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O presente artigo discute o recrutamento e selegcdo de Pessoas com Deficiéncia
(PcD), em uma das industrias farmacéuticas localizada no Distrito Agroindustrial de
Anapolis (DAIA). Cumpre analisar como estes processos seletivos sao realizados e
os critérios utilizados para o recrutamento e selecdo dos novos empregados, ou
seja, se a referida empresa segue os critérios de cotas de vagas impostas pela lei e
se estas sdo alcancadas. Observa ainda, se o setor de Recursos Humanos da
empresa, ao fazer o recrutamento, anuncia as vagas em organizagbes como, por
exemplo, a Associagao de Pais e Amigos dos Excepcionais (APAE) e, se ao fazer o
anuncio da vaga, especifica as quantidades destinadas as Pessoas com Deficiéncia.
Na selecdo com as pessoas “normais”, ocorre da mesma maneira. Por fim,
percebeu-se que a empresa segue os meétodos expostos no trabalho por alguns
autores, entretanto ndo atingiu o numero de cotas de preenchimento de vagas por

Pessoas com Deficiéncia exigido por lei.
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ABSTRACT

DISABLED INCLUSION IN THE LABOUR MARKET: A STUDY OF THE
RECRUITMENT AND SELECTION PROCESS IN A PHARMACEUTICAL
INDUSTRY, LOCATED IN THE AGROINDUSTRIAL DISTRICT OF ANAPOLIS-GO
(DAIA)

This article discusses the recruitment of People with Disabilities (PwD) in a
Pharmaceutical Industry in the agro-industrial District of Anapolis (DAIA). In order to
analyze how these processes are conducted, which means they use, if the
corporation follows the quota criteria imposed by the law, and if these are achieved.
The company’s Human Resources Department (RH) area, when recruting, uses
communication means, ads for companies such as the Association of Parents and
Friends of the Exceptional (APAE), for example. When the company makes the
opening anouncement, it specifies the opening and the quantity available for people
with disabilities. With people with no disabilities, the process occurs in the same way,
without any difference. By the end of the project it was noticed that the company
follows the methods exposed in the work by some authors. The corporation has not

reached the number of disabled people required by law.

Keyword: Person with disabilities (PcD), recruitment, selection.
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1 INTRODUGAO

O mercado de trabalho tem se tornado cada vez mais competitivo,
exigindo que os profissionais se qualifiquem e se adequem as mais variadas
exigéncias. Os gestores de Recursos Humanos devem estar atentos a este
crescimento, qualificando e aperfeicoando suas técnicas de recrutamento, selecéo e
gestéo de pessoas.

Diante disso, o recrutamento e selecdo precisam estar alinhados as
necessidades das organizagdes e do mercado de trabalho. Assim, um departamento
de Recursos Humanos bem estruturado e treinado trara resultados expressivos para
as empresas.

Com este significativo avan¢go no mercado de trabalho, houve também o
crescimento das politicas publicas e inclusdo social. De acordo com a Lei n°. 8.213,
de 24 de julho de 1991, em seu art. 93, as empresas com 100 (cem) ou mais
empregados sdo obrigadas a reservar de 2% (dois por cento) a 5% (cinco por cento)
de suas vagas para os portadores de deficiéncia.

Contudo, é importante que as organizagdes nao contratem estas pessoas
pelo simples fato de adequar-se a lei, mas, principalmente, que a empresa tenha
uma visado inclusiva, havendo a conscientizacdo e respeito as diferengas e
diversidades de todos que compdem a organizacao.

Diante deste cenario, o objeto desta pesquisa tem como problematica
compreender quais sao as técnicas utilizadas e qual sera mais eficaz para atrair os
portadores de deficiéncia, no departamento de Recurso Humanos de uma empresa
localizada no Distrito Agroindustrial de Anapolis (DAIA).

Ademais, como obijetivos geral e especificos se propde responder como
é realizado o processo de recrutamento e seleg¢ao, quais as técnicas mais utilizadas
pelo gestor de Recursos Humanos e os meios utilizados no processo de
recrutamento e selegdo das Pessoas com Deficiéncia (PcD), bem como analisa se a
empresa alcanga resultados satisfatérios no processo de recrutamento e selegédo de

candidatos portadores de deficiéncia.



Para isso, foi realizada uma entrevista gravada pelo entrevistador com a
gestora responsavel pelo recrutamento de portadores de deficiéncia. Foram feitas
pesquisas bibliograficas para dar peso ao que foi questionado na entrevista.

Desta forma, este artigo se torna relevante, por expor como funciona o
recrutamento e seleg¢ao, na teoria e na pratica, e quais sdo as barreiras encontradas
neste processo, tendo em vista que grande parte das empresas no Brasil ndo

conseguem se adequar as leis de cotas para as Pessoas com Deficiéncia.



2 REFERENCIAL TEORICO

O estudo tedrico define e relata a importadncia do funcionamento no
processo de recrutamento e sele¢cdo, quais os meios utilizados, bem como os tipos
de processos que podem ser usados e suas explicacoes.

De acordo com a visdo de alguns autores,as empresas no setor de
Recursos Humanos devem ter pastas somente para o armazenamento de curriculos
de pessoas com deficiéncia (PcD). Devem também fazer uma entrevista ampla, com
dindmica diferenciadas, para utilizar no processo de recrutamento e selegcao de

PcDs como direito garantido por Lei.

2.1 RECRUTAMENTO, SUA DEFINICAO E OS MEIOS UTILIZADOS.

Recrutamento, na visdo de Milko-Vich e Boudreau (2000), comentado por
Araujo e Garcia, (2014, p.15) “é o processo de identificacdo e atracao de um grupo
de candidatos, entre os quais serdo escolhidos alguns para posteriormente serem
contratados para o emprego”.

O recrutamento ndo é somente atrair candidatos, mas também identificar
o melhor perfil para preenchimento da vaga. Araujo e Garcia, (2014, p.15), diz
que“recrutar ndo pode ser entendido como sinbnimo de atrair pessoas e ponto; ao
contrario, a fungao do recrutamento € suprir as necessidades da organizag¢ao.”

Para isso, €& importante que os recrutadores de uma determinada
empresa conhegam as particularidades do cargo referente as vagas que deverao ser
preenchidas, antes mesmo de encontrarem funcionarios capazes de ocuparem tais
cargos. (BOHLANDER, SNELL E SHERMAN 2003 p. 30)

De acordo com Araujo e Garcia (2014, p.16), o processo de recrutamento
se trata “de uma forma de as empresas suprirem as suas necessidades de recursos
humanos, para atingir seus objetivos por intermédio de uma estrutura social
realmente qualificada”.

