INSTITUTO FEDERAL DE
EDUCAGAO, CIENCIA E TECNOLOGIA

INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DA PARAIBA
CAMPUS JOAO PESSOA
DIRETORIA DE ENSINO SUPERIOR
UNIDADE ACADEMICA DE GESTAO E NEGOCIOS
CURSO SUPERIOR DE BACHARELADO EM ADMINISTRACAO

MARIANA MEIRELES DE AGUIAR

RECRUTAMENTO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA: PERSPECTIVAS E
DIFICULDADES DE UMA EMPRESA DE DISTRIBUICAO DE ENERGIA ELETRICA
NA PARAIBA

JOAO PESSOA
2025



MARIANA MEIRELES DE AGUIAR

RECRUTAMENTO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA: PERSPECTIVAS E
DIFICULDADES DE UMA EMPRESA DE DISTRIBUICAO DE ENERGIA ELETRICA
NA PARAIBA

U A

Unidade

Académica
de Gestao e
Negocios

Orientadora: Emmanuelle Arnaud

TRABALHO DE CONCLUSAO DE
CURSO apresentado ao Instituto
Federal de Educacado, Ciéncia e
Tecnologia da Paraiba (IFPB), curso
Superior  de Bacharelado em
Administracao, como requisito
institucional para a obtencédo do Grau
de Bacharela em ADMINISTRACAO.

JOAO PESSOA

2025

FICHA DE CATALOGACAO



Dados Internacionais de Catalogacdo na Publica¢do — CIP
Biblioteca Nilo Pe¢anha — IFPB, campus Joao Pessoa

A283r Aguiar, Mariana Meireles de.

Recrutamento de pessoas com deficiéncia:
perspectivas e dificuldades de uma empresa de
distribuicdo de energia elétrica na Paraiba /

Mariana Meireles de Aguiar. —2025.

47 f. : il

TCC (Graduagdo — Bacharelado em Administragdo) —
Instituto Federal da Paraiba — IFPB / Unidade Académica
de Gestao - UAG.

Orientadora: Profa. Dra. Emmanuelle Arnaud Almeida.

1. Gestao de pessoas. 2. Recrutamento. 3. Pessoas com
deficiéncia. 4. Inclusdo. I. Titulo.

CDU 005.953

Bibliotecdria responsdvel Josinete Nébrega de Aradjo — CRB15/116




MINISTERIO DA EDUCAGAO
SECRETARIA DE EDUCACAO PROFISSIONAL E TECNOLOGICA
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAGAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DA PARAIBA

FOLHA DE APROVAGCAO

MARIANA MEIRELES DE AGUIAR
Matricula: 20211460038

RECRUTAMENTO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA: PERSPECTIVAS E DIFICULDADES DE UMA
EMPRESA DE DISTRIBUICAO DE ENERGIA ELETRICA NA PARAIBA

TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO apresentado em 12/03/2025 no Instituto Federal de
Educacdo, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba (IFPB), Curso Superior de Bacharelado em Administracdo,

como requisito institucional para a obtenc¢do do Grau de Bacharel(a) em ADMINISTRACAO.
Resultado: APROVADO

Jodo Pessoa, 19/03/2025.

BANCA EXAMINADORA:

(assinaturas eletrénicas via SUAP)

Dra. Emmanuelle Arnaud Almeida
Orientador(a)

Ma. Rachel Costa Ramalho Vasconcelos
Examinador(a) interno(a)

Dra. Caroline Helena Limeira Pimentel Perrusi
Examinador(a) interno(a)



Documento assinado eletronicamente por:

= Emmanuelle Arnaud Almeida, PROFESSOR ENS BASICO TECN TECNOLOGICO, em 21/03/2025 07:52:27.

= Caroline Helena Limeira Pimentel Perrusi, PROFESSOR ENS BASICO TECN TECNOLOGICO, em 21/03/2025 08:06:27.
= Rachel Costa Ramalho Vasconcelos, PROFESSOR ENS BASICO TECN TECNOLOGICO, em 21/03/2025 08:45:17.

Este documento foi emitido pelo SUAP em 19/03/2025. Para comprovar sua autenticidade, faga a leitura do QRCode ao lado ou acesse https://suap.ifpb.edu.br/autenticar-

documento/ e fornega os dados abaixo:

Codigo 684523
Verificador: 2f475412d1

Cédigo de Autenticagdo:

Av. Primeiro de Maio, 720, Jaguaribe, JOAO PESSOA / PB, CEP 58015-435
http://ifpb.edu.br - (83) 3612-1200



AGRADECIMENTOS

Agradeco primeiramente a Deus por sempre estar ao meu lado, mesmo sendo
tao falha nunca desistiu de mim. A minha maezinha, Nossa Senhora que cuida de mim
e me protege todos os dias.

A mainha, mulher batalhadora que luta desde seus 12 anos para conquistar o
mundo, e lutou arduamente para criar suas filhas, mesmo com o pouco nunca nos
deixou faltar nada, principalmente o amor de mae. A mae solo que teve que abrir mao
de ver suas meninas crescendo para trabalhar incansavelmente no comércio para
poder proporcionar uma educacao de qualidade. Nenhuma palavra é suficiente para
descrever 0 quanto eu sou grata a senhora, obrigada mainha, eu te amo.

A painho, que sempre incentivou ao seu “querubim” a estudar e a correr atras
dos seus sonhos, mostrando que nessa vida nada é facil. Obrigada pai, por nunca
deixar faltar nada e sempre estar ao meu lado mesmo estando longe, eu te amo.

Ao meu esposo, que me acompanhou durante essa jornada da faculdade,
esperando até tarde da noite para me buscar na aula, ou quando até mesmo assistiu
aula ao meu lado quando me sentia excluida da turma. Acreditando em mim até
mesmo quando eu nao acredito, me incentivando quando eu penso em desistir.
Obrigada por estar ao meu lado todos os dias correndo atras do nosso sonho e
construindo nossa familia, eu te amo.

A minha irma Rakel, que mesmo sendo chata comigo, foi meu incentivo na
escola, queria ser inteligente como ela mas tive que sofrer mais um pouquinho para
aprender. Obrigada irma, que assim como vocé foi exemplo pra mim, eu quero ser pra
vOCé, vocé é capaz de conquistar o mundo e eu sempre estarei aqui te incentivando.
Obrigada por ter me dado o melhor presente que vocé poderia ter dado, minha
sobrinha e afilhada Malu, eu amo vocés.

Ao meu irmao Artur, por ndo medir esfor¢os para me ajudar quando preciso, e
sempre me defender. Obrigada pelo melhor presente que vocé poderia me dar, Maria
Eloa, minha primeira sobrinha que cuidei desde o0s primeiros meses, amo VOcés.

A toda minha familia por me incentivar e sempre estar ao meu lado, aos meus
amigos que estdo ao meu lado me apoiando, em especial a Ananda, minha melhor
amiga que esta comigo desde os 11 anos, e a minha amiga que a faculdade
proporcionou, a Brenda, ela que foi minha dupla desde do primeiro dia de aula e

mesmo eu trocando de turma nunca largou minha mao.



Agradeco também a minhas colegas do trabalho, que foram inspiracao para o
desenvolvimento do meu trabalho. Em especial a minha lider direta, Maria Angélica,
que se tornou mais que uma gestora, se tornou amiga e colega de profissao. Agradeco
também a minha dupla de trabalho, Maria Leticia, que segurou minha mao quando
pensei em desistir e sempre estd ao meu lado, seja no trabalho e na vida. A minha
musa fitness, Ana Raquel, que esteve comigo durante minha trajetéria e que me
incentivou a escrever sobre o0 tema abordado na pesquisa. E a todos que fazem parte
do time de RH da empresa, vocés me inspiram a querer crescer todos os dias,
obrigada por todo apoio.

