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RESUMO

Este trabalho objetivou identificar os principais desafios da gestdo de pessoas para contratar
Pessoas com Deficiéncia (PcD) e como eles estdo sendo superados. Para isso realizou-se um
estudo multicaso que contou com a participacdo de trés gestoras de pessoas, que atuam em
empresas dos setores de saude, educacdo e supermercados. O referencial tedrico trouxe a
relagdo entre recrutamento, selecéo, vagas no mercado de trabalho e pessoas com deficiéncia,
apontando técnicas e desafios da gestdo de pessoas para contratar PcD, o desafio perpassa em
adotar uma abordagem focada em como implementar uma incluséo significativa para esses
individuos. Os dados da pesquisa foram adquiridos através de fonte primaria, por meio de
entrevistas semiestruturada. As entrevistas foram gravadas no formato de audio e transcritas.
Os dados coletados foram categorizados de acordo com as respostas e analisados conforme o
protocolo de anélise do discurso. Os principais desafios citados pelas gestoras de pessoas para
a contratacdo de PcD foram relacionados a qualificacdo, recebimento de beneficios do Governo
em detrimento da escolha pela vaga de trabalho, preparacdo da empresa para receber os PcD,
acessibilidade e estratégias eficazes de retencédo, treinamento e adaptacdo dos profissionais.
Para superar esses desafios foram citadas solu¢cbes como parcerias com instituicdes que
trabalham com Pessoas com Deficiéncia, profissionais qualificados para realizar a contratacdo
de PcD, desenvolvimento de estratégias para que essas pessoas possam demonstrar suas
habilidades e se encaixar em fungdes que valorizem suas aptiddes, investimento em
treinamentos para as PcD e adaptacbes no dia a dia para que ocorra a insercdo desses
profissionais no mercado de trabalho. Notou-se que a efetivacdo de uma cultura inclusiva
demanda mudancas e envolvimento de todos, especialmente os gestores de pessoas, que terdo
papeis essenciais nesse contexto, pois conduzirdo estratégias de inclusdo e encorajardo 0s
individuos com deficiéncias a melhor se posicionar dentro da estrutura organizacional.

Palavras-chave: Contratacdo de Pessoas com Deficiéncia; Desafios da gestdo de pessoas;
Incluséo.



ABSTRACT

This study aimed to identify the main challenges of people management in hiring people with
disabilities (PwD) and how they are being overcome. To achieve this, a multiple-case study
was conducted with the participation of three Human Resource managers (HR managers)
working in companies from the healthcare, education, and supermarket sectors. The theoretical
framework explored the relationship between recruitment, selection, job vacancies and people
with disabilities, pointing out techniques and challenges of people management in hiring PwD.
The main challenge involves adopting an approach focused on implementing meaningful
inclusion for these individuals. The research data were acquired through primary sources,
through semi-structured interviews. The interviews were recorded in audio format and
transcribed. The collected data were categorized based on the responses and analyzed
according to the discourse analysis protocol. The main challenges mentioned by HR managers
in hiring PwD were related to qualification, receipt of government benefits over choice of job
vacancy, preparation of the company to receive PwD, accessibility and effective strategies for
retention, training and adaptation of professionals. To overcome these challenges, solutions
were mentioned such as partnerships with institutions that work with people with disabilities,
qualified professionals to hire people with disabilities, development of strategies so that these
people can demonstrate their skills and fit into roles that value their abilities, investment in
training for people with disabilities and adaptations in daily life so that these professionals can
enter the job market. It was observed that establishing an inclusive culture requires
organizational change and the involvement of all members, especially HR managers, who play
a crucial role in this context, as they are responsible for driving inclusion strategies and
encourage individuals with disabilities to better position themselves within the organizational
structure.

Keywords: Recruitment of People with Disabilities; Challenges of people management;
Inclusion.
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1. INTRODUCAO

Com o aumento da complexidade das organizagdes a gestdo de pessoas se torna um
elemento crucial, pois diferentes individuos compdem a organizagédo e toda essa diversidade
entrelacada as particularidades individuais precisam ser gerenciadas.

O primeiro grupo de processos dentro de Gestdo de Pessoas trata-se do elemento
“agregar pessoas”, nesses processos se delimitam como os individuos terdo acesso a entrada na
organizacdo, os chamados recrutamento e selecdo. Cada organizacao terd seu método para
encontrar os talentos que comporao seus quadros de colaboradores.

E desafiador para a area de Gestéo de Pessoas atrair e escolher os melhores profissionais,
que contribuam para a sustentabilidade da empresa, para isso a area precisa dominar e aplicar
de forma adequada os conceitos e préaticas de recrutamento e selecdo de pessoas (CARNEIRO,
2019).

O Mercado de Trabalho buscara candidatos e a responsabilidade de disponibiliza-los
fica a cargo do Mercado de Recursos Humanos. Em ambos os mercados pode-se encontrar uma
variedade de competéncias e habilidades, sendo necessario assim assumir que a diversidade
compora as organizacoes.

Ter uma organizacao diversa deveria ser uma prioridade ndo apenas pelas vantagens que
a diversidade traz, mas também pela responsabilidade social em contribuir por uma sociedade
mais justa.

Deve ser um dos objetivos da area de Gestdo de Pessoas valorizar as qualidades
individuais para que a diversidade seja uma prioridade organizacional (BERNARDES et al.,
2020). No entanto a realidade é que frequentemente alguns grupos sdo fortemente excluidos do
mercado de trabalho.

Um dos grupos que enfrenta grande dificuldade em encontrar vagas no mercado de
trabalho sdo as Pessoas com Deficiéncia. Essa exclusdo se mostra tdo forte que foi preciso
intervengéo do poder publico para mitigar seus efeitos, no caso do mercado brasileiro a lei de
cotas para Pessoas com Deficiéncia (PcD), lei n° 8.213/1991, obriga a reserva de vagas de
empregos para esse grupo.

Apesar da obrigatoriedade das cotas nas empresas estabelecida por lei, a ocupagao das
vagas por essas pessoas no mercado de trabalho ainda é pouco representativa. Segundo o IBGE
(2023) o Brasil tinha 18,6 milhdes (8,9%) de pessoas com deficiéncia. Destas 17,5 milhGes
tinham idade para trabalhar, mas apenas 26,6% estavam no mercado de trabalho, percentual

que era de 60,7% para a populacdo sem deficiéncia.



Segundo Uchba et al. (2019) algumas empresas brasileiras oferecem as vagas
estabelecidas por lei para as PcD, mas ainda sdo bastante relutantes. Assim devem haver
adequacao dos processos de recrutamento e selecao para essas pessoas, bem como melhoria nos
procedimentos para manté-las no mercado de trabalho.

A lei 13.146/15 é o estatuto da Pessoa com Deficiéncia, que trata da inclusdo delas,
“destina-se a assegurar e a promover, em condic¢Ges de igualdade, o exercicio dos direitos e das
liberdades fundamentais por Pessoa com Deficiéncia, visando a sua inclusao social e cidadania
(BRASIL, 2015).

Segundo a lei de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (BRASIL, 2015) é considerada
com deficiéncia “a pessoa que tem impedimento de longo prazo de natureza fisica, mental,
intelectual ou sensorial, o qual, em interacdo com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua
participacdo plena e efetiva na sociedade em igualdade de condi¢cdes com as demais pessoas.”

Na lei 13.146/15 em seu capitulo VI, artigos 34 e 35, versam particularmente do direito
da pessoa com deficiéncia ao trabalho. Entre as diversas garantias ela traz:

A pessoa com deficiéncia tem direito ao trabalho de sua livre escolha e aceitagdo [...],
cabendo as pessoas juridicas de direito publico, privado ou de qualquer natureza a
obrigacdo de garantir ambientes de trabalho acessiveis e inclusivos [...], com igual
remuneracdo por trabalho de igual valor [...], ficando vedada qualquer discriminag&o
em razdo de sua condig¢do [...], sendo finalidade primordial das politicas pdblicas de
trabalho e emprego promover e garantir condi¢cdes de acesso e de permanéncia da
pessoa com deficiéncia no campo de trabalho (BRASIL, 2015).

Ja a lei 8.213/91 (lei de cotas) visa garantir efetivamente que as PcD tenham
oportunidades de emprego no mercado de trabalho, estabelece cotas e prevé a contratacdo de
PcD pelas empresas.

De acordo com o artigo 93 da lei de cotas “a empresa com 100 (cem) ou mais
empregados € obrigada a preencher de 2% (dois por cento) a 5% (cinco por cento) dos seus
cargos com beneficiarios reabilitados ou pessoas com deficiéncia, habilitadas” na proporgao
conforme pode ser observado na Figura 01.

Figura 01 - Proporcéo de contratacdo de pessoas com deficiéncia de acordo com o
namero de empregados da empresa

I -ate 200 emMpPregados. ..o e 21,
-de 207 @ 500 . 10
M -de 507 @ 1000 . H
IWV-de1.001 emdiante. ... e B

Fonte: Brasil, 1991.



No entanto, algumas vezes a obrigatoriedade da contratacdo pode fazer a empresa
manter em seu quadro as Pessoas com Deficiéncia apenas como forma de se proteger de
possiveis sancdes colocadas pela lei, “assim, as PcD podem ser usadas como uma forma de
escudo contra multas, sem que verdadeiramente estejam incluidas nos processos trabalhistas”
(SANTOS e SOUZA, 2022, p. 10).

De acordo com os dados do Painel de Informacgdes e Estatisticas da Inspecdo do
Trabalho no Brasil (Radar SIT), o percentual estabelecido em lei em relacdo ao cumprimento
da cota esteve muito deficitario em 2020, menos de 50% das empresas cumpriram com a

exigéncia que a lei estabelece, conforme mostrado na Figura 02.