Relatam ainda que o recrutamento nédo é exclusividade da unidade de
gestdo de pessoas, pois pode ser feito por outros setores dentro da empresa.
Porém, é importante ter uma base de gestdo de pessoas e antes de comecgar o

recrutamento responder algumas perguntas, sao elas:



Por qué? (a resposta vira por intermédio da necessidade da organizagéo,
de forma a descobri se realmente ha necessidade de recrutamento);
Quem? (a resposta vira por intermédio da necessidade da organizagao que
indicara o perfil profissional desejado); Como? (a resposta esta e como este
recrutamento devera ser feito. De que forma, maneira e circunstancias as
pessoas deverdo recrutadas); Onde? (a resposta esta na diversidade de
locais onde se encontram disponiveis tais recursos humanos e onde a
empresa devera busca-los de acordo com as suas necessidades).
(ARAUJO e GARCIA, 2014, p.16)

O recrutador, ao responder tais perguntas, terd uma nogado de quais
vagas serao oferecidas e o perfil de candidato que a empresa procura. Apés, cabe
ao recrutador determinar onde poderao ser encontrados os candidatos mais
adequados (CARLOS, 2012).

O objetivo é ter somente candidatos com esse perfil especificado pela
empresa no momento de divulgacdo da vaga. Refere-se também, aos meios
utilizados pelas corporagdes para a divulgacdo de suas vagas com o objetivo de
atrair candidatos desejados por elas (BANQOV, 2010).

Este processo é bilateral. Entende-se como comunicagao bilateral “o fato
de ndo apenas a organizagao optar por determinada pessoas para preencher certo
posto de trabalho, mas também o inverso, ou seja, as pessoas se candidatarem
aquelas empresas em que acreditam” (ARAUJO E GARCIA 2014, p. 16). Assim, o
recrutamento funciona tanto para a empresa que divulga a vaga, quanto para quem
procura um emprego.

Desta forma, o recrutamento bem planejado expde o grau de
profissionalismo da empresa. Através dele, o candidato identifica se a empresa é
confidvel para trabalhar ou ndo, pois a empresa quando recruta esta a procura dos
melhores profissionais do mercado de trabalho. (FRANCA, 2011).

Durante processo de recrutamento, define-se quais técnicas serao
aplicadas, as qualidades e conhecimento dos candidatos, a facilidade da escolha e
quantidade por entrevista destes por vaga, respeitando o horario agendado
anteriormente com cada candidato.

Franca (2011, p. 30) comenta que “um processo de recrutamento mal
conduzido projeta uma imagem negativa da empresa”. Por isso, torna-se necessario
que o recrutador domine as técnicas necessarias de recrutamento e aplique-as com

qualidade.
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2.1.1 Recrutamento, Interno eExterno

Recrutamento interno é quando a empresa procura dentro da propria
organizagao candidatos para preencher a vaga disponivel. “Em outras palavras,
recrutamento é considerado interno quando a organizacdo utiliza seus préprios
recursos humanos sem recorrer ao mercado externo”. (ARAUJO E GARCIA, 2014,
p.17).

Chiavenato (2009, p. 160) argumenta que o recrutamento interno “ocorre
quando a empresa procura preencher determinada vaga através do remanejamento
de seus funcionarios, que podem ser promovidos (movimentacao vertical) ou
transferidos (movimentagao horizontal)”.

Os principais motivos para uma empresa realizar o recrutamento interno
sdo quando ela pretende promover, transferir ou remanejar o colaborador para outro
setor. Este processo se baseia em dados e informagdes relacionadas com os outros
subsistemas, empresas que tem uma cultura de meritocracia tende a realizar este
método de recrutamento com bastante frequéncia. (FRANCA, 2011).

Nas palavras de Franga (2011, p. 31) “esse processo estimula os
funcionarios a se aperfeicoarem, devido a possibilidade de mudanca e de
relacionamento com os outros setores e pessoas”.

O recrutamento interno traz competitividade e credibilidade entre os
colaboradores, a medida que eles entendem que seus esforcos estido sendo
reconhecidos, “serve para recompensar os funcionarios pelo desempenho mais
recente e destina-se a incentiva-los a continuar seus esforgos” (BONHADER, SNELL
e SHERMAN, 2003, p. 76).

O processo de recrutamento interno necessita de poucos recursos
financeiros, isto &, facilidade no orcamento da empresa. Outra vantagem € a rapidez
no processo e o conhecimento prévio do candidato, razdo pela qual, o setor de
Recursos Humanos precisa estar bem alinhados na gestdo de pessoas, a fim de
promover ou mudar de cargo de acordo com as necessidades e a cultura de
meritocracia que a empresa utiliza. (CESAR E AMADEU, 2014).

Todavia, o recrutamento interno apresenta desvantagens. De acordo com

Araujo e Garcia (2014, p.19) a desvantagens sdo: “pessoas conectadas com a
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cultura, relacionamento e conflito, excesso nas promogoes, protecionismo e baixa
racionalidade no processo”.

Existem também certos cargos de nivel médio e alto que n&o tem como
serem preenchidos por colaboradores que atuam na empresa, por uma série de
fatores, tais como a falta de experiéncia e até competéncias técnicas para exercer o
cargo. (BOHLANDER, SNELL E SHERMAN, 2003). Este processo exige “pessoas
muito bem preparadas e que conhecam muito bem todas as areas da empresa”
(FRANGA, 2011, p. 33).

Segundo Chiavenato, as desvantagens desde processo & que “exige que
os novos funcionarios tenham potencial de desenvolvimento para serem
promovidos, pode gerar conflito de interesses, nao pode ser feito em termos globais
dentro da organizagao”.

Como comenta Gil (2012, p.94) “Entrevistar uma pessoa e recusa-la pode
prejudicar o relacionamento com ela. Também pode ocorrer que um departamento
manifeste desagrado quando vé seus funcionarios sendo cooptados por outros”.

No recrutamento externo o processo é realizado para recrutar candidatos
de fora da empresa, de acordo com Araujo e Garcia (2014, p. 22) “ndo ha busca de
alternativas com base nos recursos humanos existentes na organizagao, busca fora
da organizagao tem o sentido de busca de novos talentos”.

Quanto ao recrutamento externo, este geralmente é utilizado para
aumentar o potencial de produtividade da empresa ou para preencher uma vaga que
esta disponivel por diversos motivos, seja ele por desligamento do colaborado ou,
até mesmo, por ndo conseguir preencher internamente a vaga de um funcionario
que foi promovido. (BOHLANDER, SNELL e SHERMAN, 2009).