A minha orientadora, Professora Emannuelle por ter sido uma brilhante
orientadora, exercendo o seu papel com maestria. Obrigada por todas as orientacdes
e por me incentivar a nao desistir.

Aos mestres que passaram pela minha trajetéria durante esses 4 anos de
graduacao no IFPB, obrigada por todos os ensinamentos.

E por fim, ndo menos importante, obrigada a mim mesmo. Por ter enfrentado o
medo e ansiedade, por nao desistir, € por nunca deixar de correr atras dos seus
sonhos.



A minha avé Mércia

(in memoriam).



E justo o que muito custe o que muito vale.
(Santa Tereza D’Avila)



10

RESUMO

A inclusdo de pessoas com deficiéncia (PCD) no mercado de trabalho tem sido um
tema cada vez mais debatido, impulsionado por legislagdes como a Lei de Cotas (Lei
n® 8.213/1991). Portanto, apesar dos avancos legais, a efetividade da insercao desse
publico ainda enfrenta desafios, principalmente no que se refere a qualificacdo
profissional e a adaptacdo das empresas para promover um ambiente inclusivo.
Diante desse cenario, a pesquisa teve como objetivo analisar as praticas de
recrutamento e selecao adotadas por uma empresa de distribuicao de energia elétrica
na Paraiba, buscando identificar os desafios enfrentados pelos recrutadores e propor
estratégias para tornar o processo mais acessivel e eficiente. A pesquisa foi conduzida
por meio da aplicacdo de questionarios contendo perguntas fechadas e abertas,
direcionados aos profissionais responsaveis pelo recrutamento e sele¢cao da empresa.
Os principais resultados indicaram que, embora os recrutadores se sintam confiantes
na conducdo dos processos seletivos, ainda ha necessidade de maior capacitacao
sobre inclusdo. Além disso, constatou-se que a empresa adota estratégias como
visitas semestrais a Fundacao Centro Integrado de Apoio a Pessoa com Deficiéncia
(FUNAD) e contato continuo com a instituicdo para a divulgacdo de vagas,
funcionando como um canal de ligacdo ao publico alvo. No entanto, um dos desafios
mais relevantes apontados foi a baixa qualificacdo de muitos candidatos PCDs, fator
que compromete sua contratacdo e permanéncia na empresa, elevando a taxa de
rotatividade. Com base nos resultados obtidos, conclui-se que a incluséao efetiva no
mercado de trabalho exige ndo apenas a adequacao das empresas as exigéncias
legais, mas também investimentos em capacitagdo para os candidatos e treinamentos
para recrutadores e gestores. Dessa forma, a pesquisa busca contribuir para a adogao
de praticas mais eficazes, promovendo a diversidade e a equidade nas empresas.

Palavras-chave: Recrutamento; Selecao; Pessoas com deficiéncia; Incluséo;
Qualificagao.

ABSTRACT
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The inclusion of people with disabilities (PWD) in the job market has been an
increasingly debated topic, driven by legislation such as the Quota Law (Law No.
8,213/1991). Therefore, despite legal advances, the effectiveness of the inclusion of
this group still faces challenges, especially with regard to professional qualification and
the adaptation of companies to promote an inclusive environment. Given this scenario,
the research aimed to analyze the recruitment and selection practices adopted by an
electricity distribution company in Paraiba, seeking to identify the challenges faced by
recruiters and propose strategies to make the process more accessible and efficient.
The research was conducted through the application of questionnaires containing
closed and open questions, directed at the professionals responsible for recruitment
and selection at the company. The main results indicated that, although recruiters feel
confident in conducting selection processes, there is still a need for greater training on
inclusion. Furthermore, it was found that the company adopts strategies such as
biannual visits to the Fundacao Centro Integrado de Apoio a Pessoa com Deficiéncia
(FUNAD) and ongoing contact with the institution to advertise job openings, acting as
a channel for connecting with the target audience. However, one of the most relevant
challenges identified was the low qualifications of many PWD candidates, a factor that
compromises their hiring and permanence in the company, increasing the turnover
rate. Based on the results obtained, it is concluded that effective inclusion in the job
market requires not only companies to adapt to legal requirements, but also
investments in training for candidates and training for recruiters and managers. Thus,
the research seeks to contribute to the adoption of more effective practices, promoting
diversity and equity in companies.

Keywords: Recruitment; Selection; People with disabilities; Inclusion; Qualification.
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1 INTRODUCAO
1.1 Delimitacao do tema e do problema de pesquisa

A inclusdo de pessoas com deficiéncia (PCD) no mercado de trabalho vem
cada vez mais ganhando visibilidade no cenario mundial, em particular no Brasil, umas
vez que foram estabelecidas leis, como a Lei de Cotas n? 8.213/1991, que asseguram
vagas de trabalho para o publico PCD. Apesar de que as leis tenham avancado, a
introducdo desse grupo de pessoas ainda enfrenta grandes desafios, seja barreiras
fisicas, como também o preconceito implantado dentro das organizacdes e 0s
desafios para cumprir a legislagdo. No ambito trabalhista, essa pesquisa tem como
foco a anadlise das praticas de recrutamento e selecao adotadas por uma empresa de
distribuicdo de energia elétrica na Paraiba, com o objetivo de entender os obstaculos
e sugerir solugdes concretas para a incluséo.

O questionamento principal da pesquisa € as perspectivas e dificuldades do
RH de uma empresa de distribuicdo de energia elétrica na Paraiba. Essa questao
demonstra a profundidade da inclusdo no mundo corporativo, indo além do que a
legislagao determina, demandando uma mudanga cultural e estratégica dentro das
organizacodes. A etapa do recrutamento e selecao torna-se uma etapa fundamental
para a entrada de novos colaboradores PCD na organizacéo, uma vez que é através
dessa etapa que acontece o primeiro contato com o candidato e a empresa.

Assim, a pesquisa esta inserida em um campo amplo e de relevancia, com
potencial para gerar contribuicbes préaticas e tedricas. Ao estudar um assunto de
grande impacto social e relevancia, procura-se ndo apenas aumentar o conhecimento
académico acerca do assunto, mas também fornecer dados que vao auxiliar as
empresas na geracdo de praticas mais inclusivas e eficazes, promovendo a
diversidade e igualdade no ambito organizacional.

Desse modo, a andlise cuidadosa desses procedimentos permitira identificar
possiveis barreiras e desafios enfrentados pelo setor de Recursos Humanos,
contribuindo para o desenvolvimento de estratégias que promovam um processo
seletivo mais justo e acessivel a todos os candidatos.

Dessa forma, investigar as praticas de recrutamento e sele¢cdo de uma empresa
de distribuigdo de energia elétrica na Paraiba € essencial para identificar como esses
processos impactam a inclusdo e diversidade organizacional. A andlise dessas
praticas ira permitir apontar desafios enfrentados pelo setor de Recursos Humanos,
propondo estratégias mais igualitarias e acessiveis para atrair e selecionar candidatos
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qualificados. Assim, é importante compreender as limitacbes e dificuldades
enfrentadas pelo setor de Recursos Humanos na criagcdo de praticas inclusivas e
como a empresa busca superar essas barreiras. Nesse sentido, a pesquisa busca
responder a seguinte questao: Quais sdo as perspectivas e dificuldades de uma
empresa de distribuicao de energia elétrica na Paraiba?

