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RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOA COM DEFICIENCIA
(PCD) NAS EMPRESAS BRASILEIRAS
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RESUMO

Com o aumento na competitividade no mercado de trabalho as pessoas com deficiéncias eram ainda mais
excluidas, sendo necessarias leis para garantirem esse direito. Buscando fortalecer a inclusdo social das PCDs, o
principal objetivo do presente trabalho foi realizar uma anélise bibliografica sobre o recrutamento e sele¢io de
PCDs nas empresas do Brasil. Essa lei, conhecido como a Lei de Cotas, surgiu como garantia de acesso ao trabalho
para a PCD. Contribuindo assim, para sua insercio nas empresas. E importante ressaltar que ndo se pode exigir
experiéncia para o preenchimento da vaga em questdo. Caso seja necessdria alguma experiéncia para o
desempenho da funcfo, a empresa deve proporcionar treinamentos para que a pessoa tenha a habilidade ¢ a
competéncia para exercer a fungdo designada. A inclusdo de PCD no mercado de trabalho tem gerado discussdes
nas organizac¢des de vérios setores no pais, mostrando que ainda se tem um longo percurse a trilhar para que essas
leis sejam aplicadas de forma efetiva. Mas, apesar das dificuldades, importantes empresas tém buscado investir
em pessoas com deficiéncia através de programas de inclusdo e integracdo. Apesar da lei de cota estar em vigor,
muitas empresas precisam aderi-las em suas politicas de contratagdo, exigindo fiscaliza¢do para que essa lei seja
cumprida. E importante a conscientizagdo da importancia da lei das cotas, as empresas precisam compreender os
beneficios da contratagfo de PCDs, pois, se aplicadas corretamente o processo de inclusio, a imagem da empresa
perante os funciondrios ¢ a sociedade se destacard de maneira positiva.

Palavras-chaves: Inclusdo; PCD; Recrutamento; Selecéo.
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1 INTRODUCAO

Nos tltimos anos a competitividade no mercado de trabalho tem aumentado de maneira
significativa, onde as empresas tém buscado selecionar pessoas mais qualificadas para
preencherem as vagas disponibilizadas. Assim, exigindo além de qualificagdes, experiéncias
que condizem com o cargo em questdo.

Devido a essa realidade, as pessoas com deficiéncias (PCDs), eram ainda mais excluidas
no mercado de trabalho, pois as organizagdes ndo os contratavam acreditando ndo serem
capazes de desenvolverem tais atividades. Além disso, ndo disponibilizavam oportunidades de
aprendizados, como exemplo, a contratagdo para estagios ou outros cargos que nio exigiam
experiéncias. Buscando inclui-los no mercado de trabalho, foram criadas leis para a contratagdo
desses PCDs nas organizagoes.

Essas pessoas com deficiéncias acabam sofrendo preconceito, bullying, rejeicdo,
discriminacio e assédio moral e sexual, dificultando ainda mais sua inser¢do no mercado de
trabalho, sendo necessario maior fiscalizagdo pelo Ministério de Trabalho para que esses
problemas sejam solucionados. Assim, a Organiza¢do das Nagdes Unidas-ONU ¢ a
Organizagio Internacional do Trabalho- OIT buscam assegurar os direitos a satde, educagéo e
trabalho (RIBEIRO e CARNEIRO, 2009, p.546) de maneira inclusiva para os PCDs.

No art. 93 da lei n° 8.213/91 estabeleceu-se a reserva de vagas no mercado de trabalho
para os PCDs, porém, apenas com a regularizagdo da Lei 7.853/89 e o Decreto 3.298/99
(BRASIL, 1999), que se concretizaram a igualdade a oportunidade pelo portador de deficiéncia
para viver em sociedade, tendo uma inclusio social.

Com 4 crescente cobran¢a da populagdo e do governo em relagdo a contratagdo de
pessoas com necessidades através da Lei n° 8.213/91 art. 93, que obrigam empresas que
possuem mais de 100 funcionérios a preencherem de 2% a 5% dos cargos com PCD, algumas
organizagdes tém inserido em seu programa de recrutamento e sele¢o vagas destinadas a esse
publico alvo.

Por isso, as empresas necessitam investir na qualifica¢@o dos profissionais nas dreas de
Recursos Humanos (RH), ou mesmo, contratarem empresas especializadas para o processo de
recrutamento e sele¢do das PCDs, pois o recrutamento e selegdo dos candidatos devem ser feitas
de maneira planejada e organizada, procurando compreender as deficiéncias de cada candidato
em questdo.

Buscando fortalecer a inclusdo social das PCDs, dando énfase na oportunidade para

inser¢do no mercado de trabalho, o principal objetivo do presente trabalho foi realizar uma




analise bibliografica sobre o recrutamento e selegdo de pessoas com deficiéncias (PCDs) nas
empresas do Brasil, buscando expor a lei vigente para a devida contratagéo.