Este meio de recrutamento exige do gestor de Recursos Humanos
técnicas efetivas na hora de recrutar, pois um bom recrutamento trara para a
organizacgao os melhores profissionais do mercado.

Franca (2011, p. 30) diz que “é mediante o processo de recrutamento que
uma empresa expde o grau de profissionalismo com que trata os seus
colaboradores”. Usar técnicas de forma eficaz além de trazer 6timos profissionais
para empresa, elevara a credibilidade da empresa em relagdo as concorrentes.

No quadro abaixo, observa-se técnicas que quatro autores renomados

listam como primordiais para o processo de recrutamento:
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Quadro 1 — Autores e técnicas de recrutamento

AUTOR TECNICAS

De acordo com estes autores, o processo de recrutamento
pode ser por meio de assessorias de Recursos Humanos,
headhunters, que geralmente sdo contratados para buscar
ARAUJO e GARCIA (2014) | diretores. Outra ferramenta analisada por eles é a indicagdo
das pessoas da organizacdo, internet, curriculo pré-
cadastrais, jornal, revista e radios, vinculo com outras

instituicoes e sindicatos.

Este autor diz que pode utilizar cadastrados de processos
seletivos anteriores, em escolas de cursos técnicos,
faculdades, sindicados, associagdo, anuncio em locais
FRANCA (2011) visiveis da empresa ou em locais especificos, cadastrados de
outros recrutadores em grupos informais, intercambio entre
empresas, sites, jornais, revistas, radios, TV, agéncias de

emprego e headhunters.

Este autor argumenta que as técnicas que podem ser
utilizadas sao: arquivos de candidatos, indicacao, cartazes,
anuncios na portaria da empresa, sindicatos, associagao de
CHIAVENATO (2011) classes, escolas técnicas, faculdades, contatos com outras
empresas, através de jornais, revistas, viagens para

recrutamentos em outras localidades e internet.

Para esses autores, os meios utilizados no processo de
recrutamento sdo: anuncios, candidatos e curriculos
espontaneos, usando a internet, indicacdo de funcionarios,
empresas de recrutamento, instituicbes educacionais,
BOHLANDER, SNELL e |associagcdes de profissionais, sindicados trabalhistas,
SHERMAN (2009) agéncias de empregos publicos, agéncia de empregos
privados, agéncia de trabalhos temporarios e empresas de
mé&o de obras.

Fonte: adaptacdo de Araujo e Garcia, 2014; Francga, 2011; Chiavenato, 2009; Bohlander, Snell E
Sherman, 2009.

Nesta mesma Linha os autores (BOHLANDER, SNELL e SHERMAN,
2009) fazem uma classificagdo média de nove fontes de recrutamento em uma

escala de 5 pontos (1 = ndo satisfatério, 3 = razoavel, 5 = excelente).
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Quadro 2 — Classificagao das fontes de recrutamento

CLASSIFICAGCAO DAS PONTUAGAO
FONTES
Referéncias de funcionarios 3,84
Recrutamento em faculdades 3,81
Empresas de caca-talentos 3,71
Associagdes profissionais 3,08
Anuncios 3,05
Solicitagbes diretas 2,86
Agéncias de emprego privadas 2,78
Agéncia de emprego publico 1,92
Sindicatos 1,64

Fonte: Bohlander, Snell e Shernan (2009).

Nota-se que existem varias técnicas no processo de recrutamento
externo, dentre elas, no quadro apresentado, de acordo com os autores a referéncia
de funcionarios, ou seja, a indicagdao € a fonte mais utilizada pelos recrutadores,
tendo um peso de 3,84. O recrutamento em faculdade e empresas de caga-talentos
sdo também técnicas bastantes utilizadas, tendo respectivamente pesos 3,81 e 3,71.

Todas as técnicas utilizadas nesta pesquisa foram citadas pelos quatro
autores, mostrando que existe um padrdo no recrutamento externo, em que os
recrutadores dispdem de varias técnicas para utilizar no processo de recrutamento
externo.

O processo de recrutamento externo € mais lento que o interno, o que o
torna desvantajoso. Por isso, é preciso utilizar as técnicas com bastante eficacia,
pois, um processo que ndo da certo, gera custo sem retorno para a empresa.

A desvantagem é encontrada também na adaptagdo do novo colaborador.
Ele pode ndo se adaptar a cultura organizacdo da empresa, podendo provocar
barreiras internas. Geralmente, afeta a politica salarial da empresa, pois este
processo € mais caro e requer inversdes de despesas imediatas e, em principio, é

menos seguro que o recrutamento interno (CHIAVENATO, 2009).
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2.2 PROCESSO DE SELECAO: CONCEITOS E SEUS INSTRUMENTOS DE
ANALISE.

O processo de divulgacao é completado no momento em que a equipe de
Recursos Humanos analisa os perfis dos candidatos, verificando quais curriculos
possuem as qualidades e habilidades que atendam melhor na vaga divulgada.

O nome deste processo é selegao, que é a segunda etapa, onde vao ser
chamados os candidatos selecionados. Segundo Franca (2011, p. 34) “escolhera o
candidato mais adequados para a organizagao, dentre os candidatos recrutados, por
meio de varios instrumentos de analise, avaliacido e comparacao de dados”.

A avaliacdo do perfil de cada candidato que tenha caracteristicas
parecidas entre eles, para escolher os mais préximos ao perfil da vaga aberta, apos
escolhido o minimo de candidatos para realizar a selegdo. Na fala de Faria (2015, p.
12), “a selecdo é o processo de avaliagdo de candidatos, essencialmente por
comparagao, para assegurar a decisao pelo mais apto ao trabalho.”

Os instrumentos de analisefeitos dentro da organizacao, na escolha dos
candidatos, servem para identificar as reais verdades descritas no curriculo, as quais
as empresas consideram importantes na busca de seus ideais e éticos. O recrutador
aplica técnicas para conhecer o real interesse de crescimento, qualidade de trabalho
e qualificacao profissional do candidato.

Banov (2010) afirma que no decorrer do processo, investiga-se os perfis
dos candidatos para certificar quais deles possuem as qualificacbes necessarias que
estejam relacionadas com as competéncias organizacionais relacionadas ao cargo e
também se as informacdes colocadas no curriculo sdo verdadeiras.

A selecdo de pessoas vai além de examinar o curriculo. Avalia-se a
experiéncia, como esta pode ser aplicadada na funcdo a ser exercida e o
conhecimento relacionado ao cargo.