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo Geral
Analisar os desafios e barreiras enfrentadas por uma empresa de distribuicao

de energia elétrica na Paraiba no recrutamento e selecao de pessoas com deficiéncia.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) Descrever o perfil dos profissionais que realizam recrutamento e selecdo na
empresa;

b) Identificar as principais dificuldades enfrentadas pela empresa ao recrutar
pessoas com deficiéncia;

c) Analisar os desafios enfrentados pela organizacdo para cumprir com o
preenchimento das cotas de pessoas com deficiéncia, identificando
perspectivas para a promogao de um processo seletivo mais inclusivo.

1.3 JUSTIFICATIVA

A escolha do tema sobre o recrutamento e sele¢ao de pessoas com deficiéncia
(PCD) no mercado de trabalho, reflete uma preocupacdo com o aumento da
desigualdade e diversidade dentro da organizacao. A escolha do assunto abordado
foi dado através da sua importancia, levando em conta os desafios que grandes
empresas enfrentam para cumprir a Lei de Cotas (Lei N® 8.213/1991) e para
estabelecer praticas de recrutamento e selecdo eficazes. O tema é de suma
importancia, pois tem como objetivo principal viabilizar as barreiras enfrentadas pelos

recrutadores da empresa ao recrutar pessoas com deficiéncia (PCD).

A pesquisa é de suma importancia, impactando diretamente em grandes
empresas e na sociedade. No contexto empresarial, a pesquisa auxilia na
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identificacdo dos obstaculos enfrentados pelos recrutadores, propondo ideias para
vencer essas barreiras, respeitando a Lei e a constru¢gdo de um processo seletivo mais
inclusivo. Por outro lado, na sociedade, a pesquisa enfatiza a relevancia da inclusao
como ponto principal para a diminuigdo da desigualdade e ampliar as oportunidades

no mercado de trabalho.

A escolha pelo assunto abordado surgiu a partir de um desejo pessoal, onde
atuo como recrutadora da empresa estudada, com o desejo de promover um processo
de recrutamento mais tranquilo e igualitario para todos o0s candidatos.
Empresarialmente, a pesquisa podera auxiliar as organizacdes na identificagdo dos
obstaculos que estdo no caminho do processo de recrutamento e seleg¢ao, sugerindo
novos caminhos e aprimorando novas ideias. Dessa maneira, o estudo também tera
impacto de suma importancia na sociedade, promovendo a conscientizagdo sobre a
inclusao social e incentivando a valorizagao do publico PCD no mercado de trabalho.
Assim, diminuira o niumero da desigualdade, consolidando uma cultura de respeito e

diversidade na sociedade e no ambito organizacional.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 GESTAO CONTEMPORANEA DE PESSOAS

A gestado de pessoas envolve diversas praticas e estratégias para garantir que
0s objetivos e metas organizacionais sejam alcangados de maneira eficaz. De acordo
com Chiavenato (2014), a GP procura ajudar o administrador a desempenhar todas
essas funcdes porque ele ndo realiza seu trabalho sozinho, mas por meio das pessoas
que formam sua equipe. A gestao de pessoas torna-se essencial para a promocao de
uma empresa motivadora e agradavel de se trabalhar, onde os colaboradores sintam-
se reconhecidos e comprometidos com o seu trabalho na empresa.

Na construcdo de uma cultura organizacional forte e coerente com seus
valores, a gestao de pessoas tem um papel fundamental, influenciando o engajamento
e desenvolvimento dos colaboradores. De acordo com Franca (2010), a gestao de
pessoas pode ser entendida como “conjunto de for¢as humanas voltadas para
atividades produtivas, gerenciais e estratégicas dentro de um ambiente
organizacional” utilizando do potencial, criatividade, forca de trabalho inovagao,
compromisso e interacdo dos individuos envolvidos nas atividades exercidas na
organizagao. Assim, contribuindo para o desenvolvimento de futuros grandes talentos
para a organizag¢ao, gerando um crescimento saudavel e competitivo da empresa no
mercado de trabalho.

Gil (2019) fala que quando algumas pessoas comegaram a empregar outras
para a realizagdo de determinadas tarefas, mediante a algum tipo de pagamento,
iniciou-se, a rigor, a Gestdo de Pessoas. Chiavenato (2014), afirma que a GP é um
conjunto integrado de processos dinamicos e interativos. Os seis processos basicos
de GP séo os seguintes:

1. Processos de agregar pessoas: utilizados para incluir novas pessoas na
empresa. Podem ser denominados processos de provisao ou de suprimento de
pessoas. Incluem recrutamento e selecédo de pessoas;

2. Processos de aplicar pessoas: utilizados para desenhar as atividades que as
pessoas realizardo na empresa, orientar e acompanhar seu desempenho.
Incluem desenho organizacional e desenho de cargos, analise e descrigdo de
cargos, orientacao das pessoas e avaliagcdo do desempenho;
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3. Processos de recompensar pessoas: utilizados para incentivar as pessoas e
satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas. Incluem
recompensas, remuneracao e beneficios, e servicos sociais;

4. Processos de desenvolver pessoas: utilizados para capacitar e incrementar o
desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas. Envolvem treinamento e
desenvolvimento das pessoas, gestdo do conhecimento e gestdao de
competéncias, aprendizagem corporativa, programas de mudangcas e
desenvolvimento de carreiras e programas de comunicagao e consonancia;

5. Processos de manter pessoas: utilizados para criar condicdes ambientais e
psicolégicas satisfatérias para as atividades das pessoas. Incluem
administracdo da cultura organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca e
qualidade de vida e manutencao de relagdes sindicais;

6. Processos de monitorar pessoas: utilizados para acompanhar e controlar as
atividades das pessoas e verificar resultados. Incluem banco de dados e
sistemas de informacdes gerenciais.

Os seis processos da Gestdao de Pessoas estdo interligados um ao outro,
impactando diretamente na rotina diaria da organizacéo. Chiavenato (2014) fala que
todos esses processos sao desenhados de acordo com as exigéncias das influéncias
ambientais externas e das influéncias organizacionais internas para obter a melhor
compatibilizagdo entre si. Trata-se de um modelo de diagnéstico de RH, como na

figura:



Influéncias ambientais externas
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Influéncias organizacionais internas
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Fonte: (Chiavenato, 2014)

O conjunto dos seis processos permite que a organizacdo se desenvolva
continuamente em todas suas atividades, com uma comunicagao eficaz entre um
processo e outro. Os processos, quando bem desenvolvidos e estruturados,
contribuem para o desenvolvimento e criacao de um time mais engajado e preparado,
aumentando a produtividade.

Desse modo, esses conceitos permitem compreender que a gestdo de pessoas
€ um elemento essencial nas organizagdes modernas. Nesse contexto, os
trabalhadores ndo sdo vistos apenas como recursos utilizados durante o processo
produtivo da empresa, mas como peg¢as fundamentais para alcangar os objetivos
estratégicos. Dessa forma, as ag¢des implementadas dentro da organizagao visam
promover tanto o crescimento organizacional quanto o desenvolvimento pessoal dos

colaboradores.

2.2 RECRUTAMENTO E SELECAO

O recrutamento e selecdo € uma etapa de suma importancia para atrair e
identificar novos talentos para as vagas disponiveis na empresa. O processo comeca
desde a abertura da vaga, com a descri¢cdo objetiva e direcionada ao publico alvo
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desejado, até com o fim no processo apds uma criteriosa selecao para selecionar o
perfil mais adequado e compativel com os valores da empresa. Desse modo, a etapa
do recrutamento e selecao deve ser bem estruturada, de forma eficiente e produtiva,
contribuindo para o crescimento e desenvolvimento da empresa.