O trabalho foi elaborado em etapas como introdugdo, onde apresenta-se o objetivo, o
referencial tedrico com os principais assuntos sobre o tema abordado, exemplo de empresas que
incluiram em suas lojas pessoas portadoras de necessidades e o aplicativo disponivel que pode
ser utilizado para o processo de selecio das PCDs. A metodologia explicando sobre a realizagéo
da pesquisa e a discussdio abordando sobre a PCD e o mercado de trabalho. E por fim, as

considerag¢des finais e referéncias.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Defini¢ao de Recrutamento e Selecao

O recrutamento é uma técnica usada para atrair pessoas com potencial para preencher
vagas oferecidas pela empresa, onde divulgam para os recursos humanos (RH), através do
sistema de informac#o, a vaga de emprego a ser preenchida (CHIAVENATO, 2005). Deve ter
um bom planejamento para realizar o recrutamento, sendo necessario uma analise referente aos
critérios a ser analisado em cada participante.

Camara, Guerra e Rodrigues (2003), relatam que o recrutamento € um processo que se
passa entre a decisdo de preencher uma vaga e um grupo de candidatos que preenchem o perfil
necessario para a fungo e para ingressar na empresa. Para realizar o recrutamento € necessario
estabelecer o perfil desejado para o cargo a ser preenchido, delimitando as qualificagbes
minimas a serem analisadas.

O recrutamento ¢ uma forma de divulgar vagas, objetivando atrair pessoas com as
qualificagdes aos quais as organiza¢des necessitam (BANOV, 2012, p.40). Ainda, segundo a
mesma, se a divulga¢do ndo for bem planejada em vez de trazer candidatos com as devidas
qualificagdes, atraira candidatos fora do perfil esperado, ocasionando um processo demorado.

Chiavenato (2010), define recrutamento como um conjunto de politicas e a¢des que
buscam atrair e adicionar talentos na organizagio, ¢ um método que traz candidatos para
preencher o processo de selegfo. No recrutamento ¢ levado em consideragao as vagas € as
competéncias necessarias para desenvolver tais cargos.

Segundo Chiavenato (2009, p.68), “para ser eficaz, o recrutamento deve atrair um
contingente de candidatos suficiente para abastecer adequadamente o processo de sele¢ao que

vem logo a seguir”. Apds o recrutamento ¢ realizado o processo de selegdo, onde varios




candidatos sdo selecionados para a vaga disponibilizada, pois durante o processo ¢ realizado

vérias etapas para analisar o perfil e as habilidades de cada um individualmente e em grupo.

A decisdo de selegdo normalmente € baseada em uma série de etapas
cumpridas pelos candidatos. A cada etapa, mais candidatos sdo examinados e
eliminados pela organizagio ou mais candidatos aceitam outras ofertas de
emprego, saindo da lista de candidatos (IVANCEVICH, 2008, p. 221).

O processo de sele¢io é muito importante, pois estard recrutando a pessoa condizente
com o cargo em questdo, deve ser realizado de maneira minuciosa e precisa, indo desde a
contratagio quanto a alocagdio na empresa. Guimardes e Arieira (2005, p. 210). assim se

ceXpressam.

Todo processo de selegdo € unico e deve ser entendido como uma ferramenta de
marketing interno e externo que a empresa pode utilizar a seu favor, dependendo da
maneira como ¢é realizado. Ele nfio termina com a contratagdo do profissional, pois o
mesmo precisa ser apresentado, integrado e acompanhado nos seus primeiros dias ou

meses na empresa (GUIMARAES e ARIEIRA 2005, p.210).
Tanto no recrutamento quanto na selegéo sdo aplicadas técnicas que trazem resultados
mais exatos para uma boa contratagdo. Segundo Chiavenato (2009, p. 68), “tanto o
recrutamento quanto a sele¢do fazem parte de um processo maior que € o de suprir e prover a
organizagdo de talentos e competéncias necessdrios a sua continuidade e sucesso em um
contexto altamente dindmico e competitivo”. Integrando assim, ao quadro de funciondrios da

empresa, pessoas que vAo contribuir no crescimento e imagem da mesma, pois 0 objetivo no

recrutamento e sele¢do ¢ obter o perfil mais qualificado para preencher a vaga em questao.

2.2 Tipos de Recrutamento e Sele¢ao

De acordo com Carvalho, Passos e Saraiva (2008), existem trés formas de recrutamento,
sendo eles: interno, externo e misto. Processos que as empresas utilizam para contrata¢do e
preenchimento de vagas disponiveis.

O recrutamento interno é um dos mais usados, de acordo com Chiavenato (1999, p. 92),
“¢ quando divulga a vaga dentro da propria empresa para seus empregados, funciona como se
fosse uma promogo ou mudanga de cargo”. Contribui na melhoria da satisfagdo do empregado
na empresa, ja que possibilita a oportunidade de crescimento na mesma.