Figura 02 - Cumprimento da Cota para Pessoas com Deficiéncia e Reabilitados (Lei n°
8.213/91)

Total

Administracio Pldblica Empregadores Privados Empresas Pablicas e
ﬂ Sociedades de Economia Mista
0% 100% h 100% ‘ 0% 100°% ‘ 0%  100%
#] 0,
49.50 J'Irﬂ' 12|44 fﬂ 5“.32“;@ 53112“{'{“

Fonte: Radar SIT, 2020

Desta forma nem a possibilidade de san¢es esta sendo o suficiente para impulsionar a

contratacdo das PcD:

O painel de Informacdes e Estatisticas da Inspecéo traz que em 2020 o cumprimento
da cota para pessoas com deficiéncia e reabilitados conforme a Lei n° 8.213/91 foi de
apenas 49,50%. A Administragdo Publica foi a que menos cumpriu, contratando
apenas 12,44%, em seguida aparecem os Empregadores Privados que preencheram
apenas 50,32% das vagas e por fim as Empresas Publicas e Sociedade de Economia
Mista com 53,12% de cumprimento da cota (Radar SIT, 2020).

Observa-se entdo que mesmo com 0S mecanismos e garantias legais a inclusdo de
Pessoas com Deficiéncia nas organiza¢fes ainda caminha a passos lentos. De acordo com a
Portaria Interministerial MPS/MF n°® 26 (2023) o valor da multa pela infracdo da néo
contratacdo da cota de pessoas com deficiéncia pode variar conforme a gravidade entre R$
3.100,06 (trés mil e cem reais e seis centavos) a R$ 310.004,70 (trezentos e dez mil quatro reais
e setenta centavos).

Ainda que diante da possibilidade de autuacdo e multa, os dados trazidos pelo Painel de
Informacgdes e Estatisticas da Inspecdo do Trabalho no Brasil mostram a fragilidade do

cumprimento da lei pelos empregadores, que em sua maioria ndo torna uma prioridade a
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efetivacdo da ocupacdo das vagas, assim Pessoas com Deficiéncia que deveriam estar no
mercado de trabalho garantindo o direito estabelecido por lei, ndo estdo sendo contempladas.
Baseado nesse contexto esse trabalho sera norteado diante da seguinte problematica:

quais os principais desafios da gestdo de pessoas na contratacdo de Pessoas com Deficiéncias?

1.1 Objetivos
Para trazer respostas a problematica proposta, este trabalho tera os seguintes objetivos:
1.1.1 Objetivo geral
Identificar os principais desafios da gestdo de pessoas para contratar Pessoas com Deficiéncia
e como eles estdo sendo superados.
1.1.2 Objetivos especificos
e Descrever a percepc¢do dos gestores de pessoas sobre os desafios de recrutar, selecionar
e contratar PcD;
o ldentificar técnicas utilizadas pelos gestores de pessoas no recrutamento e selecdo de
PcD;
e Relatar os principais motivos, na percepcdo dos gestores, que levam a empresa a
contratar PcD;
e Identificar quais os principais critérios levados em consideracdo pelos gestores de
pessoas para contratacdo de PcD;
e Verificar quais as principais vagas e cargos destinados a PcD nas empresas
entrevistadas;
e Identificar quais os tipos de deficiéncia apresentam as pessoas que mais sdo contratadas
pelas empresas entrevistadas;
e Levantar sugestdes e caminhos para auxiliar os gestores de pessoas na contratacdo de
PcD.

1.2 Justificativa

Este trabalho justifica-se pela relevancia da problematica abordada, ao refletir sobre os
desafios e fatores relacionados a contratagdo de Pessoas com Deficiéncia. Tratar sobre o
recrutamento, selecdo e inclusdo dessas pessoas no mercado de trabalho pode oferecer
contribuigdes significativas tanto para o valor organizacional quanto para o impacto social.

E fundamental que as empresas compreendam como podem se tornar mais diversas e

inclusivas, reconhecendo os recursos disponiveis para alcancar esse objetivo. Romper com as
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barreiras do preconceito e promover um ambiente de trabalho mais inclusivo ndo apenas reduz
a discriminacgdo, mas também combate a visdo limitada sobre as capacidades de Pessoas com
Deficiéncia.

Assim, trazer elementos que quebrem essas percepcdes e que contribuam para
diminuicdo de barreiras na hora de se contratar PcD se mostra valido para trabalhos
direcionados a problematica aqui proposta.

1.3 Organizacao do trabalho

Esse trabalho é composto por cinco capitulos. Sendo o capitulo um a Introducéo, que
trouxe o problema de pesquisa, nele se propfe a identificar fatores que influenciam na
contratacdo de Pessoas com Deficiéncias, nesse capitulo também se traz os objetivos gerais, 0s
especificos e a justificativa desta problematica.

O capitulo dois trata da Revisao de Literatura, trazendo percepgdes e pesquisas aplicadas
por diversos autores na area relacionada ao tema, abordando recrutamento, selecdo, relacéo
entre vagas no mercado de trabalho e Pessoas com Deficiéncia, técnicas utilizadas e desafios
encontrados pela gestdo de pessoas para contratar PcD e a importancia da diversidade dentro
das organizagdes.

No capitulo trés tem-se a Metodologia descrevendo o tipo de pesquisa, 0 publico
pesquisado e os instrumentos utilizados para coleta e andlise dos dados. Esta pesquisa foi
descritiva, com abordagem qualitativa e o procedimento utilizado foi o estudo de caso.

Ja o capitulo quatro trata dos Resultados obtidos durante a aplicacdo da pesquisa e da
discussdo desses dados com autores que falam do tema. Por fim o capitulo cinco, as
Consideracdes Finais, traz os aspectos de fechamento da pesquisa e suas contribuicdes.
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2. REVISAO DE LITERATURA

A érea de Gestdo de Pessoas enfrenta grandes desafios diante das mudangas na estrutura
organizacional e na complexidade que € gerir pessoas. O gestor precisa ter uma visdo estratégica
com foco nos resultados e nas pessoas, estando 0s bons resultados condicionados aos
colaboradores se sentirem respeitados, ouvidos, estimulados e prestigiados (CORREIO et al.,
2021).

Pessoas é um diferencial competitivo para as organizagdes, para Chiavenato (2014, p.
11) “as pessoas constituem o principal ativo, dai a necessidade de tornar as organizagcdes mais
conscientes e atentas para seus funcionarios”.

A Gestdo de Pessoas precisard preparar seus colaboradores para entregar o melhor e
fazer a organizacdo funcionar de forma otimizada e estratégica, sem esquecer das necessidades
do colaborador, pois a motivacao dele fara a organizacdo ser mais eficiente e eficaz.

Chiavenato (2014) traz os objetivos da Gestdo de Pessoas e apenas por eles consegue-
se observar a complexidade latente da area, dentre eles estdo:

e Ajudar a organizagéo a alcangar os objetivos e realizar sua missao;
e Proporcionar competitividade a organizacao;

e Proporcionar pessoas bem treinadas e motivadas;

e Aumentar a autoatualizacao e a satisfacdo das pessoas no trabalho;
e Desenvolver e elevar a qualidade de vida no trabalho;

e Administrar e impulsionar a mudanca;

e Manter politicas éticas e comportamento socialmente responsavel;
e Construir a melhor equipe e a melhor empresa.

Para atender esses objetivos, principalmente alinhado a pessoas, a area de Gestdo de
Pessoas se divide em subsistemas, estes apontam as funcionalidades da area e seus
direcionamentos.

Entre os Subsistemas estd o de Provisdo, também chamado de agregar pessoas e
suprimento de pessoas, se refere ao “recrutamento, selecéo e contratacdo, interna ou externa,
dos colaboradores, inclui pesquisas de mercado e a definicdo de quem ira trabalhar na empresa”
(MOREIRA et al., p. 06, 2017).

Outro Subsistema € o de Aplicacdo, que descreve e analisa 0s cargos, juntamente com
a avaliagdo de desempenho dos funcionarios (MOREIRA et al.,, 2017). H& também o
Subsistema de Recompensas que visa incentivar as pessoas e satisfazer suas necessidades,

inclui recompensas, remuneracao e beneficios (CHIAVENATO, 2014).



13

Tem-se ainda o Subsistema de Desenvolvimento, utilizado para capacitar e incrementar
o desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas, desenvolvendo competéncias e carreiras
(CHIAVENATO, 2014).

Tratando do Subsistema de Manutencéo ele é “utilizado para criar condigdes ambientais
e psicolégicas satisfatorias para as atividades das pessoas, administrando cultura
organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca e qualidade de vida” (CHIAVENATO,
2014).

Por fim o Subsistema de Monitoracdo € responsavel por controlar as acfes executadas
pelos colaboradores, gerando indicadores e uma base de dados confiavel para a tomada de
decisbes, que apontam se as acgdes feitas devem ser alteradas, mantidas, implementadas ou
melhoradas (MOREIRA et al., 2017).

Os subsistemas estdo estruturados para garantir a satisfacdo dos colaboradores, ndo se
trata de apenas empregar o colaborador na organizacao, € preciso treinar, indicar suas atividades
e 0 que se espera dele, focar no seu desenvolvimento, satisfacdo e manutencdo, medindo seus
progressos e dando suporte perante suas dificuldades.

Os subsistemas se complementam, no entanto aqui nessa fundamentacdo vamos nos
atentar ao Subsistema de Provisdo. Assim esta revisdo de literatura esta organizada em seis
topicos, o primeiro aborda o tema recrutamento dentro do processo seletivo, levantando
conceitos, tipos e desafios associados a atragdo de candidatos.

O segundo tdpico trata da selecdo, apresentando conceitos e técnicas utilizadas pelas
organizag6es durante 0s processos seletivos. O terceiro tpico examina o contexto das vagas no
mercado de trabalho destinadas as Pessoas com Deficiéncia, discutindo os tipos de
oportunidades oferecidas a essas pessoas.

O quarto tdpico apresenta as técnicas utilizadas pela gestdo de pessoas para contratar
Pessoas com Deficiéncia, abordando métodos de recrutamento, selecdo e inclusdo. O quinto
topico explora alguns dos desafios enfrentados pela gestdo de pessoas na contratacdo de Pessoas
com Deficiéncia, destacando as barreiras e dificuldades nesse processo.