O seu objetivo principal é atrair candidatos de potencial e qualidade para a
organizagao, de forma que atenda as demandas e os pré requisitos solicitados pela
vaga. Dentro desse processo, existem algumas etapas que resultam em um resultado
de sucesso, desde a abertura e divulgacao da vaga, com foco no publico alvo, € no
fechamento, com a admissdo de mais um colaborador de sucesso e envio de
feedbacks para os candidatos nao aprovados. Para Lotz, Burda (2015):

O recrutamento é um fator determinante e importante para a
exceléncia e a qualidade do processo de selecédo, pois nada
adiantara para a organizagdo atrair um grande numero de
pessoas duvidosas que ndo estejam em consonancia com as
demandas do cargo a ser preenchido.

O setor do recrutamento e selecao desenvolve um papel importante e
estratégico, uma vez que a escolha de profissionais qualificados para vaga ofertada,
impacta no resultado da atividade fim da empresa. Na procura do perfil ideal, os
recrutadores auxiliam na garantia que os requisitos da vaga sejam atendidos, de uma
forma eficiente e juntamente alinhando ao valores da empresa. Com isso, a utilizagao
das plataformas modernas de recrutamento aumentam o sucesso do processo de
recrutamento, reduzindo a margem de erro na contratacdo e aumentando o numero
de profissionais com o maior potencial.

De acordo com Chiavenato (2009), o significado do recrutamento € um conjunto
de técnicas e procedimentos que atrai candidatos com alto potencial, qualificados e
capazes de ocupar cargos dentro da organizagdo. Recrutar e selecionar pessoas vai
além do preenchimento de vagas, o recrutamento e selecdo é uma das etapas de
sucesso da empresa. Por meio da selecéo de talentos, os recrutadores contribuem
para a criacao de equipes mais preparadas e alinhadas com as metas da empresa,
aumentando a competitividade e a qualidade da organizacdo no mercado.

A fase da selecédo do candidato é uma etapa que requer bastante atencao e
cuidado, € onde identifica e seleciona o candidato mais adequado para ocupar a vaga
ofertada pela empresa. De acordo com Faria (2015), a selecdo é muito importante,
pois diz que todas as pessoas séo diferentes umas das outras, ndo somente pelos
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aspectos fisicos, emocionais e psicolégicos, mas também no seu comportamento e
percepgdes. Desse modo, a selegdo vai além da escolha da pessoa qualificada, mas
também daquela em que mais se destaca e se alinha com os requisitos e expectativas
da vaga ofertada. Para Chiavenato (1999):
A selegcao pode ser definida como a escolha do homem certo
para o cargo certo, entre os recrutados, que se mostraram mais
preparados e adequados aos cargos que precisam ser
preenchidos na organizagao, visando manter ou aumentar a

eficacia da empresa.

A etapa da selegdo atua com um tipo de “filtro”, onde é feita uma filtragem para
que apenas os candidatos com perfil procurado e desejado pela a organizacao
estejam em seu radar de procura. De acordo com Carvalho, Nascimento e Serafim
(2012), a selecao de pessoas € um processo sistémico que escolhe, entre os
candidatos recrutados, o perfil que melhor serve para o cargo em questdao. Sendo
assim, o processo de selecao auxilia na criacao de equipes ainda mais compativeis
com as demandas de cada cargo e mais preparados para os desafios do ambiente de
trabalho.

O foco principal da selec¢éo € garantir o desempenho do colaborador escolhido
dentro da sua area de atuacéo, contribuindo para o crescimento da organizagdo como
um todo. Diante disso, a empresa se assegura de ter uma mao de obra qualificada,
promovendo um alto padréo de qualidade em seus servigos ofertados para o cliente
final. Com isso, o perfil do colaborador e as demandas das empresas devem sempre
estar alinhadas, mantendo o crescimento e destaque dentro do mercado de trabalho.

Portanto, para a contratagdo de um funcionario ser realizada com éxito, se faz
necessario a compreensdo de forma evidente das necessidade e requisitos da
empresa quanto ao perfil ideal dos candidatos que se inscreveram para a vaga
ofertada. Embora a selecdo seja apenas uma etapa dentro de um longo processo
seletivo, ela tem um papel fundamental, sendo a partir dela que os futuros profissionais
sédo admitidos na empresa e integram a equipe de trabalho.
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2.3 DIFICULDADES ENFRENTADAS AO RECRUTAR PESSOAS COM
DEFICIENCIA

O setor de gestdao de pessoas exerce um papel fundamental dentro das
organizacdes, sendo o grande responsavel pela implantacdo de praticas que
garantam igualdade de oportunidades e o cumprimento da legislacdo. As
organizagdes sao constituidas de pessoas e dependem delas para que possam atingir
seus objetivos e cumprir sua missdo. As organizacdes permitem que os individuos
possam alcancar objetivos que jamais seriam alcancados apenas com o esforco
pessoal isolado, portanto, as organizacbes aproveitam a sinergia de esforcos de
varias pessoas que atuam em conjunto (Chiavenato, 2009).

O RH tem como um dos seus objetivos otimizar o desenvolvimento da empresa
através de uma gestao estratégica de pessoas. Analisar o desenvolvimento continuo
dos colaboradores dentro da empresa é fundamental para o crescimento saudavel
dentro do mercado. Esse acompanhamento é feito por profissionais preparados para
desenvolver e monitorar a relacao entre colaboradores e suas atividades.

Os profissionais sdo pecas fundamentais para a acao estratégica da empresa,
onde buscam com constancia aprimoramentos e inovacdes. Dentro desse processo,
novos métodos sdo adotados, onde em muitos casos sao adquiridos através do
avanco da tecnologia. A area de recursos humanos passou a ter a fungéo estratégica
de atrair, reter e motivar as pessoas necessarias a realizacdo dos negocios da
empresa (Pereira, 2008, p. 48).

Os recrutadores enfrentam diversas barreiras ao recrutarem outros
profissionais com qualificagcbes ideais exigidas pelas vagas. Por outro lado, também
encaram a concorréncia pela alta procura das outras empresas, uma vez que as
grandes organizagfes tendem a ter uma maior atracdo do publico. A crescente
competitividade entre as empresas € explicada pela disputa de mercados e
globalizagdo das economias (Coutinho, 2006).

No recrutamento de pessoas com deficiéncia, os desafios sdo ainda maiores,
que vao desde as barreiras estruturais até nos valores culturais das organizagdes. A
falta de acessibilidade, na grande maioria dos casos, é o principal desafio para os
recrutadores e consequentemente para os candidatos. Em diversos casos, a
participacdo de candidatos com deficiéncia fisica € limitada pela falta de estrutura

adequada, como rampas e elevadores. Um dos primeiros sinais que caracterizam a
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implementacao de processos de inclusao € a evolugao e consolidacao da forma como

as pessoas com deficiéncia sao referidas (Freedom, 2022).

Muitas organizacdes ainda tratam a contratacdo de pessoas com deficiéncia
como uma obrigagao para cumprir a cota estabelecida por lei, sem uma verdadeira
integracdo dessas pessoas ao ambiente corporativo ou consideracdo dos desafios
que envolvem sua inclusdo. Sobre o processo de recrutamento de pessoas com
deficiéncia, Schwarz e Haber (2009) abordam a necessidade de que a empresa, ao
se propor a incluir pessoas com deficiéncia, inicialmente encare essa iniciativa como

um programa exclusivo de recrutamento e selecao.