Esse processo ¢ mais rapido e mais barato para a empresa, além de oferecer novas

oportunidades para os seus colaboradores (CANALLI e ANDRADE, 2016, p.93), porém reduz




a entrada de novas ideias e expectativas na organizagéo, pois, dependendo do tempo de servigo.
o funcionario ja estd moldado ao que a organiza¢@io necessita, tendo as mesmas ideias e
pensamentos de seus gestores.

No recrutamento externo ¢ feita a selecdo de pessoas externas, que ndo estdo na empresa,
assim, abrindo novas oportunidades de inovagdo para a organizagéo. E um processo que
desmotiva os funciondrios, porque ddo oportunidades as pessoas que ndo estdo dentro da
empresa, além de ser um processo mais demorado (BANOV, 2012). O recrutamento €
considerado externo quando a organizagdo busca o preenchimento das vagas com candidatos
externos (ROCHA, 1997; CHIAVENATO, 2009). Esse tipo de recrutamento contribui na
melhoria de seus servigos e produtos., pois sdo novos funcionarios com outras experiéncias e
ideias para contribuir na organizagao.

O recrutamento misto é quando as vagas sdo divididas entre o meio interno e externo
da empresa onde ambos possuem oportunidades para conseguir a vaga. Apresenta-se como
alternativa para superar as desvantagens de escolher apenas por recrutamento interno ou externo
(CAETANO e VALA, 2002). Esse tipo de recrutamento incentiva os funcionarios a se
qualificarem para concorrerem as vagas, pois concorrerdo com diferentes pessoas com outras

formagdes e experiéncias.

2.3 Critérios de Recrutamento e Sele¢iio para Pessoas Com Deficiéncias (PCD)

Grandes empresas vém sendo desafiadas a se adaptarem as novas leis que vem, de modo
obrigatorio, incluir pessoas com deficiéncias ao mercado de trabalho (RIBEIRO, FERREIRA
e RODRIGUES, 2014, p. 162). E uma forma de incluir essas PCDs na sociedade, ja que, se ndo
fosse a lei, essa oportunidade seria muito mais dificil de ser alcangada.

A selego para a vaga tem sido um trabalho arduo, pois ocorre da pessoa com deficiéncia
nfo se encaixar no perfil que a empresa espera, ndo ter treinamento e formagdo para
determinado cargo, ter restrigio para determinadas atividades e, até mesmo, falta de preparo do
candidato na hora de exercer certas fungdes, ocasionando entraves na hora da contratagfo.
Assim, torna-se necessario alguns critérios no momento do recrutamento e selegdo dessas
pessoas, sendo de suma importincia as especificagdes dos cargos a serem preenchidos
(RABELO, 2008, p.62). Deve-se levar e consideragdo a possibilidade de contratagdo para
alguma vaga que no exija experiéncia ou a oportunidade de treinamentos apds a mesma.

Segundo Favero (2007), pessoas com alguma deficiéncia ndo sdo doentes e sim tem

limitagdes fisicas, sensorial ou mental e ndo se confunde com a incapacidade. Deve-se incluir




a oportunidade de trabalho e a assisténcia a saude para compensar suas limitagdes € impedir ou
retardar seu agravamento.

Algumas entidades e institui¢des correram atras dos direitos das pessoas portadoras de
necessidades especiais. Criou-se uma das legislagdes mais expressivas em 1991, a Lei n° 8.213
que estabeleceu cotas de contratagdo para as empresas privadas e dispds sobre os planos de
beneficios da Previdéncia Social. Esta somente passou a ter eficacia em 1999, com a criagéo do
Decreto n° 3.298, onde regulamentou que as empresas com mais de 100 funcionarios
contratassem pessoas com deficiéncia seguindo as seguintes cotas: de 100 a 200 funcionarios.
2% devem ser preenchidos por PCDs, de 201 a 500 empregados, 3%. de 501 a 1.000, 4%, acima
de 1.000 funcionarios: 5% (BRASIL, 1991b, p.36).

Desta forma, conclui-se a obrigatoriedade da contratagdo de PCDs ou beneficiarios
reabilitados, independentemente do tipo de deficiéncia ou de reabilitagdo.

Devido as empresas ndo terem o hébito de contratar pessoas com deficiéncias, elas t€m
que se atentar a todos os setores em questdo de compreender a importancia dessas contratagdes
(PASTORE, 2001). Sendo muito importante a empresa sensibilizar seus funcionarios,
procurando estabelecer a integragdo por meio de conversas em grupo e palestras, além de
analisar se os trabalhos realizados sdo de facil execugdo para os portadores e se 0 ambiente €
adequado para a PCD.

Apesar de alguns fatores serem limitantes, o recrutamento deve ser o mesmo adotado
para pessoas ndo portadoras de necessidades especificas, pois o objetivo € que ambas concorram
em condicdo de igualdade (CARREIRA, 1997). Nio se deve transparecer as suas limitagdes e
dificuldades durante o recrutamento.