Por altimo, o sexto topico destaca a importancia da diversidade dentro das organizagdes,
conceituando-a, trazendo sua relacdo com a inclusdo e apontando o0 gerenciamento da
diversidade como fator agregador. Cada secdo busca oferecer uma visdo sobre os diversos

aspectos envolvidos na contratacdo de Pessoas com Deficiéncia.

2.1 Recrutamento

Dentro das organizagdes uma das diversas funcgdes da area de Recursos Humanos (RH)
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é a de recrutar e selecionar pessoas para compor o quadro de colaboradores, o objetivo é
encontrar profissionais com perfis e competéncias que atendam as necessidades
organizacionais.

Robbins e Judge (2020, p. 640) consideram que “contratar as pessoas certas € uma das
fungdes mais importantes do RH, pois aumenta-se os recursos de capital humano dentro da
empresa, esses recursos sdo as capacidades disponiveis a uma organiza¢do por meio de seus
empregados”.

Encontrar as pessoas certas demandara técnicas adequadas, sendo entéo o recrutamento
a ferramenta responsavel por comunicar, divulgar e oferecer ao mercado de trabalho as
oportunidades de emprego que as organizagcdes possuem, atraindo candidatos para 0 processo
seletivo (CHIAVENATO, 2014).

Dentro os tipos de recrutamento tém-se o interno e externo, o primeiro “caracteriza-se
pela contratacdo de candidatos que ja sdo parte da empresa, 0 segundo é a busca e atracdo de
candidatos fora da empresa” (CARNEIRO, 2019, p. 58).

No recrutamento interno busca-se o candidato dentro da propria organizacdo, oS
colaboradores sdo os alvos das vagas para promocdes. Neste recrutamento € possivel atrair
talentos internos, para desempenhar papeis ainda mais desafiadores.

J& no recrutamento externo a fonte de busca é o mercado de trabalho, com posterior
processo seletivo. As vagas de emprego para este recrutamento sao divulgadas de varias formas,
em diversos ambientes e plataformas, como sites, redes sociais, agéncias de empregos,
anuncios, indicacGes, programas de estagios, entre outros, de modo que os candidatos alvos
possam tomar conhecimento das vagas.

Seja qual for o tipo de recrutamento, visara atrair o maximo de candidatos com alto nivel
de conhecimento a respeito das atividades que ira desenvolver, com maior capacidade para
exercer as funcBes demandadas. Carneiro (2019, p. 57) afirma que “o recrutamento é eficaz
quando atrai uma quantidade de candidatos suficientes para abastecer de forma adequada a
selecdo de pessoas e esta é a sua funcdo principal”.

Segundo Chiavenato (2014, p. 110) “o principal desafio do recrutamento € agregar valor
a organizacao e as pessoas, pois o0 recrutamento deve proporcionar resultados para ambas as
partes. Assim como o candidato precisa da vaga, a empresa também precisa do capital humano,
dessa forma os beneficios da relacdo devem ser mutuos.

Com isso os recrutadores precisam dominar as formas de lancar as vagas junto ao
mercado de trabalho, estando cientes do que procuram e dos procedimentos a serem seguidos,

pois abrirdo a porta de entrada dos candidatos em direcéo a vaga ofertada, buscando o éxito do
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recrutamento, dando assim andamento a selecéo.

2.2 Selecéo

Ap0s o recrutamento entra em cena 0 processo seletivo, almejando compor um capital
humano eficiente. O objetivo é identificar a pessoa que apresenta a maior qualificacdo para
ocupar a vaga.

A fase de selecdo funcionara como um filtro que permitird escolher para ingressar na
organizacdo apenas o0s candidatos que apresentarem as caracteristicas desejadas em
conformidade com as fungdes que serdo ocupadas (CHIAVENATO, 2014).

Na selecdo os candidatos serdo classificados a medida que alcancem os critérios que a
vaga exige, quanto mais as caracteristicas do candidato se encaixam nos critérios necessarios
ao cargo, mais o candidato ocupa as primeiras posi¢fes, que o evidenciam para uma futura
escolha definitiva por parte da organizagdo.

A selecdo pode ser dividida em varias etapas, conforme evoluem elimina-se os
candidatos que apresentaram menos adequacdes a vaga e seguem para as proximas etapas 0s
que se apresentam como mais aptos.

Para se fazer uma selecédo efetiva utiliza-se de técnicas que possam melhor avaliar os
candidatos, como por exemplo entrevistas, testes de conhecimento ou capacidade, testes
psicoldgicos, testes de personalidade e técnicas de simulagdo. “As técnicas de selecdo permitem
o rastreamento das caracteristicas pessoais do candidato pelas amostras de seu comportamento”
(CHIAVENATO, 2014, p. 127).

Na técnica de entrevista ha interagdo mutua de comunicacao entre o(s) entrevistador(es)
e o candidato entrevistado, nela o primeiro estabelece a linha de comunicagéo e o segundo
responde 0s questionamentos postos.

A entrevista pode ser estruturada ou ndo, tudo vai depender do que o entrevistador
planejou, de modo que atenda ao objetivo de ajudar na tomada de decisdo. Entrevistando é
possivel avaliar as reacdes e o comportamento do candidato, mas exige muito treino do
entrevistador, uma vez que a subjetividade € uma caracteristica forte desta técnica.

Ja no teste de conhecimento ou capacidade, avalia-se conhecimentos gerais ou
especificos que o cargo exige, podendo ser realizada de forma oral, escrita ou pratica. Nos testes
psicologicos, por sua vez, analisa-se as aptiddes do candidato, medindo-as e entendendo como
0 candidato se comporta em determinadas situacoes.

Tratando do teste de personalidade ele “revela aspectos das caracteristicas superficiais

das pessoas, como aqueles determinados pelo carater e temperamento” (CHIAVENATO, 2014,
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p.138).

Por fim, pode-se utilizar também técnicas de simulacdo de desempenho em um processo
seletivo, seja com uma dindmica de grupo, uma simulacdo ou dramatiza¢do o objetivo sera
observar comportamentos dos candidatos diante de situacdes reais do dia a dia.

Uma mesma selecéo pode ser realizada utilizando de mais de uma técnica, combinando-
as de modo a atender as informagbes que 0 processo seletivo precisa coletar a respeito dos
candidatos. “Cabe dizer que nao ha um método mais adequado para a sele¢do de pessoas, a
escolha depende de cada selecionador, da complexidade da vaga e da necessidade da empresa,
podendo combinar dois ou mais métodos de selecao” (CARNEIRO, 2019, p. 74).

Um processo seletivo se bem realizado pode proporcionar a escolha de um colaborador
com as habilidades e caracteristicas ideias para a funcdo, o que “favorece o sucesso potencial
no cargo, eleva a satisfacdo, evitando perdas futuras e substituicdo de pessoas pelo insucesso
no cargo” (CHIAVENATO, 2014, p.143).

2.3 Vagas no mercado de trabalho e Pessoas com Deficiéncia

A relacdo mercado de trabalho e Pessoas com Deficiéncia se mostra desafiadora em
diferentes aspectos, um deles € a relacdo entre vagas e o tipo de deficiéncia.

Nos processos seletivos de PcD as empresas no geral ofertam vagas com funcGes mais
operacionais e responsabilizam a falta de qualificacdo do colaborador como fator impeditivo
para cargos mais elevados. Segundo Lorenzo e Silva (2017, p. 346) “a literatura revela que a
pouca escolaridade das PcD resulta em oferta de vagas menos atrativas”.

Assim, visando garantir um mercado de trabalho inclusivo e em igualdade de
oportunidades, as empresas precisam oferecer vagas incluindo as PcD, ndo apenas ofertando
quaisquer vagas, mas permitindo que as PcD concorram e ocupem as mais diversas colocacdes,
desde as operacionais até as estratégicas (Bernardes et al., 2020).

Outro fator que impacta na relacdo mercado de trabalho e Pessoas com Deficiéncia é o
nivel de deficiéncia que a pessoa apresenta, geralmente individuos com deficiéncias
consideradas mais “leves” tem mais ofertas de vagas no mercado de trabalho.

Segundo o IBGE (2021) aqui no Brasil, as pessoas com deficiéncia visual ocupavam a
maior parte das vagas (32,6%) e a situacdo mais desvantajosa era das Pessoas com Deficiéncia
intelectual, com nivel de ocupacdo de 4,7%. Consoante Santos e Souza (2022) a principal
barreira para o0 acesso ao mercado de trabalho para Pessoas com Deficiéncias é o preconceito,
norteando a percepgédo de que essas pessoas sdo incapazes.

No estudo realizado por Santos e Souza (2022, p.10) eles explicam porqué PcD “mais
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leves” tem preferéncia no momento da contratacéo:

A literatura relata PcD “mais levem” s3o mais contratadas por dois motivos: o
primeiro envolve a perspectiva de que PcD entendidas como “leves”, supostamente
teriam maior potencial para se aproximar da capacidade de producéo de uma pessoa
sem deficiéncia e o segundo motivo envolve os custos envolvidos em contratar e
manter PcD no trabalho.

Em um estudo realizado por Santos, Silva e Neto (2022) onde tratou do papel das
empresas terceirizadas na inclusao das Pessoas com Deficiéncia, foi constatado também que as
vagas disponiveis eram voltadas as areas operacionais (limpeza, manutencdo, portaria,
seguranca e administrativo) e que os tipos de deficiéncia com mais oportunidades foram as
fisicas, auditivas e visuais.

E preocupante que as organizagdes tenham receio em ofertar vagas e contratar Pessoas
com Deficiéncia e que achem dificultoso fazer um plano de inclusdo, no entanto esse plano

deve ser feito e abranger todos os subsistemas da gestdo de pessoas.

2.4 Técnicas utilizadas pela gestdo de pessoas para contratar Pessoas com Deficiéncia

Contratar pessoas com deficiéncia pode ser um desafio para a gestdo de pessoas pois
exige mais cuidado nas escolhas dos métodos de recrutamento e selecgéo.