A adaptacao dos processos de selecado, também devem ser reavaliados para
eliminar barreiras que possam excluir potenciais candidatos com deficiéncia. Dessa
maneira, as provas praticas, entrevistas e dindmicas em grupo devem considerar as
limitagbes de cada candidato, sem comprometer a avaliacdo justa de suas
competéncias e habilidades. O objetivo final ndo € apenas cumprir uma cota, mas
construir um ambiente onde a diversidade seja valorizada como um diferencial
competitivo. Ao longo de nossa histéria, percebemos que o processo de inclusao nao
€ uma ciéncia exata e os desafios que se apresentam trazem a possibilidade de
percorrer diferentes caminhos (SCHWARZ; HABER, 2009).

Com o objetivo de promover a inclusédo de forma auténtica, torna-se
imprescindivel que as organizagbes encaram a contratagdo de pessoas com
deficiéncia como um componente de um programa dedicado de recrutamento e
selecdo. Por outro lado, diversas organiza¢des ainda abordam tal questdo meramente
como uma obrigacéo legal, restringindo-se a cumprir cotas sem analisar devidamente

a efetiva integracao destes colaboradores no ambiente laboral. Shcwarz ressalta que:

N&o existem férmulas magicas ou solugbes de prateleira. Os
processos de inclusdo que dao certo apresentam resultados e
podem ser considerados como casos de sucesso possuem
caracteristicas comuns, quais sejam, a vontade de incluir
profissionais com deficiéncia, a disposicdo para enfrentar os

desafios, a coragem de tentar sem receio de errar e 0
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entendimento de que esse processo também € benéfico e

vantajoso para a empresa, seus funcionarios e a sociedade.

A insergéo de individuos com deficiéncia no mercado de trabalho requer um
planejamento estratégico que ultrapassa a legislacao das cotas. A implementacao de
praticas eficazes de recrutamento, o envolvimento ativo da lideranca e a criacdo de
um ambiente acessivel e acolhedor sdo componentes essenciais para fomentar uma
auténtica inclusdo. Dessa maneira, a utilizagdo de sistemas de gestdo para
acompanhar resultados e harmonizar objetivos fortalece a integracao dos referidos
colaboradores, evidenciando a diversidade como um elemento distintivo e competitivo,

bem como uma pratica de responsabilidade social existente nas institui¢cdes.

2.4 DESAFIO DAS EMPRESAS EM PREENCHER COTAS

No Brasil, existem varias leis e decretos que garantem os direitos e atendem
as necessidades das pessoas com deficiéncia. As leis buscam garantir a inclusdo, a
igualdade de oportunidade e a acessibilidade. De acordo com Maciel (2000), hoje no
Brasil, milhares de pessoas com algum tipo de deficiéncia ainda sdo discriminadas na
sociedade em que vivem ou sendo excluidas do mercado de trabalho. Dessa maneira,
a legislagdo vigente tem como principal objetivo, assegurar a reducdo da
descriminagao, garantindo uma sociedade justa e mais inclusiva.

De acordo com a Lei n? 8.213, de 1991, o art. 93 da Casa Civil, a empresa com
100 ou mais empregados esta obrigada a preencher de 2% a 5 % dos seus cargos
com beneficios reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia, habilitadas na

seguinte propor¢ao, de acordo com o Quadro - Lei de Cotas (Brasil, 1991).

Quadro 1 - Lei de Cotas

Percentual de Cargos a

N°® 2 .
N° Total de Empregados Serem Preenchidos

Ate 200 2%
De 201 a 300 3%
De 501 a1.000 4%
de 1.001 em diante 3%

Fonte: (Guia Trabalhista, 2018)
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A Lei de Cotas estd em vigéncia ha mais de 20 anos, no entanto muitas
empresas nao cumprem o que a legislacéo determina. Grande parte das justificativas
alegadas, ¢ a falta de mao de obra qualificada por parte do publico PCD, o preconceito
estrutural das organizacdes e a baixa procura dos publico alvo. Para Maciel (2000), a
falta de conhecimento da sociedade, em geral, faz com que a deficiéncia seja
considerada uma doenca crbnica, um peso ou problema tanto para as empresas como
para a sociedade.

Um dos grandes obstaculos para os recrutadores das empresas, é identificar o
verdadeiro potencial das pessoas com deficiéncia ainda no momento inicial da
triagem. A maior parte das organizacoes, alegam que grande parte do publico PCD
nao possui as qualificagdes e os pré-requisitos solicitados para as vagas ofertadas,
desconsiderando capacidade do seu desenvolvimento profissional e adaptacao
quando exercer seu papel no ambito de trabalho onde valorizam e acreditam na
inclusdo. Para Sassaki (2010):

Uma empresa inclusiva é a que acredita na diversidade humana,
sem preconceitos e que acima de tudo contempla as diferencas
individuais, implementar adequagcdes no ambiente fisico para
gue se sintam num ambiente aconchegante e treinar todos os

recursos humanos na questédo da incluséo.

Mesmo diante desse cenario, determinadas organiza¢des optam por assumir
com o pagamento de multas altas por ndo cumprirem o que a Lei de Cotas determina,
afirmando ser uma alternativa mais viavel financeiramente ao invés de investir o valor
na adaptagdo dos ambientes internos da empresa e em capacitagdo para o publico
PCD. Diante desse cenario, essa escolha refor¢ca a descriminacdo e o preconceito
social, como também prejudica as pessoas com deficiéncia que buscam por
oportunidades no mercado de trabalho.

O acesso a educacao e a capacitacao profissional também esta presente nas
dificuldades enfrentadas por muitas pessoas com deficiéncia, na grande maioria das
vezes limitando a participacdo do publico nas vagas ofertadas pelas empresas. As
barreiras estruturais, por muitas vezes ela ndo é reconhecida nas empresas,
enfatizando a ideia enraizada sobre a falta de interesse do profissional PCD na busca
de emprego e em qualificagdes. Brito (2018) afirma que:
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O pais esta sendo visto pela diversidade cultural e étnica dos
cidaddaos que nele vivem, devido ao grande problema da
exclusdao das pessoas, que estd se tornando cada vez mais

grave e atinge a todos que estao inseridos na sociedade.

Enfrentar essas barreiras necessita de uma mudanca estrutural e cultural, nao
somente dentro das organizagbes, mas também na sociedade como um todo.
Investimentos precisam ser feitos, desde da politica de inclusdo da empresa como
também da adaptacédo do espaco de trabalho e no desenvolvimento de programas de
qualificacao voltadas para o publico PCD. Com isso, é de suma importancia que as
empresas desenvolvam campanhas de conscientizacdo para a redugdao do
preconceito e o aumento da valorizagdo dos profissionais com deficiéncia.

Diante do exposto, o cumprimento da legislacdo deve ser vista como uma
construcdao de um ambiente inclusivo e saudavel, e ndo apenas como uma obrigacao
legal. A diversidade e a inclusdo de pessoas com deficiéncia no ambito de trabalho,
nao beneficia apenas as empresas, mas também o clima organizacional dentro das
equipes de trabalho, desenvolvendo um espaco de inclusdo social e diversidade.