Franca (2013) assevera que a selegdo nao pode ser realizada apenas
considerando a experiéncia e o conhecimento da area que vai trabalhar, mas
também tem que se conhecer aspectos relacionados com a personalidade do
candidato. Este € um ponto fundamental para averiguar se a contratagdo sera

positivo para empresa e a pessoa que vai ser contratada.
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E importante utilizarmos os varios testes aplicados no processo de
selegcédo de candidatos a vaga disponivel na organizagao. O profissional de Recursos
Humanos define o teste apropriado ao cargo. Nos testes, serdo avaliados o
conhecimento e o perfil de cada um dos concorrentes e a adequacido deste a
determinada.

Lotz (2015) esclarece que o processo seletivo utiliza técnicas para
identificar as caracteristicas do candidato. Sao elas: Testes de conhecimento; teste
de capacidade; testes psicologicos; dindmica de grupo; entrevista de selecdo e

outras ferramentas de assessment ou avaliagao.

2.2.1 Explicagao Das Técnicas Utilizadas No Processo Seletivo.

As técnicas sao utilizadas no processo seletivo para avaliar cada curriculo
conforme as habilidades e conhecimento de cada candidato. O recrutador escolhe
qual técnica melhor se encaixa para ser aplicada na sele¢gado, ganhando agilidade em
todo o processo.

As técnicas buscam descobrir informagdes diferenciadas de cada perfil
dos candidatos e ajudara a empresa a escolher a pessoa ideal para o cargo. Como
caracterizado por Chiavenato (2009, p. 126), “cada técnica pode auxiliar as demais
fornecendo um amplo conjunto de informacdes sobre o candidato”.

A analise do curriculo basicamente seleciona as pessoas que tem os
requisitos para o cargo. Coloca-se os dados pessoais, objetivo, escolaridade,
experiéncia profissional, habilidades e demais dados pertinentes a fungao desejada.

Segundo Banov (2010, p. 59), “Curriculo ou Curriculum Vitae (palavra
latina que significa curso de vida) € um documento que vai ser elaborado pelo
candidato que envolve informacdes importantes sobre o candidato.”

A entrevista € outra técnica aplicavel dentro das empresas para averiguar
quais candidatos serdo contratados. Apds o recrutamento e selecdo, o candidato &
chamado para a entrevista, para ser apresentado a empresa e apresentar seu perfil
pessoal.

Banov (2010, p. 72) afirma que a entrevista permitira “averiguar
conhecimentos, esclarecer dados que nao estejam claros no curriculo, aprofundar

informacdes, dar oportunidade ao candidato para expor suas qualificacbes e
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expectativas, informar a este sobre a cultura da empresa, o cargo, o salario e outros
os beneficios”.

Os testes de conhecimento s&o para avaliar se o candidato escrever bem,
domina a lingua Portuguesa. A aplicacédo de redagédo serve para descobrir seu
conhecimento, a ordenacédo dos pensamentos e idéias, escreve de forma legivel. O
grau de exigéncia da avaliagdo depende dos requisitos a serem preenchidos para
determinado cargo, averiguando os reais conhecimentos que possui cada candidato
de forma geral e especifico.

A aplicagao de especificos testes depende do nivel profissional de cada
cargo.Como explica Franca (2013, p. 43) “Os testes de conhecimentos podem ser
gerais ou especificas. testes gerais visam avaliar o grau de cultura geral do
candidato. Os testes especificos avalia os conhecimentos profissionais que o
candidato possui, que sao imprescindiveis para o bom desempenho na funcio.”

O teste de capacidade avalia a habilidade do candidato, que tenha
experiéncia no minimo seis meses, comprovado em outra empresa e certificado de
curso no mesmo de capacitagao ou conhecimento na fungao.

Lotz (2015, p. 139) ensina que “esse teste vai ser pratico, vai procurar
aferir o grau de habilidade ou pericia que candidato apresentara na realizagdo de
determinadas tarefas, como em cargos de operador de maquinas ou de
empilhadeiras, motorista de caminhao e varios outros”.

Aplica-se uma avaliagao pratica para analisar o grau de desempenho
profissional dos candidatos e como executa uma tarefa no dia a dia e teste de
desempenho. Conforme Chiavenato (2009, p. 140) explica, é um “teste de medida
de desempenho ou de execucdo, seja por meio de opera¢des mentais ou manuais,
de escolha ou de lapis e papel”.

As dindmicas de grupo sdo técnicas para conhecimento de qualidade e
defeito dos candidatos no momento da dindmica, comparar os comportamentos
diante de outras pessoas suas reacbes, atitudes e determinadas situagdes
emocionais ou de tensao ao trabalho.

Banov (2010, p. 86) conceitua que “O objetivo da técnica é observar o
candidato, ver seu comportamento como se relaciona em grupo, além de observar
algumas caracteristicas pessoais, por exemplo, indecisao, iniciativa, argumentacgao,

conflitos, como resolve e soluciona problemas [...].”
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As provas situacionais ou técnicas vivenciais sédo basicamente uma prova
que cria uma situagcado de vivéncia com o candidato e sua postura diante dos
acontecimentos colocados naquela situacdo, definindo qual candidatos estdo aptos
ao cargo.

Conforme relatado por Franga (2013, p. 44), “sao técnicas que criam
situagbes para os candidatos interagirem e participarem ativamente, de forma a ser
avaliado seu comportamento social em situagdes pré-selecionadas. Podera ser
atividades que envolvem atuacdo e muitas vezes simulagdes de uma situagao

profissional”.

2.3 RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA

Antes de iniciar o processo de recrutamento e selecido do portador de
deficiéncia, as empresas precisam treinar seus gestores, lideres e colaboradores no
processo de inclusdo das PcD. As organizagdes nao estao acostumadas a contratar
pessoas com deficiéncia. Por esse motivo, torna-se necessario desenvolver politicas
internas, afim de explica-lhes a importancia dessas contratagbes (PASTORE, 2001).

Na fase de recrutamento, o recrutador deve demonstrar que aquele
recrutamento esta sendo feito pela necessidade dos servigcos prestado pelas PcDs, e
ndo somente para adequar-se as leis. “O candidato precisa imaginar-se como
ocupante daquele posto de trabalho e examinar as eventuais consequéncias de um
desajuste entre exigéncia e competéncia (PASTORE, 2001, p. 216).

Na etapa de recrutamento ao publicar uma vaga, devem estar bem
explicitadas as exigéncias minimas de qualificacdo e escolaridade para o cargo,
inclusive definindo o numero de vagas destinadas aos PcDs (RABELO, 2008).

Quanto a etapa de selegéo, € composta de entrevista individual e coletiva,
entrevista por competéncia, dinamica de grupo e aplicacdo de testes. Segundo
Freitas e Marques (2010, p. 205) “este processo considera a particularidade de cada
tipo de deficiéncia, adaptando-se ao grupo atendido, bem como providenciando
recursos (humanos e materiais) necessarios para sua efetivagao”.