Como acontece em todos 0s recrutamentos, 0 primeiro passo é que estejam bem
definidos os perfis que a empresa esta procurando, com descri¢do detalhada das atividades que
serdo realizadas pelo candidato, quanto mais claras as informacdes, mais facil serd na hora do
recrutamento, bem como os candidatos verdo se possuem identificacdo com o cargo e com as
atividades que serdo desempenhadas (SIQUEIRA et al., 2018).

Na inclusdo de Pessoas com Deficiéncia pode haver uma complexidade nesse processo
de recrutamento e selecdo, pois demandara técnicas especificas e ird variar dependendo do tipo
de deficiéncia.

Entre as especificagdes que precisam ser feitas podem estar incluidas: fazer a solicitacdo
do laudo médico com o Codigo Internacional de Doenca (CID), os recrutadores devem estar
bem treinados para o processo, adaptar o ambiente na recepg¢éo dos candidatos e ajustar os testes
e avaliacOes de acordo com as particularidades das deficiéncias (FAVERO e SILVA, 2018).
“Deve ser analisada a estrutura da empresa tambem nos aspectos das barreiras arquiteténicas,
acessibilidade e comunicac¢ao” (LEITE et al., 2020, p. 5).

Sendo assim é imprescindivel um planejamento efetivo e um preparo de modo a atender
as necessidades dos candidatos. Todas essas etapas podem ja ser limitadoras para as empresas,

0 que tende a restringir o numero de vagas oferecidas para Pessoas com Deficiéncia.
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Dentre os métodos utilizados pelas empresas para a contratacdo de PcD existem banco
de dados inclusivo para Pessoas com Deficiéncias, bem como selec¢Ges inclusas com analise de
curriculos, além de dindmicas e entrevistas (MACHADO et al., 2021).

As tecnicas de selecdo comumente utilizadas nos processos séo provas de conhecimento
e entrevistas, no entanto podem ser qualquer uma, desde que adaptada a cada deficiéncia,
Sagrillo traz alguns exemplos dessas adaptacdes:

O bom senso ¢ a principal ferramenta para agir adequadamente na escolha e aplicacao
das técnicas, por exemplo, para uma PcD com dificuldade no controle dos
movimentos, testes que avaliam o traco grafico do candidato ndo sdo 0s mais
indicados. Para candidatos surdos, € importante se assegurar que o candidato
compreendeu a instrucdo, mesmo que ele as tenha lido anteriormente. Para Pessoas
com Deficiéncia visual, sugere-se dar preferéncia a entrevista (SAGRILLO, 2018,
p.25).

Todos esses detalhes devem ser minuciosamente planejados pelos gestores de pessoas,
para que a execuc¢do ocorra com menos falhas possiveis.

Machado et al. (2021, p.1) afirmam que “as PcD se deparam com gestores ou
recrutadores sem a menor empatia, conhecimento e técnica para conduzir o processo seletivo”.
Assim “o recrutamento e selecdo de Pessoas com Deficiéncia (PcD) exigem treinamento e
investimentos na area de recursos humanos, requer pessoas qualificadas que saibam analisa-los
e seleciona-los de maneira justa e correta” (EVANGELISTA, 2020, p. 14).

As organizacdes também podem utilizar de recrutamento online nos processos seletivos,
pois ele permite “que a empresa tenha acesso a um numero maior de candidatos com o custo
menor e diminui a dificuldade de encontrar candidatos disponiveis no mercado de trabalho”
(SILVA, 2020, p. 13). No entanto para os recrutamentos online os sites também precisam estar
adaptados, visando atender as diferentes necessidades das PcD.

Uma pesquisa realizada por Silva em 2020, na qual ele propds analisar a acessibilidade
dos sites que publicam vagas de emprego para PcD em empresas alagoanas, ele identificou
falhas de acessibilidade nos sites:

Todas as URLSs estudadas apresentaram problemas de acessibilidade e os critérios de
acessibilidade que ndo séo atendidos pelos sites relacionam-se em sua maioria com a
navegabilidade, discernibilidade, compatibilidade e previsibilidade [...] observou-se
que as falhas de acessibilidade presentes nas URLs analisadas podem excluir um
determinado grupo de PcDs do processo de recrutamento [...] PcDs com problemas
de visdo, problemas cognitivos e problemas motores sdo as que mais terdo
dificuldades em acessar as informagdes contidas nos sites (SILVA, 2020, p.55).

Percebe-se assim que seja qual for a forma e o meio de recrutar é preciso se atentar aos
detalhes de adaptacdo, para que a exclusdo ndo ocorra. A tecnologia deve e pode ser utilizada,
mas como ferramentas agregadoras € ndo como mais uma barreira a ser superada.

Uma outra opcdo que algumas organizagdes utilizam é contratar empresas
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especializadas no recrutamento e selecdo de PcD, terceirizando assim o processo. “Receber
auxilio de servigo terceirizado € de grande relevancia e pode contribuir para o éxito do processo
de inclusdo nos ambientes de trabalho, entretanto, é fundamental considerar a qualidade do
servico contratado” (LORENZO E SILVA, 2017, p. 352).

A inclusdo das PcD demanda organizagfes sensiveis e interessadas, junto com o
envolvimento de todos que a compde, especialmente seus gestores. Vale destacar que é preciso
que os esforcos sejam somados de forma a facilitar a inclusdo e tomadas de atitudes que
favorecam a insercdo das PcD no mercado de trabalho. As organizacGes ndo podem se pautar
em desculpas e em obstaculos para impedir a disponibilizacdo de vagas e a contratacdo de
Pessoas com Deficiéncia.

Algumas empresas e lideres j& tomaram consciéncia desses papeis e implementaram
acOes voltadas a inclusdo das Pessoas com Deficiéncias, envolvendo contratacéo e integracédo
de forma efetiva. MOORE et al. (2020, p. 1030) citam alguns exemplos de atuacbes de
empresas na busca pela inclusdo de Pessoas com Deficiéncia, como € o caso da Walgreens:

A Walgreens, a maior rede de drogarias dos Estados Unidos, criou varios centros de
distribui¢do inclusivos, onde uma grande proporc¢éo de sua forca de trabalho séo
individuos com deficiéncias, limitagdes cognitivas e/ou fisicas. Funcionarios com
deficiéncia representam cerca de um terco da forca de trabalho dos centros de
distribuicdo e a empresa se orgulha de menor absenteismo, menores incidentes de
seguranca e pontuacdes mais altas de engajamento. A cria¢do de um local de trabalho
inclusivo alterou drasticamente a cultura dos centros de distribui¢cdo, transformando
principalmente o estilo de lideranga do gerente para que se tornasse centrado no
funcionério.

Como visto, a rede de drogarias Walgreens formulou uma estratégia de inclusdo desses
individuos e foi muito bem sucessida em suas ac¢des, os funcionarios ndo retribuiram apenas
com trabalho, devolveram em dedicacdo, disciplina e bons resultados, os beneficios matuos
foram claramente identificados.

Outro exemplo de empresa com estratégias inclusivas ¢ a Microsoft, nela “os
funcionarios com deficiéncia contribuem para o design de novas tecnologias voltadas
especificamente para usuarios finais com deficiéncia” (MOORE et al., p. 1031, 2020).

Nota-se que além de contribuir ativamente no trabalho as Pessoas com Deficiéncia
podem utilizar de suas experiéncias de vida e aptidBes para criar uma cadeia inclusiva. Renner
e Gomes (2020 p. 28) afirmam que “a inclusdo no quadro de gestdo das empresas visa
implementar praticas que gerem valor para 0 negocio e para os individuos, impactando com
inovagdo e possibilitando uma visdo ampla e assertiva, atendendo as questdes de
responsabilidade social e de sustentabilidade”.

Os olhares a respeito das deficiéncias ndo podem ser mais limitantes do que a prépria
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deficiéncia. Ainda se faz necesséario progressos na inclusdo de Pessoas com Deficiéncia,
mudanca na cultura e no olhar preconceituoso de que a deficiéncia estd ligada a baixa
produtividade no trabalho (BERNARDES et al., 2020).

2.5 Desafios enfrentados pela gestéo de pessoas na contratacéo de PCD

Os desafios enfrentados pela Gestdo de Pessoas em contratar Pessoas com Deficiéncia
se relacionam com varios fatores. Para Santos, Silva e Neto (2022, p. 3) a Gestdo de Pessoas
deve criar ambientes plurais e inclusivos, porém quando se analisa, em especial, a inclusao de
Pessoas com Deficiéncia no mercado de trabalho, percebe-se que esse processo ainda caminha
em passos lentos.

Empresas apontam como alguns desafios na contratacio de PcD a falta de
acessibilidade, a baixa qualificacdo dos profissionais responsaveis pelos processos,
estabelecimento de vagas e a falta de banco de curriculos confiavel” (DE SA E MATOS, 2020,
p. 20).

Vasconcelos e Maranhdo elencam esses desafios e apontam a falta de estrutura
educacional e profissional como causas que levam algumas vezes ao baixo preparo das Pessoas

com Deficiéncia para ocupar vagas ofertadas pelo mercado de trabalho:

Os desafios para a contratacdo de Pessoas com Deficiéncia ainda s&o grandes, entre
eles o relacionado a adaptagdo do ambiente de trabalho, auséncia de profissionais
capacitados para recrutamento e sele¢do e algumas vezes o baixo nivel de escolaridade
da PcD para ocupar as vagas, 0 que pode ser justificado pelos obstaculos que essas
pessoas também enfrentam nos ambientes de ensino e na formagdo profissional
(VASCONCELOS E MARANHAO, 2020, p. 770 e 771).

Muitas vezes os gestores de pessoas ndo encontram o melhor caminho de como deve ser
feito o processo de contratacdo para Pessoas com Deficiéncia e como adaptar a infraestrutura
da empresa para recebé-las

Em caso da efetivacdo da contratacdo o desafio vai além da adaptacdo estrutural,
perpassa por um processo de integracdo cuidadoso e um acompanhamento continuo para
garantir a adaptacéo da PcD a equipe e ao ambiente de trabalho.