Para que um processo de recrutamento seja eficaz, deve ser feito por comunicagéo
bilateral, pois nessa situagdo ¢ necessario que as informagdes sejam precisas, o que deixara o
portador de deficiéncia mais seguro para aceitar as suas fungdes (ARAUJO, 2006). Com isso.
podemos observar que as empresas buscam fazer o recrutamento e a sele¢do da forma mais
natural possivel, ndo deixando transparecer que as pessoas deficientes sdo mais ou menos
favorecidas por sua condigéo.

Segundo o Assistente Social, o setor de recrutamento da empresa esta sempre em busca
constante para efetivagio da PCD. Os meios utilizados se ddo através de anuncios em jornais,
panfletos, escolas e entidades representativas das pessoas com deficiéncia, os postos do Sistema
Nacional de Emprego (SINE), anincio em folheto de ofertas e etc (NAMBU, 2003). O
recrutamento e a selecfio sdo feitos normalmente com uma equipe preparada para viabilizar a

contrata¢io desse segmento conforme a demanda e necessidade.




2.4 Legislacio

De acordo com Rabelo (2008, p.45), a legislagdo brasileira tem sido uma das mais
avancadas no mundo quando o assunto ¢ prote¢do e apoio as pessoas com deficiéncias. A
criagéio de leis para a inclusdo de PCD no mercado de trabalho e as legislagdes estaduais ¢
municipais complementares tem mostrado a intensificagio com a preocupagdo com essas
pessoas.

Contudo, ainda € necessario superar barreiras e preconceitos para que a protegdo ¢ a
integragdo da pessoa com deficiéncia sejam estabelecidas (LUDWING, 2016, p.21). A
sociedade precisa entender a importancia da inclusdo da PCD e contribuir com esse processo.

Apesar da legislagdo brasileira ser uma das mais avang¢adas em relagdo a inclusdo social
de PCD, apenas em 1999 com o decreto n°® 3.298 que se consolidou a fiscalizagdo pelos orgédos
competentes. Contribuindo no conhecimento em relagdo ao trabalho das PCDs e
conscientizagdo da sociedade sobre a necessidade da capacitagio para estas pessoas
(MENDONCA, 2007).

A Convengiio 159 da Organizagdo Internacional do Trabalho — OIT, de 1983, define
pessoa com deficiéncia como aquela “[...] cujas possibilidades de obter e conservar um emprego
adequado e de progredir no mesmo fiquem substancialmente reduzidas devido a uma
deficiéncia de carater fisico ou mental devidamente comprovada” (BRASIL, 1991a, p.2). E
importante entender as limitagdes de cada individuo para, assim, delimitar as fungoes a serem
exercidas.

O Decreto n° 3.298 de 1999, com as alteracdes previstas pelo Decreto n° 5.296 de 02 de
dezembro de 2004, estabeleceu as diversas categorias em que a pessoa portadora de deficiéncia
se enquadra, sendo elas: deficiéncia fisica, deficiéncia auditiva, deficiéncia visual, deficiéncia
mental e deficiéncia maltipla (BRASIL, 1999a. p. 1). E necessério entender o que é uma pessoa
portadora de necessidade especifica para melhor inseri-la na sociedade e nas organizagoes.

A Lei de Cotas n° 8.213/91 surgiu para assegurar o direito de pessoas com deficiéncia
de se inserirem no setor privado e assegurar uma quantidade minima de vagas a serem
preenchidas nas empresas por elas. A legislacio estabeleceu que as empresas que possuem 100
ou mais empregados tem a obrigatoriedade de preencher de 2% a 5% dos seus cargos com
beneficiarios reabilitados ou com pessoas com deficiéncia, assim sendo, a empresa com até 200
empregados deverd preencher 2% de suas vagas; de 201 a 500 trabalhadores com 3%:de 501 a

1.000 com 4%: e finalmente, de 1.000 em diante, 5%. J& para o setor publico, a Lei n°® 8.112/90,




artigo 5° § 2° define que até 20% dos cargos publicos em concursos sejam destinados as pessoas
com deficiéncia (BRASIL, 1991b).

As multas pelo ndo cumprimento da lei variam entre R$ 2.411,28 a R$ 241.126, 88, de
acordo com o art. 9°, IIT da Portaria ME 09/2019 (BRASIL, 2019, p 3), sendo calculados de
acordo com a quantidade de vagas que ainda ndo foram preenchidas. Exemplo: em empresas
com 1.000 funcionarios a quantidade de PCDs deveriam ser 40, caso tenham contratado apenas
30, pega-se o valor referente a quantidade que ainda precisa ser contratado, no caso 10, e
multiplica-se pelo valor minimo = 10x2.411,28 = 24.112,8 e sobre esse valor devera ser
acrescido um valor percentual variavel. Em empresas com 100 até 200 funcionarios o
percentual variavel serd de 0 a 20%, empresas com 201 a 500, 20 a 30%. 501 at¢ 1000, 30 a
40% e empresas com mais de 1000 funcionarios, 40 a 50%.