As politicas publicas tém um papel muito importante no combate aos
obstaculos na inclusao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. A criagcao
de leis como a Lei de Cotas, mostra o compromisso do governo em garantir igualdade,
assegurando os direitos que sdo fundamentais. Portanto, a garantia da efetivacao da
politica ndo depende somente da fiscalizagédo legislativa, mas também da atuacgéo
direta da empresa, promovendo acgles e atividades de inclusdo social, desde a
acessibilidade na divulgacao das vagas até a adaptacdo dos ambientes internos da

empresa.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA
Para observar as praticas adotadas pela organizacdo estudada, a pesquisa
sera aplicada para as recrutadoras da empresa, com abordagem quantitativa tipo
exploratério de método indutivo. O estudo com a abordagem qualitativa, possibilita o
entendimento aprofundado sobre o grupo analisado. Durante a coleta e compilagao
dos dados, o pesquisador ndo pode fazer julgamentos nem permitir que seus
preconceitos e crengas interfiram na pesquisa (Gerhardt, Silveira, 2009). O foco da
pesquisa qualitativa é produzir informacdes aprofundadas e ilustrativas: seja ela
pequena ou grande, o que importa é que ela seja capaz de produzir novas informacoes
(Deslauriers, 1991 apud Gerhardt, Silveira, 2009). Desse modo, Creswell (2014, p.
15),
[...] analisa os conceitos e definicdes metodoldgicas referentes a
pesquisa qualitativa como um norte e a macro interpretacao
cientifica mediante um universo investigativo auferido pelo
levantamento de dados e experimentos que incidirdo numa

concepcgao fundamentalista do objeto pesquisado.

O carater exploratério da pesquisa, esta alinhado com a necessidade de
estudar temas com baixo conhecimento, onde ainda existem grandes barreiras para
serem exploradas. Selltiz, Wrightsman e Cook (1965, p. 17) afirma que, todos aqueles
que procuram explorar ideias e intuigcdes, com o objetivo de obter maior familiaridade
com o fenémeno procurado, sdo do tipo exploratério. De acordo com (Gil 1999), o
principal objetivo da pesquisa exploratéria € desenvolver, esclarecer e modificar
conceitos e ideias, a fim de formular problemas mais precisos ou hipbteses de
pesquisa para uma pesquisa profunda.
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Assim, optou-se por uma abordagem indutiva, adequada a natureza qualitativa
do estudo. A abordagem proporciona flexibilidade e espago para investigacao,
facilitando a obter uma compreensao mais profunda e fundamentada da questédo de
investigacdo. Na pesquisa indutiva, o pesquisador tem o objetivo de inferir conceitos
tedricos e padroes a partir de informacdes coletadas (OLLAIK; ZILLER, 2012).

3.2 UNIVERSO, AMOSTRAGEM E AMOSTRA

A presente pesquisa foi realizada no universo formado por recrutadores do RH
de uma empresa de Distribuicao de Energia Elétrica na Paraiba. Esse ambito foi
escolhido pela sua importancia durante o processo de recrutamento e selecéo,
principalmente no que se refere a inclusdo de PCD no mercado de trabalho.

A amostragem adotada na pesquisa foi nao probabilistica, com base no publico
alvo e na necessidade de abordar participantes que fazem parte do time de
recrutamento e selecdo, possuindo experiéncias diretas dentro do processo. A
amostra é definida, segundo Gil (1999) como um subconjunto do universo ou da
populacao, por meio do qual se estabelecem ou se estimam as caracteristicas desse
universo ou populacéao.

A amostra delimitada engloba os recrutadores da empresa, totalizando dois
entrevistados, levando em consideracdo sua participagcao diretamente dentro do
processo, desde a abertura da vaga até o fechamento do processo seletivo. Os
profissionais de recrutamento, tém conhecimento sobre a politica da empresa,
estando sempre atualizados sobre direitos e cotas do publico PCD. A definicdo desta
amostra é baseada na realidade e informagdes especificas que sdo necessarias para
o resultado da pesquisa.

Garantindo total privacidade e confidencialidade das informacdes, a identidade
de todos os entrevistados foi preservada. Assim, nenhum dado que pudesse identificar
o entrevistado foi registrado, todos os dados coletados foram trabalhados de forma
andénima, assegurando a ética e privacidade de cada participante.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Para alcancgar os resultados da pesquisa, foi utilizado um questionario com
questdes fechadas e abertas, com foco nos recrutadores da empresa estudada. A
ferramenta utilizada foi escolhida a fim de obter informacdes mais especificas e
fundamentadas, facilitando a andlise dos dados coletados. Para garantir a ética da
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pesquisa, todos os participantes da pesquisa responderam ao Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), no qual foram informados sobre os
objetivos da pesquisa, a finalidade em que os dados serdo utilizados e a garantia do
sigilo.

Ainda que a coleta de dados através de questionarios abertos possibilitam
visdes e dados mais profundos, a escolha do questionario com perguntas fechadas e
abertas esta ligado ao foco em coletar dados exatos de maneira mais eficaz e objetiva.

3.4 ESTRATEGIA DE ANALISE DE DADOS

A avaliacdo dos dados coletados sera realizada de maneira detalhada e
sistematica, conforme com os objetivos da pesquisa e metodologia utilizada. Levando
em consideragao que os dados serdo obtidos através de um questionario aplicado ao
time de recrutadores da empresa estudada, de forma qualitativa e exploratoria,
possibilitando a identificacdo de padroes e métodos utilizados dentro do processo de
recrutamento.

A andlise das informacgdes coletadas sera feita baseada no referencial teérico,
permitindo uma comparacao entre os resultados obtidos através da pesquisa e as
informacgdes de estudos abordadas por outros autores. Com isso, a andlise vai além
da descricdo dos dados, fornecendo visdes que auxiliam na concepg¢do dos
obstaculos que os recrutadores enfrentam durante o processo de recrutamento de
pessoas com deficiéncia e no cumprimento das politicas inclusivas estabelecidas pela
organizagao.

Em vista disso, o tratamento dos dados coletados visa garantir que as
informagdes recebidas sejam tratadas de modo imparcial, rigoroso e adequado. Desse
modo, esse processo ird permitir que os resultados sejam concluidos de maneira
fundamentada com o objetivo, fornecendo contribuicbes para desenvolvimentos dos
processos de inclusdo de pessoas com deficiéncia dentro das empresas. Assim, para
analisar os dados coletados, sera utilizado a andlise quantitativa para as questdes
fechadas, apresentando dados que facilitem a interpretacédo dos achados de campo.
Por outro lado, nas questdes abertas sera aplicado a analise do conteudo,

desenvolvendo um entendimento mais profundo dos acontecimentos relatados.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste tdpico, sdao apresentados os resultados que buscam responder ao
objetivo do estudo, analisar os desafios e barreiras enfrentadas pelo RH de uma
empresa de distribuicao de energia elétrica na Paraiba no recrutamento de pessoas
com deficiéncia, identificando as dificuldades e as perspectivas para a promocao de
um processo seletivo mais inclusivo. A coleta de dados foi realizada por meio de
questionario, visando atender aos objetivos especificos propostos na pesquisa, 0s
quais serao detalhados a seguir.

4.1 ANALISE DO PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO

Em cumprimento ao primeiro objetivo especifico, foram observados os
resultados, a partir da questao que analisou se 0s respondentes possuem algum tipo
de especialidade em recrutamento e selegéo.

O resultado dos dados coletados mostra que todos os participantes possuem
algum tipo de especialidade em recrutamento e selecdo, demonstrando que a
organizacdo estudada conta com profissionais qualificados para conduzir os
processos seletivos. Uma vez que, a presenca de especialistas na area € uma peca
fundamental para garantir a efetividade na captura e escolha dos candidatos mais
adequados as necessidades da empresa. Chiavenato (1995), afirma que sao usadas
técnicas e procedimentos nas empresas para atrair candidatos potencialmente
qualificados para a organizagao.