As Pessoas com Deficiéncia devem ser vistas além do rétulo de PcD, para isso, é
essencial que os gestores considerem valorizar e desenvolver as habilidades e talentos
especificos desses profissionais (SILVA; FRANCISCO; REGGIOLLI, 2024).

Os desafios sdo relevantes e as responsabilidades da contratacdo de Pessoas com
Deficiéncia para a Gestdo de Pessoas sdo muitas, precisam assegurar que as vagas sejam
oportunizadas, garantir acessibilidade, gerenciar eficazmente o processo seletivo e por fim, com

a contratacdo surgem novas etapas que também podem ser desafiadoras (CARNEIRO, 2019).
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Além de recrutar e selecionar, os desafios seguintes serdo alocar e reter esses
colaboradores, apds a contratagdo o setor de Gestdo de Pessoas precisara iniciar o processo de
adaptacdo dos colaboradores a empresa, € preciso integracdo, treinamento, capacitacdo e
acolhimento (CARNEIRO, 2019).

2.6 Importéncia da diversidade dentro das organizagoes

Sair do padrdo e pertencer a um grupo nao considerado “convencional”, por mais que
isso signifique diversidade, pode muitas vezes ser motivo para discriminacdo. Teixeira et al.
(2021) afirmam que em termos de género, sexo, raga, etnia, classe e deficiéncia, deve-se
eliminar os padrdes de producdo socioecondmica que nos séo postos como naturais.

Diversidade retrata diferencas, variacdes, pluralidades e multiplicidades. Os debates a
respeito foram impulsionados a partir dos anos 1980, motivados pela inclusdo de direitos sociais
na Constituicdo Federal de 1988, e foi se abrangendo a ponto de nos anos 2000 crescer em
namero e em amplitude de discussbes (FRAGA et al., 2022).

De acordo com Yadav e Lenka (2020, p. 903) “diversidade ¢ tudo sobre diferengas ¢
dissimilaridades entre as pessoas”. Fraga et al. (2022, p. 14) compreendem a “diversidade com
um conceito polissémico que abarca nogdes de representatividade, proporcionalidade, equidade
de oportunidades, respeito as diferengas e inclusdo”.

Ribas (2020, p. 221), afirma que “no que rege a subjetividade e diversidade humana, é
preciso levar em consideracdo todos 0s corpos — e suas falas — existentes”, assim independente
das particularidades de cada individuo, suas limitacdes, virtudes, colocacBes e diferencas
devem ser acolhidas e respeitadas.

Quando se fala em diversidade, o Brasil é um pais que possui essa caracteristica na
constituicdo da sua populacdo, formada por diversas etnias e com caracteristicas maltiplas.

Refletindo o contexto social, a diversidade também tem sido um tema latente nas
organizacOes, especialmente a partir de 1990. Renner e Gomes (2020) afirmam que a
diversidade tem sido objeto de interesse e de estudo no mundo corporativo, que ndo € apenas
um modismo, mas sim uma demanda da sociedade que cada vez mais se admite como diversa.

A gestdo da diversidade estd cada vez mais presente no contexto organizacional,
incluindo o debate nas estratégias empresariais, em diferentes areas da administracdo, nas
politicas e praticas de gestdo de pessoas e relacdes de trabalho (RENNER e GOMES, 2020;
SILVA e FRANCO, 2022; FRAGA, 2022).

Vérias estratégias podem ser elaboradas na organizacao visando a eficiéncia, inclusao

e diversidade como elemento essencial em suas agdes, para Gould et al. (2019, p. 31) “um
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compromisso assumido com a diversidade pode significar metas especificas para contratacéo e
recrutamento, apoios formais e informais, estratégias de negdcios e varios outros fatores para
apoiar a inclusdo no local de trabalho”.

Muitos individuos que compdem algum grupo diverso sofre de alguma forma com
discriminacdo e excluséo, em funcdo disso a incluséo se torna um mecanismo poderoso que
visa tragar estratégias para mitigar os danos sofridos por quem é excluido.

A diversidade esta diretamente relacionada a incluséo e esta, por sua vez, serve como
ferramenta de inser¢do das “minorias”, que sao excluidas e demandam um processo de inclusao.
O Quadro 01 a seguir resume o que € diversidade e inclusdo:

Quadro 01. Diversidade e inclusdo se complementam.

Diversidade Inclusao

Retrata diferencas, pluralidades, Mitiga danos sofridos por quem é diferente,
dissimilaridades, multiplicidades, aumenta a representatividade das minorias

representatividade e equidade. sociais em contextos organizacionais e
integra sujeitos plurais.

Fonte: elaborado a partir de GOULD et al., 2019; YADAYV E LENKA, 2020; FRAGA et al.,
2022,

Um grupo que compde essa diversidade e enfrenta muita exclusdo social sao as pessoas
que apresentam alguma deficiéncia. Krzeminska et al. (2019, p. 454) afirmam que
“globalmente as Pessoas com Deficiéncia tém metade da probabilidade de serem empregadas
do que as sem deficiéncia”.

Para Prado e Santos (2021, p. 02) “as Pessoas com Deficiéncias (PcD) sempre estiveram
a margem do processo de inclusdo e cidadania, sendo tolhidas até mesmo do direito a vida, a
exemplo do periodo pré-colonial”. Essa realidade de exclusdo se perpetuou ao longo dos
tempos, estigmatizada a deficiéncia como sinénimo de doenca (PRADO e SANTOS, 2021).

O modo como se fard o gerenciamento de toda essa diversidade sera determinante para
evitar que a pluralidade seja enxergada como um problema que precisa ser evitado, ao invés de
uma dadiva advinda da liberdade individual de cada um poder ser quem se €, sem a privacédo de

nenhum direito e com a devida equidade.
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3. METODOLOGIA

3.1 Caracterizacao do estudo

O objetivo de pesquisa deste estudo foi descritivo, pois a pesquisa descritiva “busca
descrever as caracteristicas de determinada populacdo, estabelecer relagdes entre varidveis,
levantar opinides, atitudes e crengas” (GIL, 2008, p. 28). Nela o pesquisador ndo faz
interferéncias, o papel dele sera de registrar e descrever os fatos observados.

A abordagem deste estudo é qualitativa pois ela “permite que seja estudado com maior
profundidade o contexto de ocorréncia de determinado fendmeno [...] sem a preocupacéao
efetiva de medi-lo, mas de entender o contexto que ele acontece ou suas razdes de ocorréncia
(OLIVEIRA, 2021, p.12).

O procedimento utilizado foi o estudo de caso, caracterizado por permitir realizar “uma
pesquisa detalhada sobre um ou poucos objetos, para refletir sobre um conjunto de dados com
mais profundidade [...] o problema é que como a amostra é reduzida ndo é possivel generalizar
os resultados” (MASCARENHAS, 2018, p. 52).

Para participar deste estudo foram selecionadas empresas baseadas na existéncia de
Pessoas com Deficiéncia em seus quadros de colaboradores. Inicialmente, foi levantada uma
lista dessas empresas, seguida pelo contato realizado por e-mail, telefone e WhatsApp. Houve,
contudo, dificuldades em acessar o publico alvo, pois algumas empresas alegaram

indisponibilidade para participar da pesquisa ou ndo demonstraram interesse em discutir o tema.

3.2 Populagéo, amostra e sujeitos de pesquisa

O publico alvo foram gestores de pessoas de empresas de Macei6 que tenham Pessoas
com Deficiéncia (PcD) em seu quadro de funcionarios. Assim, a amostragem foi feita por
acessibilidade, pois foi escolhida por acesso as empresas que contratam PcD.

Para identificar as empresas que tém PcD em seus quadros de funcionarios foi
contactada a Associacdo dos Deficientes Fisicos de Alagoas (ADEFAL), uma Instituicdo sem
fins lucrativos, com surgimento em 1980 e que tem como objetivo defender os interesses das
Pessoas com Deficiéncia, abrindo oportunidades e oferecendo assisténcia médica e reabilitacao.

Para este estudo foram selecionadas trés empresas de segmentos distintos que empregam
Pessoas com Deficiéncia, com o objetivo de ampliar as perspectivas sobre o tema. As empresas
que participaram estdo localizadas em Macei0 e atuam nos setores de saude, educagdo e
supermercados. A diversidade de segmentos contribui para uma analise mais abrangente do

objeto de estudo.
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3.3 Técnica de coleta e analise das informacdes

As informages foram adquiridas através de fonte priméria, ou seja, foram coletados os
dados diretamente junto ao objeto de estudo. Os dados foram obtidos por meio de entrevistas
semiestruturada. “A entrevista ¢ um didlogo em que uma das partes busca coletar dados e a
outra se apresenta como fonte de informagao” (GIL, 2008, p. 109). A entrevista semiestruturada
ela tem um roteiro estabelecido, mas permite questionamento além dos que foram planejados.

As entrevistas desta pesquisa foram realizadas com o0s gestores responsaveis pelo
recrutamento e selecdo das empresas pesquisadas, pois eles provavelmente sdo 0s maiores
conhecedores desse processo. As entrevistas foram gravadas no formato de &udio e
posteriormente transcritas.

A entrevista foi elaborada visando responder o problema de pesquisa aqui proposto, bem
como os objetivos gerais e especificos. A base tedrica para respaldar sua elaboracéo foi trazida
no referencial tedrico deste trabalho.

Os dados coletados foram categorizados de acordo com as respostas e analisados
conforme o protocolo de andlise do discurso, “a analise do discurso propde 0 entendimento de
um plano discursivo que articula linguagem e sociedade, estas intercaladas pelo contexto
ideologico” (GONCALVES, 2016, p. 284), também foi utilizado a base tedrica do referencial
deste trabalho como respaldo para a realizacdo das analises.