De acordo com Banov (2012), os gestores precisam conhecer bem o

cargo e a fungéo exigida, para que assim possam identificar se aquele cargo nao vai
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prejudicar a deficiéncia que o candidato possui. O recrutador precisa verificar se a
empresa possui as instalacbes adequadas para receber aquele candidato.

Apbs o processo de selecao ser concluida e assim selecionar os
candidatos para ocupar a vaga, o departamento de saude devera ser informado
sobre o tipo de deficiéncia que os mesmos apresentam.

Devera também informar as exigéncias para o desempenho da fungéo, e
antes da efetivacao, solicitar uma visita do médico de trabalho acompanhado da
equipe de Recursos Humanos, para averiguar se as instalagbes sao adequadas
para receber o portador de deficiéncia (RABELO, 2008).

2.4 COMO SE APLICA A LEGISLACAO PARA PESSOAS COM DEFICIENCIA —
PcD

Segundo dados da Relagdo Anual de Informagbes Sociais 2015 (RAIS),
403,2 mil pessoas com deficiéncia trabalham formalmente no mercado de trabalho.
De acordo com o ultimo Censo do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE), o Brasil possui 45 milhdes de Pessoas com Deficiéncia (PcD).

De acordo com dados levantados pela Organizagado das Nagdes Unidas
(ONU) e a Organizacdo Mundial da Saude (OMS), cerca de 500 brasileiros se
tornam deficientes diariamente, seja através de acidente ou doengas que deixam
sequelas. Sengundo o CENSO/2010, Goias tem cerca de 1.393.540 pessoas com
deficiéncia, dentre as quais, algumas pessoas se enquadram em mais de um tipo de
deficiéncia. Este numero representa 23,21% da populagéo goiana.

Em meados do século XX, surgiram leis que amparam as Pessoas com
Deficiéncia (PcDs). A Lei n°. 8.213, de 24 de julho de 1991, em seu art. 93, obriga a
empresa com mais de 100 (cem) ou mais empregados a reservar de 2% (dois por
cento) a 5% (cinco por cento) dos seus cargos para pessoas portadoras de
deficiéncia, na seguinte propor¢cédo (BRASIL, 1991):

| - Até 200 Empregados: 2%

Il - De 201 a 500: 3%

Il - De 501 a 1.000: 4%

IV - De 1.001 em diante: 5%

Porém, a Lei A Lei n° 8.213/1991 comecou a ter realmente eficacia no

ano de 1999, quando foi publicado o Decreto n°® 3.298. A Constituicdo Federal de
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1988 ja enfatizava os direitos iguais no trabalho para os trabalhadores com
deficiéncia, determinado no art. 7° inciso XXXI a "proibicdo de qualquer
discriminagéo no tocante a salario ou critérios de admissao do trabalhador portador
de deficiéncia" (BRASIL, 1988).

O Decreto 3.298/1999 em seu art. 3° define deficiéncia como "toda perda
ou anormalidade de uma estrutura ou fungéo psicoldgica, fisioldgica ou anatdbmica
que gere incapacidade para o desempenho de atividade, dentro do padrao
considerado normal para o ser humano" (BRASIL, 1999).

No art. 4° do Decreto n° 3.298/99 foi ainda definido em detalhes cada
deficiéncia (BRASIL, 1999); posteriormente, este Decreto foi alterado pelo Decreto
n°® 5.296/04, considerando uma pessoa portadora de deficiéncia aquela que se
enquadra nas seguintes categorias (BRASIL, 2004):

| - deficiéncia fisica - alteracdo completa ou parcial de um ou mais
segmentos do corpo humano, acarretando o comprometimento da fungao fisica,
apresentando-se sob a forma de paraplegia, paraparesia, monoplegia, monoparesia,
tetraplegia, tetraparesia, triplegia, triparesia, hemiplegia, hemiparesia, ostomia,
amputagdo ou auséncia de membro, paralisia cerebral, nanismo, membros com
deformidade congénita ou adquirida, exceto as deformidades estéticas e as que nao
produzam dificuldades para o desempenho de funcoes;

Il - deficiéncia auditiva - perda bilateral, parcial ou total, de quarenta e um
decibéis (dB) ou mais, aferida por audiograma nas frequéncias de 500Hz, 1.000Hz,
2.000Hz e 3.000Hz;

Ill - deficiéncia visual - cegueira, na qual a acuidade visual é igual ou
menor que 0,05 no melhor olho, com a melhor correcédo optica; a baixa visdo, que
significa acuidade visual entre 0,3 e 0,05 no melhor olho, com a melhor corregcao
Optica; os casos nos quais a somatoria da medida do campo visual em ambos os
olhos for igual ou menor que 60° ou a ocorréncia simultdnea de quaisquer das
condi¢bes anteriores;

IV - deficiéncia mental - funcionamento intelectual significativamente
inferior a média, com manifestagcado antes dos dezoito anos e limitagbes associadas

a duas ou mais areas de habilidades adaptativas, tais como:
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a) comunicagao; b) cuidado pessoal; c) habilidades sociais; d) utilizagdo
da comunidade; e) saude e seguranca; f) habilidades académicas; g) lazer e
trabalho;

V - deficiéncia multipla - associagdo de duas ou mais deficiéncias.
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3 METODOLOGIA

3.1 TIPO OU CARACTERISTICA DA PESQUISA

A natureza da pesquisa é basica, pois produz conhecimentos novos, sem
a aplicagao pratica prevista (PITANGA et al., 2017). Os pesquisadores apenas
buscaram informagdes e conhecimento a respeito do tema, uma razdo para
conclusao do curso de graduagao.

No objetivo de pesquisa, a populacdo descritiva visa expor as
caracteristicas do processo de recrutamento e sele¢cao de pessoas com deficiéncia,
tenha habilidades e conhecimentos limitados a cargo definido e seu trabalho na
empresa.

Conforme afirma Vergara (2010, p. 42), “a qual vai expor as
caracteristicas de certa populacdo ou fendbmeno, ou estabelece relagcbes entre
variaveis e definir sua natureza”.

As fontes da pesquisa citadas sdo de pesquisa bibliografica, com o uso de
livros e artigos para explicar os objetivos em estudo. Vergara (2010, p. 43) assevera
que “é o estudo sistematizado desenvolvido com base em material publicado em
livros, revistas, jornais, redes eletronicas, isto €, material acessivel ao publico em
geral.”

A Pesquisa documental em livros que levanta a importadncia de
aprofundamento com leis, precisamente auxilia no embasamento do referencial
tedrico, na qual ajuda responder o tema proposto.