As empresas visam obter lucros e muitas acreditam que a contratagdo de PCD pode
reduzir esses ganhos. Porém, Grayson e Hodges (2002), afirmam que o conceito das empresas
de apenas visar o lucro estd mudando. Com a competitividade no mercado, as empresas devem
analisar sua imagem perante seus consumidores e a sociedade em geral, pois eles analisam,
além dos produtos, suas agdes e responsabilidades como um todo.

A empresa passou a ser reconhecida como um ator social, onde a ética e o respeito
devem ser demonstrados a todos 0s grupos com os quais interagem e, ndo somente, gerar lucros
para os acionistas. Sendo assim, a empresa precisa fortalecer o seu papel na incluséo da pessoa
portadora de deficiéncia, demonstrando preocupagdo com o ambiente em sua volta e com 0 seu
futuro na sociedade (FERNANDES e SILVA, 2008, p 188). Deve buscar compreender as leis
de inclusdo e usar em seu beneficio, analisando ndo somente como custo, mais como um
investimento a logo prazo, pois a inclusdo contribuird na melhoria da imagem da empresa

atraindo novos consumidores que prezam por essas atitudes.

2.5 PCD e 0 Mercado de Trabalho

Segundo o Censo Demografico do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica- IBGE
de 2010, 45.606.048 milhdes de pessoas relataram ter alguma deficiéncia, representando 23,9%
da populagio brasileira (IBGE, 2010, p.73). Sendo analisado pelo proprio individuo a sua
dificuldade em enxergar, ouvir ou se locomover, e a presenga de alguma deficiéncia mental ou
intelectual, levando em consideracdo o ambiente, classe econdmica e condigdo social onde o

individuo convive (CIF, 2003).




De acordo com o Ministério do Trabalho, apenas 381 mil vinculos empregaticios eram
ocupados por pessoas com deficiéncia (PCDs) em 2014, representando 0,77% dos empregos
totais no Brasil (FARINA, 2018). Isso pode ser devido a dois fatores: Primeiro: os deficientes,
por medo de perder o beneficio disponibilizado pelo Instituto Nacional do Seguro Social- INSS,
ndo se submetiam a sele¢fio e contratagdo. E segundo: as empresas ndo encontravam méo de
obra qualificada para desenvolver as atividades exigidas, ndo aderindo a treinamentos ou
estagios para auxilid-los no aprendizado.

Por esse cenario, devido a lei, as empresas ainda enfrentam algumas dificuldades para a
adogdio da inclusio efetiva de modo que seja maximizado os ganhos com os investimentos
realizados no programa de inclusio (CAMPOS, VASCONCELLOS e KRUGLIANSKAS,
2013, p.2). Ja que é necessaria implementagao de politicas e atividades para auxiliar as PCDs
dentro da organizag¢do, além de investir em profissionais qualificados nos Recursos Humanos
para realizarem a contratagdo.

E importante que as empresas entendam que as vagas destinadas as pessoas com
deficiéncias ndo podem exigir experiéncia (BRASIL, 2007). Caso seja necessaria alguma
experiéncia para o desempenho da fungéo, a empresa deve proporcionar treinamentos para que
a pessoa tenha a habilidade e a competéncia para exercer a fungdo designada.

A lei ainda assegura o direito a horario flexivel de acordo com o grau de deficiéncia da
pessoa, podendo reduzir a jornada de trabalho pagando o salario proporcionalmente (NADER,
2019). Deve-se levar em considerag@o a limitag@o de cada individuo para que as atividades ndo
sejam desgastantes e prejudiciais a PCD.

E muito importante entender o processo de inclusdo desses profissionais na empresa,
comecando desde o processo de recrutamento e sele¢do até o trabalho desenvolvido
diariamente: “Inclusdo ¢ uma consciéncia de comunidade, uma aceitagéo das diferengas € uma
co-responsabilizagio para obviar as necessidades de outros”. (STAINBACK: STAINBACK
apud GUTIERREZ, 2000, pg. 56). E buscar compreender os fatores limitantes do profissional,
adequar o ambiente organizacional para que eles tenham acesso a treinamentos como 0s
colaboradores sem necessidades tem e a facil locomogédo para desenvolverem suas atividades
sem a necessidade de ajuda por terceiros.

Mas, apesar das dificuldades, importantes empresas tém buscado investir em pessoas
com deficiéncia através de programas de inclusio e integragdo.