3.4 Limitacdes do estudo

Essa pesquisa foi limitada pela restricdo da amostra, uma vez que contou com a
participacdo de um numero reduzido de empresas. Outra limitacdo foi a coleta de dados
exclusivamente da perspectiva de uma das partes envolvidas, considerando apenas o ponto de

vista das organizacdes entrevistadas.
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Nesta secdo, serdo apresentados e discutidos os resultados da pesquisa. Inicialmente,
serdo expostos os dados dos respondentes. Em seguida, sera abordada a tematica da motivacgéo
e da preparacdo para a contratacdo de Pessoas com Deficiéncia. Na sequéncia, serdo tratados
0s cargos destinados a essas pessoas, seguidos pelos processos de recrutamento e selecdo. Por
fim, serdo apresentados os desafios enfrentados na contratagdo de Pessoas com Deficiéncia,

bem como as alternativas para sua superacao.

4.1 Caracterizacdo do publico participante

Este estudo de multicaso contou com a participacdo de trés gestoras de pessoas, que
atuam em empresas dos setores de salde, educacdo e supermercados. As gestoras participantes
deste estudo serdo aqui identificadas como gestora A, gestora B e gestora C.

Todas as empresas participantes deste estudo sdo reconhecidas como referéncias em
seus respectivos ramos de atuacdo, contam com grandes estruturas fisicas e de pessoas, sao
referéncias na cidade de Maceid, com muitos anos de experiéncia de mercado. A empresa do
setor de salde oferece servico em todas as especialidades médicas; a empresa da area de
educacdo oferece servicos de graduacdo e pos-graduacdo; j& a empresa do ramo de
supermercados tem uma rede de lojas distribuidas em varios bairros de Macei6, como também
em diversos municipios de Alagoas.

Abordando um pouco das gestoras de pessoas que participaram da pesquisa, a gestora
A é formada em Psicologia, atua como Supervisora do Setor de Recrutamento e Selecdo na
empresa do setor de saude, cargo que ocupa ha cinco anos e meio. A gestora relatou que a
contratacdo de Pessoas com Deficiéncia ja era uma pratica na empresa antes mesmo de sua
chegada. Com cerca de 2.800 colaboradores, a empresa sempre busca a conformidade com a
legislagdo, que determina a incluséo de 5% de PcD na sua forga de trabalho. Atualmente, a
instituicdo ja cumpre 80% dessa cota e esta comprometida em alcangar 100%.

A gestora B também é formada em Psicologia, ocupa o cargo de Coordenadora de
Recursos Humanos na empresa do setor de educacéo, funcdo que desempenha ha um ano e trés
meses. A gestora ressaltou que a contratacdo de Pessoas com Deficiéncia ja era uma préatica na
instituicdo antes de sua chegada. Atualmente, a empresa conta com 500 colaboradores, dos
quais 25 sdo PcD.

Ja a gestora C e formada em Administragéo, atua como Analista de Recursos Humanos

na empresa do setor de supermercados, cargo que ocupa ha 15 anos. A gestora destacou que a
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contratacdo de Pessoas com Deficiéncia é uma prética adotada pela empresa desde 0s anos
2000. Atualmente, a empresa conta com cerca de 2.000 colaboradores, dos quais 115 sao PcD.

A Lei 8.213/91 (Lei de Cotas) estabelece a obrigatoriedade de empresas contratarem
Pessoas com Deficiéncia com base no numero total de empregados. Para empresas com até 200
colaboradores, a cota € de 2%; para aquelas com 201 a 500 empregados, a cota é de 3%; j& para
empresas com 501 a 1.000 colaboradores, a cota € de 4%. Por fim, empresas com mais de 1.000
empregados devem contratar 5% de Pessoas com Deficiéncia.

Conforme mostra a tabela abaixo, no momento da entrevista apenas a empresa da area

de salde ndo estava com a cota completa, segundo a gestora A o objetivo é o atingimento da

cota.
Tabela 01: Percentual da cota cumprida por cada empresa entrevistada.
Setor da Quant. de Quant. de % %
empresa colaboradores | colaboradores PcD | obrigatério | cumprindo
Saude 2.800 80% da cota 5% 4%
Educacao 500 25 3% 5%
Supermercado 2.000 115 5% 5,75%

Fonte: Dados da pesquisa (2024).

Conforme Prado e Santos (2021) o sistema de cotas denota-se de fundamental
importancia como mecanismo utilizado para promover a inclusdo da Pessoa com Deficiéncia

no mercado de trabalho, representando um marco para o processo de inclusdo da PcD.

4.2 Motivacao e preparacdo para contratar Pessoas com Deficiéncia
Se tratando da motivacdo para contratacdo de Pessoas com Deficiéncia as gestoras
mencionaram a incluséo social e o atingimento da cota como principais fatores:

[...] vai além da cota, é seguir um trabalho de inclusdo social (gestora A).

A gente ja sabe que tem a questdo das cotas, que exigem que a empresa tenha aquele
minimo, mas a gente trabalha aqui para ter um pouco mais sempre do que o0 minimo
[...] Entdo ndo é so falar, precisa de x pessoas e contratar aquelas x pessoas. [...] poxa,
eu estou aqui e eu ndo sou nimero. Eu realmente faco parte do time (gestora B).

A motivagdo € a inclusdo, ndo é s6 a cota, mas a inclusdo das pessoas no mercado de
trabalho. Porque a contratacdo de PcD aqui vai mais além do que uma cota. A
inclusdo, o desenvolvimento dele, tanto pessoal como profissional. A empresa visa
isso também (gestora C).

De Sa e Matos (2020, p.14) validam que “a inclusdo de Pessoas com Deficiéncia nas
organizacOes vai além do cumprimento da lei de cotas, é uma atitude de comprometimento e

responsabilidade perante a sociedade”.
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Segundo as gestoras, para receber as PcD as empresas precisaram realizar modificacfes
na infraestrutura para que as contratacdes fossem realizadas, como a instalagdo de rampas, piso
tatil e reformas de banheiros para garantir a acessibilidade.

Além disso, foram implementadas acOes para preparar a equipe para a integracdo com
as Pessoas com Deficiéncia, principalmente a sensibilizagdo das liderangas, para que elas
pudessem atuar como multiplicadoras dentro de suas equipes.

Prado e Santos (2021, p. 7) corroboram com as gestoras quando afirma que “apds ser
contratada, a Pessoa com Deficiéncia, precisa de logistica diferenciada em relacdo aos demais
funcionarios, seja no tocante a acessibilidade fisica no local de trabalho, na adequacéo de
eventuais treinamentos ou ainda, na sociabilidade dentro da organizacao”.

Segundo a gestora A foram feitas acbGes onde colaboradores com deficiéncia
compartilharam depoimentos, tanto por meio de videos quanto em palestras, destacando a
importancia de sua presenga no ambiente de trabalho e do acolhimento. A gestora C mencionou
que sdo realizadas a¢Oes, como treinamentos e cursos, incluindo curso de Libras, para os
colaboradores. Gould et al. (2022, p.420) atestam que criar um sentimento de pertencimento é
desafiador quando se trata de inclusdo de Pessoas com Deficiéncia”.

A gestora B informou que esta trabalhando para trazer um palestrante autista para
compartilhar suas vivéncias com as liderancas, dada a crescente demanda dentro da empresa,
que tem recebido um namero significativo de curriculos de candidatos autistas. Segundo ela, é
fundamental conversar com os gestores para quebrar paradigmas e preconceitos, uma vez que
ja ouviu de um gestor que ndo queria incluir Pessoas com Deficiéncia em sua equipe devido a
experiéncias anteriores insatisfatorias. A empresa possui grupos chamados “grupos de
afinidade” para abordar essas questdes.

Moore e et al. (2020, p. 1030) apontam que “muitos lideres hesitam em contratar pessoas
com deficiéncia por medo do desconhecido, ndo estdo familiarizados com a compreenséo,

comunicacdo e trabalho com funcionarios com deficiéncia”.

4.3 Cargos destinados as Pessoas com Deficiéncia

Na empresa do setor de saude os cargos ofertados e que estdo ocupados atualmente
incluem assistente operacional, auxiliar administrativo, assistente de faturamento, gerente
corporativo, diretor médico, auxiliar de higienizacdo, balconista de farmacia, enfermeira,
técnico de enfermagem, entre outros. As deficiéncias apresentadas por esses profissionais

incluem auditiva, visual e motora.
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De acordo com a gestora A ndo ha vagas ofertadas que atraiam mais candidatos, nem
vagas especificas com maior direcionamento para Pessoas com Deficiéncia, vai depender da

necessidade da vaga e algumas vezes da deficiéncia apresentada pelo candidato:

A gente verifica a patologia, o CID que o candidato apresenta, e de experiéncia ou
aptiddo, porque as vezes as pessoas ndo tem uma experiéncia, mas ele tem alguma
aptiddo, tem algum perfil para a gente poder sinalizar e direcionar o setor e cargo
desejado (gestora A).

Ja na empresa do segmento educacional, segundo a gestora B, todos os cargos e vagas
sdo extensivos as Pessoas com Deficiéncia, no entanto estédo ocupados atualmente com PcD os
cargos de auxiliares e assistentes administrativos e professores, sendo as vagas de assistente
administrativo as que atraem mais candidatos com deficiéncia. As deficiéncias apresentadas
por esses profissionais incluem autismo leve, deficiéncia fisica, como movimento reduzido no
braco e na perna, e audi¢éo reduzida.

Por ultimo, no segmento de supermercado, os cargos ofertados e que estdo ocupados
atualmente incluem operador de caixa, repositor, embalador, servicos gerais, abastecimento,
atendimento ao cliente, balconista e advogado, segundo a gestora C ndo ha vagas especificas
que atraiam mais candidatos. As deficiéncias apresentadas por esses profissionais séo visuais,
fisicas, auditivas, deficiéncia intelectual leve, autismo e Sindrome de Down.

Ha& uma diversidade de vagas oferecidas para PcD dentro das empresas participantes, no
entanto percebe-se que em sua maioria Sdo cargos operacionais, corroborando com Bernardes
et al. (2020) quando afirmam que é necessario que sejam disponibilizadas também para as PcD
funcdes mais estratégicas e ndo apenas as operacionais, garantindo assim que nao haja situacdes
de excluséo.