Para Vergara (2010, p. 43) é ‘“realizada em documentos que sé&o
conservados no interior de 6rgdos publicos e privados de qualquer natureza, por
exemplo: registros, anais, regulamentos, circulares, oficios, memorandos,
balancetes, dispositivos de armazenagem por meios O6pticos, magnéticos e

eletrébnicos em geral [...]"

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

O universo do projeto de pesquisa é uma Industria Farmacéutica,

Localizada no Distrito Agroindustrial de Anapolis-GO (DAIA). Realizou-se uma
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amostragem especifica com entrevista da Analista no setor de Recursos Humanos,
obtendo-se informagdes relevantes ao conhecimento mais detalhados, da

importancia de contratar uma pessoa com deficiéncia e seus desafios.

3.3 COLETA DOS DADOS

O artigo foi desenvolvido através de uma entrevista, focalizada com
perguntas definidas ao tema definido, escolhido e permitido ser gravado. O
entrevistador transcreveu todas as respostas do entrevistado, da mesma maneira
que fora respondida. Para ajudar nessa coleta usamos bibliografia: livros e artigos
para complementar o que eles disseram.

A entrevista é outra coleta de dados. O entrevistador fara perguntar ao
entrevistado diante dele e o0 mesmo responde direto. “A entrevista pode ser de trés
formas: a informal (aberta, uma conversa sobre qualquer assunto); a focalizada
(fechada em um so6 assunto) ou pautada (semiaberta, entrevistador agenda varios

pontos a serem explorados com o entrevistado.)” (VERGARA, 2010, p. 52).

3.4 TRATAMENTO DOS DADOS

O tratamento dos dados sera com enfoque no estudo qualitativo. A
pesquisa ndo podera ser traduzida por numeros, ela sera descritiva, ou seja, tudo
sera escrito em palavras e ndo em numeros.

Afirma Perovano (2016, p. 185), que o tratamento de dados “é a analise
do comportamento humano em diferentes contextos sociais, texto, imagens, da
rigueza de cenarios e ambientes. [...] O pesquisador nao realiza medi¢cées, mas
entender o ponto de vista das pessoas envolvidas na pesquisa”.

O projeto de pesquisa tem tratamento de dados qualitativo, pois procura
responder um determinado processo. A pesquisa qualitativa ndo € contabilizar
quantidades como resultados, mas compreender o comportamento de um
determinado grupo, nisso as pesquisasqualitativas sdo feitas com um numero

pequeno de entrevistados.
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3.5 LIMITACOES DO METODO

Na limitagcdo do projeto de pesquisa ndo tem citagbes especificamente
sobre (PcDs), devido ndao haver muitos livros, artigos, bibliografias, em geral falando
sobre o conteudo proposto, exceto leis e a entrevista.

Portanto, o conteudo proposto se posiciona de um modo geral. Nao
contém implicagdes éticas. Faltara explicar as fungbes: Operacional, Profissional,
Gerencial e Diregao, e os cargos que cada um se dirige, tanto na parte de recrutar

como na parte de selecionar os candidatos.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo sera apresentada detalhadamente a entrevista com a
gestora do departamento de Recursos Humanos, onde s&o utilizadas as teorias dos
processos de recrutamento e selecdo como analise e discursao.

No primeiro questionamento, perguntou-se: Como ¢é realizado 0 processo
de recrutamento para alcancgar o portador de deficiéncia?

A gestora informou que: “O primeiro procedimento que a empresa faz
aqui é onde Recursos Humanospode colocar essa pessoa, qual a deficiéncia que se
enquadram naquele cargo ou fungdo, nés conseguimos colocar aquela pessoa para
que ela consiga desenvolver suas atividades. O Recursos Humanostem dificuldade
de colocar uma pessoa que tem dificuldade de comunicacdo na portaria, por
exemplo, entdo noés temos que fazer esse estudo de locais onde o Recursos
Humanospossa colocar essas pessoas, e quais as deficiéncias que vou poder
colocar ali em cada vaga. Quando a gente faz esse estudo algumas vagas sdo
abertas exclusivas para pessoas com deficiéncia, entdo a gente escolhe algumas
vagas que séo especificas. Auxiliares administrativos sdo mais faceis, eu posso
colocar uma pessoa que é cadeirante nessa funcdo, pode ser uma pessoa que tem
problema auditivo nessa fun¢cdo. Na producdo eu ndo posso ter pessoa assim que
tem muita dificuldade de locomover, porque é muito distante e é muito dificil para
essas pessoas. As nossas vagas independentes de onde é a gente divulgam para
pessoas com deficiéncia, todas, sempre que a gente divulga as nossas vagas a
gente coloca uma observagdo que aquela vaga também é disponivel para pessoas
com deficiéncia, ai a gente faz uma selegdo para saber se aquele cargo ndo vai ser
prejudicial aquela pessoa se ela ndo vai sofrer muito para se adaptar aquelas
atividades. Hoje ndo tem a cota completa a empresa nunca conseguiu atingir a cota,
noés estamos hoje com sessenta e cinco pessoas com deficiéncia. Fora que a
empresa da prioridade para contratar pessoas com deficiéncia, s6 que a maioria dos
casos a gente nao recebe inscricbes de pessoas com deficiéncia para uma série de
vagas para maioria das vagas, a gente tem certa dificuldade de receber curriculo de
pessoas com deficiéncia, por mais que a gente divulgue, eu divulgo na associagdo

dos deficientes em Anapolis, eu divulgo para varios locais. ”
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A gestora de Recursos Humanos utiliza das mesmas técnicas
apresentadas pelos autores. Ela analisa quais as necessidades da empresa e,
depois, inicia o processo de recrutamento e selegcdo. A gestora analisa as
prioridades da empresa e ndo somente abre vagas aleatdrias.

Desta maneira o recrutamento se torna mais eficaz, onde é preciso ter um
analise de prioridades dentro da empresa antes mesmo de iniciar o processo de
recrutamento, pois o recrutamento esta ligado a busca das empresas por renovagao
e atracao de pessoas com potencial (FRANCA, 2009).

Ao iniciar o processo de recrutamento o recrutado deve junto com o seu
gestor identificar qual o perfil que a empresa requer dos candidatos. O recrutador
precisar identificar quais as necessidades da organizagao, o porqué da contratagcao
e qual a urgéncia para preenchimento da vaga (BONHADLER, SNELL, SHERMAN,
2009).

Nota-se que o numero de colaboradores portadores de deficiéncia esta
abaixo do numero exigido por lei para uma empresa com mais de trés mil
funcionarios. Isso deve se ao fato da pouca procura dos (PcD) por emprego e pela
falta de estrutura das organizagoes.

