLUGCOES - EMPREGABILIDADE

* x Acompanhamento

Despertar

‘_I | Conscientizacdo das equipes e gestores

!
o Busca pelos novos talentos

é’ ~ Estudo de oportunidades
/ Avaliacdo de acessibilidade

H¢)
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=
=
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