Em um estudo realizado por Santos, Silva e Neto (2022) onde tratou do papel das
empresas terceirizadas na inclusao das Pessoas com Deficiéncia, foi constatado também que as
vagas disponiveis eram voltadas as areas operacionais (limpeza, manutencdo, portaria,
seguranca e administrativo).

Outro fator que pode ser destacado é o tipo de deficiéncia apresentadas pelos
profissionais contratados, podem ser apontados como as deficiéncias ditas mais "leves”,
corroborando com o estudo realizado por Santos e Souza (2022) onde explicam que PcD “mais
leves” tem preferéncia no momento da contratagdo devido supostamente terem maior potencial

de capacidade produtiva.
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4.4 Recrutamento de Pessoas com Deficiéncia

Na empresa do segmento da salde, os candidatos que mais se inscrevem para a fase de
recrutamento tém, em sua maioria, deficiéncias cognitivas e auditivas. No setor educacional,
observam-se mais inscri¢@es de candidatos com deficiéncia fisica e autismo. J& no segmento de
supermercados, a maioria dos candidatos apresenta deficiéncias intelectuais, fisicas, visuais e
auditivas.

No que diz respeito as técnicas de recrutamento, a empresa do segmento da saude realiza
mutirbes em parceria com entidades como a ADEFAL e o Sine Maceid. Além disso, utiliza
redes sociais, como Instagram, Facebook e LinkedIn, e grupos de WhatsApp para divulgar as
suas vagas.

No recrutamento da empresa do ramo de supermercados eles realizam a¢6es do "Dia D"
voltadas para a contratacdo de candidatos com deficiéncia, em parceria com instituicdes como
Pestalozzi, Associacdo de Pais e Amigos dos Excepcionais (APAE), ADEFAL e o Ministério
do Trabalho.

As parcerias que as empresas utilizam com essas instituicbes sdo importantes para uma
maior aproximacao com o publico alvo do recrutamento, de acordo com Machado et al. (2021,
p.1) “devemos levar em conta que o recrutamento desse publico exige critérios e validagdes
diferenciadas dos métodos convencionais”.

Ja a empresa do ramo educacional recruta candidatos por meio de plataformas de
divulgacdo de vagas de emprego. Ela também oferece bolsas 100% gratuitas em seus cursos
online, destinadas exclusivamente aos candidatos com deficiéncia que se inscrevem e sao
aprovados nos processos seletivos.

Machado et al. (2021, p. 4) atestam que os “métodos existentes no recrutamento para
PcD ainda € timido, porém tem-se visto cada vez mais engajamento das organizacdes e dos
recrutadores, o que para um futuro breve ira beneficiar esse publico que ndo quer ficar

impotente no que diz respeito ao trabalho”.

4.5 Selecdo de Pessoas com Deficiéncia

Se tratando dos métodos de selecdo a empresa de salde e a do ramo de supermercado,
utilizam a entrevista individualizada para avaliar os candidatos. As entrevistas sdo conduzidas
por uma psicologa e, quando o candidato possui deficiéncia auditiva, um intérprete de Libras é

utilizado para facilitar a comunicagéao entre o entrevistado e a entrevistadora.
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Na empresa do ramo educacional os métodos de selecdo podem incluir entrevistas em
grupo, provas préticas e entrevistas com gestores, podendo ser ajustados conforme as
necessidades individuais de cada candidato.

Das trés empresas participantes deste estudo, todas realizam a técnica da entrevista
como método de selecdo, o0 que se assemelha a uma pesquisa realizada por Lorenzo e Silva
(2017) que teve como objetivo descrever e analisar caracteristicas do processo de contratacéo
de Pessoas com Deficiéncia no mercado formal de trabalho em empresas privadas no interior
paulista, onde a entrevista foi o0 método de selecdo mais citado.

Percebe-se que as escolhas dos métodos de selecdo da empresa do setor de educacao
englobam mais técnicas, enquanto as empresas de saude e supermercado faz uso apenas das
entrevistas individuais.

Cada organizacao escolhe os métodos que melhor se adequam as suas necessidades, o
que corrobora com o que diz Chiavenato quando afirma que “ndo ha um método mais adequado
para a selecéo de pessoas, a escolha depende de cada selecionador, da complexidade da vaga e
da necessidade da empresa” (CARNEIRO, 2019, p. 74).

Segundo a gestora B os processos seletivos sdo adaptados de acordo com cada tipo de
deficiéncia. Inicialmente, é realizado um levantamento dos candidatos que participardo da
selecdo e, a partir dessa verificacdo, sao identificadas as necessidades especificas para possiveis

adaptacdes no processo.

Porgue nem sempre vocé precisa seguir o padrdo e ai a gente comecou a validar de
acordo com cada deficiéncia, como que eles poderiam de fato fazer esse processo
seletivo. Entdo se eu sei, por exemplo, que as pessoas que vao participar, elas tém
deficiéncia fisica, e eu sei que naquele dia o elevador esta estragado, porque acontece
do elevador estragar, eu ndo vou marcar entrevista numa sala no terceiro andar, se da
um jeito de deixar uma sala no térreo; qual teste vai ser usado, dependendo da
situacdo, ndo adianta eu aplicar um teste especifico, se eu sei que a pessoa tem o déficit
de atencdo, porque sendo a gente vai continuar aplicando o teste errado...fazendo
dindmica de grupo que ndo cabe (gestora B).

Reforcam Lorenzo e Silva (2017, p. 347) que na etapa de selecao “é preciso buscar
ajustar os instrumentos empregados, assim como o0s locais em que seré executada essa selecdo,
oferecendo oportunidades condizentes com a realidade das pessoas que estdo sendo avaliadas”.

Ao abordar os critérios que sdo considerados fundamentais para a contratagdo de
Pessoas com Deficiéncia na empresa do setor de saude, consideram-se tanto o CID quanto o

perfil do cargo:

O objetivo é de fazer um processo de inclusdo, ndo de exclusdo, entdo eu ndo posso
pegar uma deficiéncia auditiva e colocar na linha de atendimento ao cliente [...] entéo
a gente consegue identificar o candidato de acordo com a patologia para poder fazer
0 processo dele num cargo ideal (gestora A).
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Na empresa do setor educacional, os critérios fundamentais para a contratacdo de PcD
sdo os mesmos aplicados a qualquer outro colaborador. Buscando candidatos que se alinhem
aos valores da empresa, que estejam disponiveis e que tenham vontade de aprender e crescer
junto com a organizacdo. Para as vagas destinadas a PcD é necessario apresentar um laudo que
comprove a condi¢do, mas, apesar de um processo seletivo um pouco adaptado, os demais
critérios permanecem os mesmos. E essencial que o candidato demonstre vontade de trabalhar,
tenha disponibilidade, se comunique bem e saiba interagir com as pessoas.

Na empresa do setor de supermercados, os critérios fundamentais incluem o interesse
do candidato em se integrar e fazer parte da equipe. Segunda a gestora C muitas vezes, quando
a contratacdo implica a suspensdo do beneficio do governo, alguns candidatos ndo demonstram
esse interesse, pois optam por manter o beneficio em alternativa a formalizacdo do vinculo
empregaticio.

Todavia, Lorenzo e Silva (2017) reforcam que é essencial que os critérios e
procedimentos de selecdo ndo se tornem barreiras para a contratacdo de Pessoas com
Deficiéncia, € importante que os critérios sejam claros, justos e aplicaveis a todos, permitindo

reconhecer as competéncias de cada candidato, garantindo igualdade de oportunidades.

4.6 Desafios e alternativas de superacao na contratacao de Pessoas com Deficiéncia

Segundo a gestora A, 0s principais desafios para a contratacdo de Pessoas com
Deficiéncia estdo relacionados a qualificacdo dos profissionais. Além disso, em alguns casos,
o recebimento de beneficios do Governo, como o Beneficio de Prestacdo Continuada (BPC),
faz com que algumas pessoas hesitem em se inserir no mercado de trabalho.

Lorenzo e Silva (2020, p.49) afirmam que “o fato do acesso ao BPC ser burocratico ¢
embora a Lei n. 12.470 de agosto de 2011, permita a suspensédo do beneficio para trabalhar e a
reativacdo em caso de dispensa do trabalho, existe o temor da perda do beneficio ou demora em
reativa-lo”.

Para enfrentar esses desafios, a gestora A menciona que a empresa realiza mutirdes para
encontrar profissionais, em colaboragdo com instituicdes como o Sistema Nacional de Emprego
(Sine) de Macei0, Ministério do Trabalho e a ADEFAL.

Para a gestora B, os principais desafios para a contratacdo estdo relacionados a
preparacdo da empresa para receber os profissionais. Segundo ela é fundamental garantir
acessibilidade e estratégias eficazes de retencdo. Se hoje ela tivesse um profissional
completamente surdo um desafio significativo seria a falta de conhecimento em Libras, pois

dificultaria a comunicacéo cotidiana com esse colaborador.
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Para enfrentar esses desafios, a gestora B menciona que empresa conta com
profissionais dedicados a contratacdo de Pessoas com Deficiéncia. Eles analisam o processo
seletivo, identificando as dificuldades que os candidatos possam enfrentar e as areas em que
podem se destacar. Assim, desenvolvem estratégias para que essas pessoas possam demonstrar
suas habilidades e se encaixar em funcdes que valorizem suas aptiddes.

Douglas et al. (2020) reforcam que diversas barreiras precisam ser superadas no
processo de contratacdo de Pessoas com Deficiéncia, tanto do lado das PcD quanto das
empresas, entre essas barreiras, incluem-se a necessidade de melhorar o acesso a qualificagcdo
profissional para as PcDs e a adaptacdo das empresas e seus colaboradores para integréa-las
adequadamente ao ambiente de trabalho, sendo necessério investimento do governo para
atender ambos os lados.