Percebe-se que as empresas nao estao acostumadas a contratar pessoas
com deficiéncia. Por esse motivo, torna-se necessario desenvolver politicas internas
afim de explicar-lhes a importancia dessas contratacdées (PASTORE, 2001).

Dando continuidade a entrevista, questionaram-se quais sao as técnicas
de recrutamento utilizadas pela empresa, e quais se obtém mais retorno?

‘Eu encaminho para APAE - Associagdo de Pais e Amigos dos
Excepcionais, e nossas divulgacbes em midias mesmo que € Facebook, Instagram,
0 proprio site da empresa, Linkedin. A gente participa dos eventos também, tem o
dia “DIDF” (Dia Internacional do Deficiente), a gente coloca nosso estande la para
fazer as inscricbes e a gente participa desses movimentos, tendo parcerias com
esses o0rgéos para tentar recrutar o maior numero possivel’”. Linkedin muito pouco,
hoje a gente divulga em radio e a gente consegue bastantes pessoas e quando a
gente divulga no Facebook e no Instagran também quando a gente entrevista a
gente pergunta “como vocé conheceu a vaga?” As pessoas geralmente falam que foi

por meio de Facebook e Instagram.

26



As fontes de recrutamento utilizadas pela gestora de Recursos Humanos
seguem a mesma linha apresentadas por Chiavento (2009) onde ele expde que os
meios utilizados para o recrutamento sdo através das midias sociais (sites da
empresa, redes socias), associagbes e radio. Araujo e Garcia(2014), também
expdes essas mesmas fontes além de outras nao utilizadas pela gestora, como
recrutamento através de cartazes e jornais.

O processo de recrutamento por redes sociais € o meio pela qual a
empresa obtém mais resultados, levando em consideracdo que os anuncios podem
ser através das redes sociais.

Esta técnica utilizada pela gestora tem peso 3,05 e ocupa a quinta
colocagao na pesquisa feita pelos autores, ndao muito distante da primeira que tem
peso 3,85. Devido o avango da tecnologia esta fonte tem se tornado bastante
utilizadas pelos recrutadores.

A gestora utiliza um meio muito importante ndo citado por nem um dos
autores, que é a participacao de eventos especificos para Portadores de Deficiéncia,
segundo ela, eles montam uma tenda no evento, leva cartazes, para durante o
préprio evento ja realizarem um pré-cadastro dos candidatos.

Na proxima questdo, foi perguntado: Quais sé&o as técnicas utilizadas no
processo de selecao?

A gestora de Recursos Humanos respondeu que:A gente faz
preenchimento de ficha, faz entrevista, quando é uma pessoa que tem deficiéncia
auditiva ai tem pessoas aqui que falam libras que entende a linguagem de sinais, eu
peco para me ajuda, a gente coloca em um local onde tem pessoas que véo fazer
libras para avaliar. Tem entrevista com o gestor, tem avaliagdo psicologica de
acordo com a pessoa, tem pessoa que tem deficiéncia motora ai ndo da para fazer
algumas avaliagbes, mas a gente aplica avaliacbes de acordo com o que a pessoa
vai consequir fazer”.,

Verifica-se que o departamento de recrutamento e selagcao aplica
avaliagbes de acordo com a fungdo que o (PcD) ira desenvolver na empresa,
quando o recrutado vai entrevistar o candidato ele tem que estar atento as
necessidades especiais que o deficiente necessita.

O processo de selegao deve considerar a particularidade de cada tipo de

deficiéncia, ou seja, adapta-se ao grupo atendido, tendo a utilizagdo das ferramentas
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corretas e providenciar os recursos necessarios (FREITAS E MARQUES 2010). Os
preenchimentos de fichas, as entrevista com o departamento de Recursos Humanos
e com o gestor responsavel pela area ofericida, avaliagao psicologica de acordo com
a pessoas, faz parte das técnicas utilizadas pelos autores FRANCA(2013) e BANOV
(2010).

Em seguida: quais deficiéncias existem maior procura?

“Cadeirante mesmo eu entrevistei até hoje s6 um, e isso foi por meio do “Dia D” e
agora os demais a maioria é deficiéncia fisica, tipo locomogéo, deficiéncia fisica e
deficiéncia auditiva sdo as que mais nos procuram, tem deficientes auditivos na
producgdo, o proprio deficiente mental a gente coloca na produgéo. ”

As limitagbes encontradas pela gestora sobre algumas deficiéncias
deve ser ao fato das organizagcbes nao estarei preparadas adequadamente para
receber todos os tipos de deficiéncia, como é citado por Pastore (2001), é
interessante notar que na empresa eles contratam deficiente mental e auditivos
geralmente para area de producgao.

Qual o tempo que leva para alcangarem o objetivo depois que
disponibilizam as vagas?

‘Demora, inclusive a gente tem um indicador aqui de fechamento de
vagas, quando é uma vaga para pessoa com deficiéncia a gente nem coloca no
indicador, porque demora além do esperado.

As dificuldades encontradas pela gestora para atingir a meta proposta
por lei respondida na primeira pergunta, justifica o fato da empresa, referente ao
recrutamento do (PcDs) n&o coloca no indicador de fechamento de vagas. O numero
de portadores de deficientes no mercados de trabalho € pequeno, segundo dados
levantados pela Relagao Anual de Informagdes Sociais 2015 (RAIS) sdo pouco mais
de 400 mil.
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CONCLUSAO

Este artigo realiza um estudo em que se avalia como é feito o
recrutamento e selecdo de pessoas portadoras de deficiéncia. Esta inserida as
técnicas e como é feita a selegdo de Pessoas com Deficiéncia pela empresa.

Os autores citados no referencial tedrico e a entrevista feita no
departamento de Recursos Humanos, serviram para embasar a analise e discussao
dos resultados deste tipo de recrutamento e selecao.

Os objetivos gerais e especificos foram alcangados, ou seja, todos eles
foram respondidos ao logo do artigo. O objetvo geral deste artigo era demonstrar as
técnicas e os meios utilizados no processo de recrutamento e selecdo de (PcD) na
Industria Farmacéutica localizada no Distrito Agroindustrial de Anapolis-GO (DAIA).

Quanto aos objeivos especificos, eram fundamentar, através das
pesquisas, técnicas utilizadas para recrutar e selecionar os portadores com
deficiéncia, relatar as técnicas mais utilizadas pela gestora de Recursos Humanos
no processo de recrutamento e selecdo de (PcD) e analisar se a empresa alcangou
o resultado deste.