Outra questao analisada foi sobre a especializagao especifica para recrutamento
de pessoas com deficiéncia. De acordo com o resultado, podemos observar que
temos uma divisdo entre o0s indagados, uma vez que uma pessoa pPOoSSui
especializagdo em recrutamento de pessoas com deficiéncia e o outro profissional ndo
possui esse tipo de especializagdo. Esse resultado mostra que hd uma necessidade
de uma maior capacitacado para gerar um recrutamento mais inclusivo e ampliando as
oportunidades para o publico alvo.

Também foi questionado aos recrutadores como eles podem contribuir para
tornar os processos de recrutamento mais inclusivos e alinhados com as
oportunidades de carreira para pessoas com deficiéncia: “Nos recrutadores temos a
missao de encontrar os perfis certos para as oportunidades em aberto. E para mim, é

muito prazeroso quando me deparo com uma empresa com oportunidades de vagas
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e carreiras para pessoas com deficiéncia. Ao mesmo tempo que torna a minha
demanda muito mais desafiadora” (respondente 1).

Segundo Araujo (2006), novas realidades surgem a todo o momento, exigindo
por parte das empresas, técnicas direcionadas a rapidas adaptacdes, com o intuito de
evitar perda da qualidade e queda na imagem da organizacao.

Ainda de acordo com o objetivo de analisar o processo de recrutamento e
selecao, foi questionado o tempo de experiéncia dos recrutadores. O resultado mostra
que um dos dos entrevistados atua na area entre 1 a 3 anos na area, por outro lado,
o outro profissional relata que possui de 4 a 7 anos de experiéncia. Essa diferenca de
tempo de atuacdo na area, pode influenciar as estratégias adotadas durante os
processos de recrutamento e selecdo, agregando novas ideias e experiéncias
adquiridas ao longo dos anos. A maioria dos processos seletivos praticados no Brasil
€ baseado fundamentalmente no fator experiéncia profissional, além de abranger os
demais fatores como: escolaridade, conhecimentos, entre outros. Entretanto, no
processo decisorio o fator que possui um maior peso é a experiéncia profissional
(CAVALCANTI, 2009).

A empresa alvo da pesquisa demonstra que vem promovendo a inclusdo de
pessoas com deficiéncia em seu quadro de colaboradores. A organizacdo nao
especifica a data de inicio da inclusdo de pessoas com deficiéncia ao time, mas deixa
evidente a intensificacdo na divulgacao das vagas exclusivas para o publico alvo. Um
dos exemplos é o banco de talentos, a empresa mantém um banco de talentos
exclusivo para PCDs, visando facilitar a candidatura desses profissionais, como
também auxiliando os recrutadores em seus processos seletivos de vagas para
pessoas com deficiéncia. Isso demonstra o comprometimento continuo da

organizagao, promovendo a diversidade e a inclusdo no ambiente de trabalho.

4.2. ANALISE DAS DIFICULDADES DOS RECRUTADORES EM VAGAS PCD

Em cumprimento do segundo objetivo especifico, foram analisadas as
dificuldades dos recrutadores para preencher vagas de pessoas com deficiéncia,
através de perguntas abertas e fechadas. Os resultados obtidos deixam evidentes
dois dos maiores desafios relatados pelos recrutadores. Albuquerque (2001) mostra
que diante da intensa competicdo, ha por parte das empresas uma valorizagdao das
caracteristicas pessoais em detrimento dos aspectos técnicos das funcgdes, sendo

necessario aliar as competéncias técnicas adquiridas em sua formagdo com as
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competéncias comportamentais (criatividade, flexibilidade, trabalho em equipe, entre
outras) exigidas pelo mundo globalizado.

Em primeira analise, o ponto inicial destacado foi a falta de preparo dos
candidatos das vagas, de modo que comprometa 0 avango do processo seletivo.
Segundo Almeida (2009, p.2) o termo talento, como definido nos dicionarios, refere-
se a aptiddao natural ou habilidade adquirida que fazem com que pessoas se
destaquem em algum campo.

Os recrutadores apontam principalmente a falta de habilidades técnicas
especificas exigidas para os cargos ofertados. Eles também relatam que muitos
candidatos possuem algum tipo de qualificagdo profissional ou até mesmo o ensino
médio completo, assim como também ndo possuem experiéncias de trabalho e
dominio de ferramentas tecnoldgicas basicas. “Cada vez mais, encontramos menos
perfis PCDs qualificados. E isso € preocupante para o futuro organizacional, pois
compromete a inclusdo dessas pessoas € mais ainda a permanéncia delas nos
ambientes corporativos. Gerando assim outro problema que é o aumento da taxa de
turnover” (respondente 1). Esse ponto de dificuldade, gera uma limitagdo no momento
da triagem dos candidatos, fazendo-se necessario curadoria ainda mais
especializada.

Como relatado anteriormente, as dificuldades encontradas ndo séo apenas pela
falta de conhecimento técnico. Os profissionais também relatam dificuldades durante
as entrevistas, nos quesitos comportamentais, como falta de confianga na fala,
facilidade para se comunicar, e até mesmo desconhecimento sobre os seus direitos
que sao garantidos por lei. Desse modo, 0os processos seletivos tornam-se ainda mais
demorados para finalizar suas etapas.

Conforme Banov (2012, p.38):

Atualmente, o recrutamento tem tido um valor mais elevado se
comparado com épocas anteriores, em funcdo de um grande
namero de candidatos disponiveis e da falta de qualificacdo
minima destes candidatos para ocupagéo das vagas em aberto,
o que faz o recrutamento cada vez mais estratégico para
encontrar candidatos que atendam as necessidades das vagas.

Por seguinte, outra questao trazida pelos recrutadores foi que, ainda que existam
um numero elevado de candidatos PCDs a procura de uma oportunidade no mercado
de trabalho, grande parte ndo possuem qualificacdes profissionais necessarias para
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as vagas ofertadas. Esse cenario deixa claro a necessidade do desenvolvimento das
politicas publicas e corporativas para desenvolverem capacitacbes técnicas
especializadas, como também o desenvolvimento de habilidades para o publico alvo,
ampliando as chances de avanco nas etapas do processo seletivo e na ingresséo do
mercado de trabalho.

Neves-Silva, Prais e Silveira (2015), em estudo realizado em Belo Horizonte,
identificaram que tanto as empresas quanto os individuos com deficiéncia apontam a
baixa qualificacdo como uma dificuldade a ser superada. Ribeiro e Lima (2010)
consideram que, em decorréncia do longo periodo de segregacao, muitas pessoas
ficaram sem o devido preparo para corresponder as imposi¢cdes do mercado.

Logo, além da dificuldade para ter uma cartela de candidatos, os recrutadores
relatam a importancia e a necessidade da empresa adotar acées mais inclusivas. Com
isso, foram feitas sugestdes como a oferta de aulas de libras, a fim de ampliar o leque
de comunicacdo dos profissionais com os candidatos surdos, assim como as
adaptagdes fisicas para futuros possiveis colaboradores com deficiéncia fisica ou
visual e o desenvolvimento de um ambiente colaborativo realmente inclusivo. Essas
sugestoes facilitam e otimizam o recrutamento, como também promovem o
desenvolvimento cultural organizacional mais inclusivo, valorizando as diversidades e
viabilizando a igualdade de oportunidades para todos os candidatos.

Batista (2004), fala que tais pesquisas apontam a presenga de comportamentos
contraditérios nas empresas em relacdo a inclusdo da PcD, que vao desde a
segregacao - caracterizada pela contratagdo dessas pessoas em categorias de
trabalhos considerados 'menores', demonstrando uma iminente conduta
discriminatéria - até o reconhecimento do desempenho desses profissionais e suas
possibilidades de progresso.