Ja segundo a gestora C os desafios para contratacdo se relacionam a treinamentos dos
profissionais, para isso a empresa investe em treinamentos e adaptac6es no dia a dia para que
ocorra a insercédo desses profissionais no mercado de trabalho.

De Sa e Matos (2020, p.19) corrobora com a gestora C ao ressaltar que “o treinamento
e desenvolvimento destes profissionais com deficiéncia pode ser uma solucéo para o problema
da contratacdo, treinamento no sentido de integracdo do candidato selecionado e das funcdes
que ele executara”.

Em relagdo ao preenchimento das vagas oferecidas, todas as gestoras mencionaram a
dificuldade em encontrar candidatos, o que leva ao nao preenchimento de algumas vagas ou a
que certas vagas permanecam abertas por tempo prolongado.

Exprimem Lorenzo e Silva (2020) no que se refere a dificuldade da captacdo de
candidatos, uma alternativa seria o investimento em novas formas de divulgacéo de vagas e de
informacBes sobre o processo de selecdo, de forma a ampliar 0 nimero de candidatos com
potencial para trabalhar.

Em relacéo aos desafios nas fases de recrutamento e selecédo, a gestora A mencionou as
barreiras do mercado de trabalho e a dificuldade de comunica¢do com os candidatos com
deficiéncia auditiva, no entanto, a inclusdo de um intérprete de Libras no processo tem
contribuido significativamente para superar essa dificuldade.

A gestora C afirmou que néo enfrenta desafios nas fases de recrutamento e selecéo. Ela
também destacou que a presenca de intérpretes para os candidatos com deficiéncia auditiva

elimina as dificuldades de comunicacao.
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J& a gestora B mencionou que os maiores desafios dessas fases € que eles recebem
deficiéncias muito variadas e que ndo estdo preparados para receber todas. Que percebem

pessoas muito boas, mas que tém deficiéncias que a empresa ndo vai conseguir absorver.

A gente tem um pouco de dificuldade de inclui-lo no setor por conta das deficiéncias
ou pelo processo de adaptagdo que a gente deveria fazer [...] eu penso ser uma pessoa
surda, por exemplo, no dia a dia, demandas do trabalho, eu ndo conseguiria conversar
(gestora B).

Prado e Santos (2021, p.7) atestam que, “apds ser contratada, a PcD, a depender da
especificidade da deficiéncia, precisa de logistica diferenciada, seja no tocante a acessibilidade
fisica no local de trabalho, na adequacdo de eventuais treinamentos ou ainda, na sociabilidade
dentro da organizacao.

A gestora B mencionou ainda como dificuldade a falta de preparagéo técnica de alguns

candidatos:

A gente tem, as vezes, vaga do administrativo, que a gente precisaria de uma pessoa
gue tenha um conhecimento mais especifico de Excel, que tenha algum tipo de
experiéncia. Enfim, que tenha um conhecimento um pouquinho mais avancado. E uma
vaga mais intermediaria. E, a depender, quando a gente vai buscar, a gente percebe que
os curriculos que a gente recebe ndo atenderiam aquela vaga intermediéria. N&o por
competéncia comportamental, mas por competéncia técnica mesmo. Entdo, para aquele
PcD falta, de fato, um curso especifico, falta um preparo (gestora B).

Leite et al. (2020, p. 7) elencam outras dificuldades de recrutamento e selecdo de PcD
que ndo foram citadas pelas gestoras, entre elas “esta a falta de acessibilidade, dificuldades em
estabelecer vagas exclusivas para PcD, baixa atratividade em fungéo da qualidade das vagas e
resisténcia dos gestores para a contratagao”.

Ao abordar como melhorar os processos de recrutamento e selecdo de Pessoas com
Deficiéncia, a gestora A destacou que as mudancas devem ocorrer em nivel nacional. Ela
enfatizou a necessidade de uma melhor qualificacdo das Pessoas com Deficiéncia, ndo apenas
na educacdo basica, mas também no acesso a recursos que possibilitem uma formacgdo mais
efetiva para a insercdo no mercado de trabalho. Além disso, mencionou a importancia de
estimular um maior interesse dos candidatos PcD dentro desse processo.

De Sa e Matos (2020, p.19) afirmam que “o argumento mais utilizado pelas
organizac0es é o desafio para a contratacéo e reposi¢do de um perfil qualificado de pessoa com
deficiéncia para exercer as atividades estabelecidas”.

Para a gestora B, 0s processos de recrutamento e selecdo de Pessoas com Deficiéncia
podem ser aprimorados por meio de uma melhor preparacdo da equipe, dos gestores e dos
recrutadores. Mencionou ainda que diante da diversidade de deficiéncias, € fundamental

garantir que a estrutura fisica esteja adequada, proporcionando condi¢bes que permitam a
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autonomia dos colaboradores. Além disso, é essencial adaptar o ambiente e 0 processo de
selecdo, e considerar cuidadosamente o setor em que a pessoa sera alocada.

Ja para a gestora C, 0s processos de recrutamento e selecdo de Pessoas com Deficiéncia
podem ser melhorados por meio da manutencéo de parcerias com instituicbes que tém contato
com esses candidatos. Essas colaboragdes facilitam a captacdo de curriculos tornando o
recrutamento e a selecdo mais eficazes.

Lorenzo e Silva (2020) asseguram que a visdo dos gestores de pessoas sobre a
deficiéncia e seus desafios pode ser um obstdculo ou um facilitador, a opinido desses
profissionais sobre a inclusdo de PcD nas empresas € essencial para superar as barreiras a
insercdo desses trabalhadores e para fornecer informacgdes que ajudem na efetivacdo de sua
participacdo no mercado de trabalho formal.

Conforme Santos et al. (2024) a responsabilidade da inclusdo ndo deve ser depositada
nas PcD, é preciso que o local de trabalho tenha capacidade de se adaptar aos funcionarios.
“Nesse cenario, os profissionais de gestdo de pessoas desempenham um papel fundamental ao
implementar préaticas inclusivas e desenvolver politicas que garantam a participacdo plena e

igualitaria de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho” (SANTOS et al., 2024, p. 59).
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho objetivou identificar os principais desafios da gestdo de pessoas para
contratar Pessoas com Deficiéncia e como eles estdo sendo superados. Para isso realizou-se um
estudo multicaso que contou com a participacdo de trés gestoras de pessoas, que atuam em
empresas dos setores de salde, educacao e supermercados.

Se tratando da motivacdo para contratacdo de Pessoas com Deficiéncia as gestoras
mencionaram a inclusdo social e o atingimento da cota como fatores principais. Observou-se
uma diversidade de vagas oferecidas para Pcd dentro das empresas, no entanto em sua maioria
s8o cargos operacionais.

No que diz respeito as técnicas de recrutamento foram mencionadas parcerias com
entidades relacionadas com o publico alvo, redes socais e plataformas de divulgacdo de vagas.
Como método de selecdo, a entrevista foi apontada como a mais utilizada, sendo a entrevista
individual o Unico método nas empresas de saude e supermercado, enquanto na do setor de
educacdo se utilizam entrevistas em grupo, provas praticas e entrevistas com gestores.

Os principais desafios citados para a contratacdo de Pessoas com Deficiéncia foram
relacionados a qualificacdo dos profissionais, recebimento de beneficios do Governo em
detrimento da escolha pela vaga de trabalho, preparacdo da empresa para receber as PcD,
acessibilidade e estratégias eficazes de retencdo, treinamento e adaptacdo dos profissionais.

Segundo as gestoras, para receber as PcD as empresas precisam realizar modifica¢fes
na infraestrutura e implementar acGes para preparar a equipe para a integragdo com as Pessoas
com Deficiéncia.

Outro desafio se relacionou ao preenchimento das vagas oferecidas, todas as gestoras
mencionaram a dificuldade em encontrar candidatos, o que leva ao ndo preenchimento de
algumas vagas ou a que certas vagas permanecam abertas por tempo prolongado.

Para superar esses desafios foram citadas solugdes como parcerias com institui¢cdes que
trabalham com Pessoas com Deficiéncia, profissionais qualificados para realizar a contratagdo
de PcD, desenvolvimento de estratégias para que essas pessoas possam demonstrar suas
habilidades e se encaixar em fungdes que valorizem suas aptiddes, investimento em
treinamentos para os profissionais PcD e adaptacfes no dia a dia para que ocorra a insercao
desses profissionais no mercado de trabalho.

Ao abordar como melhorar os processos de recrutamento e selecdo de Pessoas com
Deficiéncia, foi enfatizado a necessidade de uma melhor qualificagdo das Pessoas com

Deficiéncia, bem como melhor preparacdo dos recrutadores, estrutura fisica adequada para
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receber os candidatos e manutencdo de parcerias com instituicbes que tém contato com esses
candidatos.

No entanto, a adaptacdo das empresas ndo € uma tarefa simples e exige um
comprometimento continuo. Ja as barreiras de qualificacdo profissional podem refletir a
necessidade de uma preparagdo mais eficaz das Pessoas com Deficiéncia. Esse ponto destaca a
importéncia de politicas publicas e iniciativas privadas que incentivem a qualificagdo continua
desse grupo, desde a educacao bésica até a formacao profissional.

A pesquisa realizada com as gestoras revelou a complexidade e os desafios que
envolvem o processo de contratacdo de Pessoas com Deficiéncia. Nota-se que a efetivacdo de
uma cultura inclusiva demanda mudancas estruturais e envolvimento de todos, especialmente
seus gestores, que terdo papeis essenciais nesse contexto, pois conduzirdo estratégias de
incluséo e encorajardo os individuos com deficiéncias a melhor se posicionar dentro da estrutura
organizacional.

Por fim, a pesquisa apontou que, embora existam avangos significativos na contratagao
e inclusdo de PcD, ainda ha muito a ser feito para garantir que essa inclusdo seja mais efetiva.
O caminho para a inclusdo no mercado de trabalho formal exige investimentos em treinamento,

adaptacéo e principalmente sensibilizacdo de todos os envolvidos no processo.
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