Diante disso, a gestora do departamento de Recursos
Humanosrespondeu as perguntas, mediante ao tema proposto. Através das
respostas, observou-se que a empresa utiliza meios de recrutamento e selecéo
citados no referencial tedrico.

Desta forma, percebe-se as dificuldades da empresa na contratagdo de
pessoas com deficiéncia, por mais que os meios de recrutamento seja muito bem
divulgados e as vagas sejamespecificas para essas pessoas, a empresa tem
dificuldades na contratagao, pois a procura é pouca.

A selegdo de (PcD) é feita da mesma maneira de uma pessoa que n&o
possui deficiéncia. Entretanto, difere-se no sentido de a empresa ter seus critérios
ao coloca-los em vagas especificas, levando-se em considergcéao as particularidades
do portador de deficiéncia, sem trazer constrangimentos e dificuldades ao exercer a
funcdo imposta. Aqui, a empresa entende que assim respeitara a limitacédo de cada
um.

Desta maneira, resta claro que a empresa segue a metodologia citada

acima. Entretanto, por mais que a empresa utilize meios de comunicagdes e
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empresas para a divulgagao das vagas, a procura é pouca, tendo assim dificuldades
no preenchimento das vagas. Por este motivo, a empresa nao atingiu a cota exigida
por lei. Sendo que a empresa possui mais de 3.000 (trés mil) funcionarios e a
quantidade de PcD é bem abaixo da cota exigida por lei.

Portanto, este artigo contribuira para os futuros académicos nas
pesquisas feita sobre o assunto, pois, identificou-se que o recrutamento e selecao
dos PcDs, por mais que encotre barreiras, € possivel ser realizado com eficiéncia no

mercado de trabalho.
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Desenvolveu-se perguntas como procede o recrutamento e selegcao de
pessoas com deficiéncia dentro da Industria.

1. Como é realizado o processo de recrutamento para alcancar o
portador de deficiéncia?

2. Quais sao as técnicas de recrutamento utilizadas pela empresa, e
quais se obtém mais retorno?
Quais sao as técnicas utilizadas no processo de sele¢ao?
Qual é a faixa etaria de idade das pessoas PcDs que buscam
emprego?
Quais deficiéncias existem maior procura?
Qual o tempo que leva para alcangarem o objetivo depois que

disponibilizam as vagas?
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ANEXO A

A entrevistada respondeu nossas perguntas sobre os portadores de

deficiéncia.

1.

Segue as respostas:
“O primeiro procedimento que a empresa faz aqui é onde RH pode colocar
essa pessoa, qual a deficiéncia que se enquadram naquele cargo ou fungéo
noés conseguimos colocar aquela pessoa para que ela consiga desenvolver
suas atividades. O RH tem dificuldade de colocar uma pessoa que tem
dificuldade de comunicagdo na portaria, por exemplo, entdo nés temos que
fazer esse estudo de locais onde o RH possa colocar essas pessoas, e quais
as deficiéncias que vou poder colocar ali em cada vaga. Quando a gente faz
esse estudo algumas vagas s&o abertas exclusivas para pessoas com
deficiéncia, entdo a gente escolhe algumas vagas que s&o especificas.
Auxiliares administrativos sdo mais faceis, eu posso colocar uma pessoa que
€ cadeirante nessa fungdo, pode ser uma pessoa que tem problema auditivo
nessa fungdo. Na producdo eu ndo posso ter pessoa assim que tem muita
dificuldade de locomover, porque é muito distante e é muito dificil para essas
pessoas. As nossas vagas independentes de onde é a gente divulgam para
pessoas com deficiéncia, todas, sempre que a gente divulga as nossas vagas
a gente coloca uma observagdo que aquela vaga também é disponivel para
pessoas com deficiéncia, ai a gente faz uma selegcdo para saber se aquele
cargo nao vai ser prejudicial aquela pessoa se ela nao vai sofrer muito para
se adaptar aquelas atividades. Hoje ndo tem a cota completa a empresa
nunca conseguiu atingir a cota, nés estamos hoje com sessenta e cinco
pessoas com deficiéncia. Quando a vaga é exclusiva para o deficiente a
selegéo é separada, quando é feita para todos a selegdo ¢é junta. Fora que a
empresa da prioridade para contratar pessoas com deficiéncia, s6 que a
maioria dos casos a gente ndo recebe inscrigbes de pessoas com deficiéncia
para uma serie de vagas para maioria das vagas, a gente tem certa
dificuldade de receber curriculo de pessoas com deficiéncia, por mais que a
gente divulgue, eu divulgo na associacéo dos deficientes em Anapolis, eu

divulgo para varios locais. ”
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2.

“Eu encaminho para a “APAE” associacdo de deficientes de Anapolis e
nossas divulgagbes em midias mesmo que é Facebook, Instagram, o proprio
site da empresa, Linkedin, a gente participa dos eventos também, tem o dia
‘D” (dia do deficiente) a gente coloca nosso estande la para fazer as
inscricbes e a gente participa desses movimentos, tendo parcerias com esses
o0rgéos para tentar recrutar o maior numero possivel. Linkedin muito pouco,
hoje a gente divulga em radio e a gente consegue bastantes pessoas e
quando a gente divulga no Facebook e no Instagran também quando a gente
entrevista a gente pergunta “‘como vocé conheceu a vaga? As pessoas

geralmente falam que foi por meio de Facebook e Instagram”.

‘A gente faz preenchimento de ficha, faz entrevista, quando é uma pessoa
que tem deficiéncia auditiva ai tem pessoas aqui que falam libras que entende
a linguagem de sinais, eu peco para me ajuda a gente coloca em um local
onde tem pessoas que véao fazer libras para avaliar. Tem entrevista com o
gestor, tem avaliagdo psicolégica de acordo com a pessoa, tem pessoa que
tem deficiéncia motora ai ndo dé para fazer algumas avaliagbes, mas a gente

g

aplica avaliagbes de acordo com o que a pessoa vai consequir fazer”.

“Pessoas mais velhas, poucos jovens me procuram eu tenho uma grande

procura de uma faixa etaria entre os 25 aos 40 anos”.

“Cadeirante mesmo eu entrevistei até hoje s6 um, e isso foi por meio do dia
‘D” é agora os demais a maioria é deficiéncia fisica, tipo locomogéo,
deficiéncia fisica e deficiéncia auditiva sdo as que mais nos procuram, tem
deficientes auditivos na produgéo, o proprio deficiente mental a gente coloca

na produgéo”.
“‘Demora inclusive a gente tem um indicador aqui de fechamento de vagas,

quando é uma vaga para pessoa com deficiéncia a gente nem coloca no

indicador, porque demora além do esperado”.
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