A Magazine Luiza tem implementado a cultura de Incluso de Pessoas com deficiéncia
em suas lojas através da 4rea de Relagdes Corporativas e Sustentabilidade desde janeiro de

2013. A acessibilidade e a recep¢io calorosa obtida pelos treinamentos, sensibilizagdes € novos
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processos contribuiram para que a prética de inclusdo fosse aderida e as equipes fossem
preparadas para receber clientes e colegas do trabalho com alguma deficiéncia. Ha todo um
suporte para ajudar na adaptagdo da rotina de trabalho, sendo oferecido software para os
deficientes visuais, curso de libras para as unidades que tem em sua equipe deficientes auditivos
e, para os deficientes visuais e fisicos, acessibilidade (GPTW, 2015, p.14).

Outra empresa que tem aderido ao programa de inclusdo ¢ a Natura, que ja vem se
destacando no mercado por suas praticas e produtos sustentaveis e, agora também. na incluso
de pessoas com deficiéncia em seu quadro de funcionarios, sendo a contratagdo superior a cota
exigida pela lei.

A empresa disponibiliza para os trabalhadores que escutam normalmente o curso de
libras, onde eles apadrinham um colega com deficiéncia, inserindo a inclusdo de surdos na
organizagdo. Assim, eles acompanham e auxiliam nas atividades diarias, contribuindo na
inclusfo e comunicagéo entre eles. Ainda, aderiram a um intérprete virtual que, através de um
aplicativo e um tradutor de sites, tornam acessiveis as informagdes para os surdos (FREEDOM,
2020).

O Grupo Pdo de Aguicar (GPA) também aderiram a politica de inclusdo. Em parceria
com a APAE (Associacio de Pais e Amigos dos Excepcionais) em S&o Paulo contratam
aprendizes com deficiéncia intelectual a partir de 14 anos, podendo ser efetivados depois de 1
ano. A APAE realiza uma pré-selegdo desses jovens para o mercado de trabalho, testando as
atividades que irfio desempenhar nas empresas para que possam ser cumpridas com seguranga.

Depois, a associagdo mapeia as empresas GPA que oferecem as vagas e analisa se a
unidade é perto da residéncia dos selecionados, para assim, direciond-los. Apos, os candidatos
sio entrevistados pelos gestores do Grupo Pdo de Agucar juntamente com a familia e a
associagfio. Quando inserido no programa, a APAE acompanha o desempenho do jovem uma
vez por més e realiza o feedback da empresa sobre seu desempenho no grupo (MELO, 2014).

Buscando facilitar a inser¢io das PCDs na sociedade em geral, seja no mercado de
trabalho, escola e, até, na convivéncia familiar, criou-se um aplicativo que auxilia e ajuda nesse
processo.

O aplicativo Hand Talk surgiu em 2012, através da jungdo dos talentos de Ronaldo
Tenério (publicitario), Carlos Wanderlan (analista de sistemas) e Thadeu Luz (arquiteto e
especialista 3D). O Hand Talk funciona como um tradutor de bolso, traduzindo voz e texto
espontaneamente para libras (HAND TALK, 2020). A empresa possui uma equipe com mais

de 20 pessoas, sendo animadores, surdos, intérpretes entre outros. O diferencial deste aplicativo
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¢ a presenga de um intérprete virtual, o boneco Hugo que interage com os surdos através das
Libras (MARTTINA, 2013).

O aplicativo j4 est4 disponivel para downloads em smartphones, 1OS e tablets, estando
presente em sites como Unimed, Avon, Magazine Luiza, ESPM, Banco BMG e Pequenas
Empresas & Grandes negécios e tem investido para ampliagdo em outras linguas de sinais pelo
mundo (PEQUENAS EMPRESAS & GRANDES NEGOCIOS, 2018), contribuindo com a
inclusdo desses portadores de necessidades especiais na sociedade.

Os estudos sobre os profissionais com alguma deficiéncia no mercado de trabalho ainda
sio escassos (TANAKA e MANZINI, 2005, p.4), porém, sdo necessarios para auxiliarem as
empresas e os portadores de necessidades nesse processo de inser¢do no mercado de trabalho.
Ja que barreiras foram impostas ao logo dos anos onde essas pessoas eram vistas como

incapazes para realizarem algum trabalho especifico.

3 MATERIAL E METODOS

A pesquisa do presente trabalho foi de abordagem qualitativa e o tipo de pesquisa
exploratoria, pois o conhecimento na area de estudo sdo escassos. De acordo com Malhotra
(2012, p. 111), “a pesquisa qualitativa ¢ metodologia de pesquisa ndo estruturada e exploratoria
baseada em pequenas amostras que proporciona percepgdes e compreensdes do contexto do
problema”. Assim, pode-se buscar um maior entendimento sobre o assunto do tema abordado.

O intuito era enriquecer o assunto abordado por diferentes autores sobre recrutamento e
selecdo de PCD, sendo realizado pesquisas bibliograficas para atingir tal objetivo. De acordo
com Marconi e Lakatos (2010, p.157), a pesquisa bibliografica contém toda bibliografia
publicada sobre o tema proposto, sendo publicagdes avulsas, jornais, livros, monografias, CDs,
radios e televisdes. Materiais disponiveis para contribuir no enriquecimento da informacao
sobre o tema em questao.

Assim, realizou-se a pesquisa em periodicos on-line como Trabalhos de Conclusdo de
Curso- TCC, Artigos Cientificos encontrados no Google Académico e fontes documentais

sobre o assunto abordado para maior compreensio do tema.

4 DISCUSSAO

Com base nas referéncias bibliograficas ficou notorio que a oportunidade de entrar no

mercado de trabalho para Pessoas com Deficiéncia (PCD) é amparado pela Lei 8.213/91, a lel
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das Cotas. Porém, ainda é pouco o percentual dessas vagas preenchidas por essas pessoas.
Muitas empresas ainda ndo aderiram essa inclusdo em suas organizagdes.

Algumas empresas enfrentam problemas na contratagéo devido a baixa escolaridade dos
portadores de alguma deficiéncia. Porém, isso ocorre devido as dificuldades enfrentadas pela
PCD no decorrer do tempo, ja que € necessario enfrentar desafios para obter uma boa educagio
que vai desde locomogdo a oportunidade de ter professores qualificados para orienta-los nessa
jornada. Sendo um desafio para a contratagdo e preenchimento de vagas para trabalhos mais
simples, como na base da piramide organizacional.

Com a Lei das Cotas as empresas acabam que contratando alguma PCD, mesmo sem o
perfil desejado para o preenchimento da vaga, apenas para cumprir a lei vigente. Mas a
regulamentago da lei ndo auxilia na inser¢do e a permanéncia de pessoas com necessidades
especificas no mercado de trabalho, contribuindo numa rotatividade maior do quadro de
funciondrios na empresa. Situa¢dio que a empresa procura evitar pelos gastos decorrentes de
processos seletivos e demissdes.

Assim, muitas empresas veem essa lei como um custo a mais. Ja que o investimento
utilizado para recrutamento e selegdo de PCD deverd ser realizado novamente para uma
segunda contratagdo, pois ndo incluem o treinamento necessario para que a pessoa deficiente
possa desenvolver suas atividades de maneira efetiva e correta, o que reduziria esse rodizio de
funcionarios.

S3o0 muitos os entraves a serem vencidos pelos PCDs para a contratagdo e efetivagéo
para preenchimento das vagas, fazendo com que, as vezes, os que estdo mais capacitados ndo
busquem inser¢&o no mercado do trabalho. Pois eles recebem o beneficio de Aposentadoria por
Invalidez pelo INSS, garantido pelo artigo 203 da Constituigio Federal, e caso sejam
contratados, eles perdem esse beneficio no valor de um saldrio minimo por més. Muitos
preferem ndo correr o risco de perder essa aposentadoria, ja que a contratagdo nao assegura a
permanéncia no servigo. Assim, torna-se necessario medidas para que a instabilidade financeira
e profissional seja reduzida.

A inclusdo de PCDs no mercado de trabalho tem gerado discussdes nas organizagdes de
vérios setores no pais, mostrando que ainda se tem um longo percurso a trilhar para que essas
leis sejam aplicadas de forma efetiva. Algumas empresas tem a conscientizagdo que a inclusao
social de PCDs, sejam no quadro de funcionarios quanto de clientes, sdo importantes.

Um exemplo, ja4 mencionado anteriormente, é a Magazine Luiza, que, além de buscar a

inclusdo de seus funciondrios, se preocupa com seus clientes aderindo ao uso de Libras ¢ um
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aplicativo que ajuda as pessoas com alguma dificuldade, seja de digitagdo, manusear o mouse
ou de leitura, a acessar o site da empresa.

Apesar destas empresas aderiram a lei de cotas em suas organizagdes, muitas empresas
no Brasil sdo multadas por ndo respeitarem a lei vigente n° 8.213/91. O Ministério do Trabalho
fiscaliza as empresas para assegurar que essa legislagdo seja cumprida. As multas pelo ndo
cumprimento da lei variam entre R$ 2.411,28 a R$ 241.126, 88. Por exemplo, em empresas
com 1.000 funciondrios precisa aderir em seu quadro de funcionarios 40 PNEs, caso tenham
contratado apenas 20, pega-se o valor referente a quantidade que ainda precisam ser
contratados, no caso 20, e multiplica-se pelo valor minimo = 20x2.411,28 = 48.225,6 e sobre
esse valor devera ser acrescido um valor percentual varidvel, neste caso mais 30%, ficando a
multa no valor de R$ 62.693,28.

Mesmo a empresa sendo multada, caso ndo se adequam a legisla¢do e o Ministério do
Trabalho fiscalizem novamente, pode-se aplicar outra multa, obrigando assim, o cumprimento
e respeito a lei enquanto néo ocorra a conscientizagéo da inclusio dessas pessoas deficiente no
mercado de trabalho.

Mas hé vantagens também na contrata¢do de PCDs, néo se deve apenas contrata-las s6
por causa de leis impostas. H4 uma valorizagdo maior dos funcionarios, pois permite a
convivéncia com diferentes pessoas, contribuindo para um ambiente de trabalho mais
harmonioso e produtivo, contribuindo com o crescimento pessoal e profissional de cada
individuo devido as experiéncias vividas no ambiente de trabalho.

Além de incentivar os funciondrios que ndo possuem nenhuma deficiéncia, pois ao
verem os esfor¢os que as pessoas com deficiéncias realizam no dia a dia para executarem suas
tarefas, vio se sentindo motivados e gratos para exercerem suas fungdes.

Outra vantagem ¢ que a empresa estard mais sensivel as necessidades da PCD. pois
quando investe na acessibilidade de seus funcionarios estara proporcionando acessibilidade a
um cliente com alguma necessidade especifica. A empresa tem muito a ganhar com a inclusdo
de pessoas com deficiéncia em seu quadro de funcionarios, muitos aceitam realizar fungdes que
uma pessoa sem deficiéncia ndo quer executar, seja por ser atividades repetitivas ou que nao
sdo bem remuneradas.

Assim, como ja foi citado por Fernandes e Silva (2008, p 188), a contratagéo de PCDs
contribuird na melhoria da imagem da empresa perante a sociedade, além de aumentar seus
ganhos, pois a conscientizagio e a cobranga da sociedade pela incluséo social tem crescido
diariamente e empresas que estdo se adequando a essa nova realidade tem atraido cada vez mais

clientes que presam por essas atitudes.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O recrutamento e selecio de Pessoas com Deficiéncia (PCDs) ainda exigem
treinamentos e investimentos na area de recursos humanos, ja4 que requer pessoas qualificadas
que saibam analisa-los e seleciona-los de maneira justa e correta, baseando nas dificuldades e
nos conhecimentos de cada PCD. E importante buscar entender o melhor de cada individuo,
descobrir suas habilidades e conhecimentos ao invés de se atentarem apenas as suas limita¢oes.

Apesar da lei de cota estd em vigor, muitas empresas precisam ainda as aderir em suas
politicas de contratagfio. Ndo deve ser incorporado na organizagio apenas para seguir a
legislago, pois, apesar das deficiéncias, na oportunidade, algumas PCDs tém demostrando suas
habilidades e desejos de se inserirem no mercado de trabalho, apenas necessitam de apoio €
incentivo.

Algumas PCDs tém receio de perder sua aposentadoria ao comecar a trabalhar, pois
pode acontecer de perder o emprego e o beneficio, assim as empresas poderiam investir em
palestras, auxiliando as familias sobre a importancia do trabalho e o apoio para com os
familiares com alguma deficiéncia. A empresa também deve fornecer treinamentos para ajuda-
los nas atividades do dia a dia, proporcionando confianga em suas atividades.

Assim, como o objetivo do presente trabalho foi fazer uma analise bibliografica sobre o
recrutamento e seleciio de pessoas com deficiéncia (PCDs) nas empresas do Brasil. conclui-se
que muitas barreiras devem ser quebradas, tanto para a inser¢do das PCDs no mercado, quanto
da contratagiio pelas empresas. Das PCDs é necessario acesso a educagéo para se qualificarem
profissionalmente e, das empresas, € necessario readaptacdo tanto nas estruturas fisicas quanto
nos colaboradores para receberem essas pessoas no quadro de funcionarios da empresa.
Barreiras que serdio derrubadas com o tempo, sendo necessérias cobrangas e investimentos do
governo para auxiliarem ambos os lados.

Durante a pesquisa foi possivel observar que esse tema ainda € de pouco estudo, o que
se faz necessario novas pesquisas para contribuir com o processo de inclusdo de PCDs nas
empresas € na sociedade em geral. E importante a conscientizagdo da importancia da lei das
cotas. As empresas precisam compreender os beneficios da contratagdo de PCDs, pois, se
aplicada corretamente o processo de inclusdo, a imagem da empresa perante 0s funcionarios e
a sociedade se destacara de maneira positiva.

A contrata¢do de PCDs também contribuira com a inclus@o de clientes com as mesmas
necessidades, pois um ambiente adaptado e com recursos para atender a PCD atendera

facilmente o desejo desse publico, contribuindo com seu crescimento no mercado competitivo.
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A adogdo da lei de cotas na empresa, se bem planejada e estruturada, proporcionara
beneficios em ambos os lados, tanto da empresa quanto do funcionario. Mas, para que isso seja
realidade ¢ preciso politicas publicas e estudos nessa area para qualificar as pessoas para
receberem essas PCDs e os proprios portadores de alguma deficiéncia para atender as

qualifica¢es minimas necessarias para o mercado de trabalho.
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