Diante do cenério, foi questionado aos recrutadores como eles avaliavam seu
preparo para lidar com os candidatos PCDs durante o recrutamento. A andlise dos
dados indicam que, mesmo os recrutadores sintam-se confiantes na sua atuagéo, ha
uma observacéao evidente da necessidade de um aperfeicoamento em conhecimentos
especificos e necessarios para lidar de forma mais assertiva com o publico alvo.
Dessa maneira, o sentimento de insuficiéncia de conhecimento especifico indica que
os recrutadores reconhecem a necessidade de aprimorar seus conhecimentos e
habilidades, principalmente no quesito de praticas inclusivas e particularidades de
cada perfil.


https://www.scielo.br/j/rbee/a/6wFvTLyWvZCC9y9CZDGQpqb/#B22_ref
https://www.scielo.br/j/rbee/a/6wFvTLyWvZCC9y9CZDGQpqb/#B26_ref
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Foi relatado pelo recrutadores, uma acao estratégica que é realizada
semestralmente com o foco na divulgacdo das vagas de pessoas com deficiéncia,
onde realizam visitas semestrais a Fundagcao Centro Integrado de Apoio ao Portador
de Deficiéncia (FUNAD). A acdo tem como obijetivo principal a captacdo do publico
PCD, como uma forma de “caga talentos”, na busca de encontrar candidatos
qualificados com potenciais para adentrar na empresa. Além disso, os recrutadores
informaram que mantém contato com a FUNAD por meio de canais de atendimento,
como e-mail, com a finalidade de manter a fundacéo informada das novas vagas
disponiveis para o publico PCD. “Precisamos cada vez mais apoiar as instituicées de
qualificacao profissional para pessoas com deficiéncia. Pois sdo elas que nos
apoiaram, enquanto corporacao, a encontrar os melhores perfis para as vagas em
aberto” (respondente 1).

Essa acao mostra o compromisso da empresa e dos recrutadores em garantir o
preenchimento das vagas ofertadas ao publico PCD, garantindo sua participacao no
processo seletivo. O contato direto com a FUNAD nao s6 aumenta a divulgacao das
vagas, mas também agrega valor a imagem da organizacao como um todo, como uma
empresa inclusiva e por dentro da diversidade. Desse modo, o contato frequente
permite a troca de informacdes e orientacbes com publico alvo, colaborando com a
entrada dos profissionais PCDs ao mercado de trabalho, além de construir um ambito
organizacional mais justo e capacitado para receber as diferentes necessidades dos
seus futuros colaboradores.

Em sintese, esses séo as principais dificuldades e desafios enfrentados pelos
recrutadores durante o processo seletivo de vagas para candidatos PCDs:

Quadro 2 - Dificuldades X Desafios

DIFICULDADES DESAFIOS

Candidatos aptos para o cargo ofertado | Falta de preparo técnico

Questao comportamental Auséncia de habilidades

Preparacao dos Recrutadores Insuficiéncia de conhecimento
especifico

Processo seletivo mais prolongado Maior investimento de tempo na procura

de candidatos

Fonte: dados da pesquisa (2025)
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A falta de candidatos com preparacdo técnica € um dos maiores desafios
relatados pelas recrutadoras dentro do processo seletivo. Essa questao resulta em
outro grande desafio enfrentado por elas, o tempo de duragao de um processo seletivo
para candidatos PCDs em comparacao com um processo seletivo de vagas para
todos os publicos. Os processos seletivos, por regra da empresa, tem o prazo limite
de duracéao de 45 dias continuos, mas por outro lado, quando € um recrutamento de
PCDs, é necessario solicitar uma exce¢ao no prazo de fechamento da vaga, com a
justificativa da dificuldade de encontrar perfis ideais para o cargo ofertado.

A compreensdo do significado da inclusdo e suas agdes consequentes
pressupdem um processo bidirecional, envolvendo aquele que inclui e aquele que é
incluido. Nao basta estar dentro de uma empresa ou outros espacos publicos para
estar incluso, ja que os principios da exclusdo estdo incutidos nas relacoes
(QUINTAO, 2005).

4.3 DESAFIOS DA EMPRESA PARA PREENCHER AS COTAS

Na analise do terceiro objetivo, foram analisados os desafios enfrentados pela
organizagdo para cumprir com 0 preenchimento das cotas de pessoas com
deficiéncia. Assim, foram elaboradas perguntas a fim de identificar o conhecimento
dos recrutadores sobre a legislacdo, a visao sobre o impacto da inclusdo na empresa
e sobre sua autoavaliagdo em relagéo a preparagédo para lidar com os candidatos
PCDs.

No que se refere ao nivel de conhecimento dos recrutadores sobre a lei de cotas
e regras de inclusédo, os dados apontam que um dos recrutadores afirma ter um nivel
moderado de conhecimento, enquanto o outro relata possuir um nivel de
conhecimento.

Essa divisdo demonstra que, mesmo que uma parte dos recrutadores tenha um
bom conhecimento com a lei, ainda ha lacunas para preencher, aumentando o
conhecimento daqueles que estao entre o nivel moderado. A compreensao profunda
da legislagéo se faz necessaria para garantir que a organizacao esteja de acordo com
0 que a lei exige, além de promover um ambito mais inclusivo. Nota-se, ainda, um
paulatino amadurecimento da sociedade, com consequente avango em temas
relacionados a saude, a cidadania e aos direitos humanos, resultando no
desenvolvimento de praticas e tratamentos humanitarios a esses individuos (Garcia,
2014).


https://www.scielo.br/j/rbee/a/CPZzr47ZxmxtRC9yGvVKnYH/#B15_ref
https://www.scielo.br/j/rbee/a/CPZzr47ZxmxtRC9yGvVKnYH/#B15_ref

37

Por outro lado, foi questionado ao entrevistados sua visdo sobre o impacto da
inclusdo de pessoas com deficiéncia dentro da empresa, todos responderam que
consideram a inclusdo como muito positiva. E indubitavel a atencéo direcionada ao
publico PCD por meio da expedi¢ao de atos normativos dispondo sobre aspectos que
direta ou indiretamente as afetam, além do grande investimento governamental que
ocorre tanto no ramo educacional como no de incentivo ao trabalho (Passerino,
Pereira, 2014).

O resultado mostra que ha um impacto positivo quando se fala nos beneficios da
diversidade no d&mbito do trabalho, como a melhoria no clima e o fortalecimento da
cultura organizacional. Assim, a visao positiva torna-se uma motivacao para que a
organizagao continue na procura de maneiras que tornem o ambiente de trabalho
ainda mais inclusivo.

Em outra questado, foi avaliado o preparo dos recrutadores para lidar com
candidatos PCD, onde todos afirmaram serem confiantes, mas que ainda sentem a
necessidade de mais conhecimento.

Os dados mostram o desejo dos recrutadores em trabalhar com mais seguranca
durante os processos seletivos, e na mesma linha reconhecem a necessidade e a
importancia de aumentar o leque de conhecimento sobre as particularidades dos
diferentes tipos de deficiéncia e as melhorias nas praticas de incluséo. O investimento
em treinamentos e capacitagdes tornam-se uma estratégia eficaz para a empresa
fortalecer ainda mais a confianga em seu time, aprimorando o0s processos de
recrutamento e selegéo.

Chiavenato (2014) ressalta que o ser humano apresenta uma incrivel
capacidade de aprender e se desenvolver e a educagcdo estd no cerne desta
capacidade, assegura o reconhecido autor de livros das areas de administracéo e
recursos humanos. Ele também que, na era da informag¢do, o conhecimento é o
recurso mais importante e valioso, no entanto, irdo se sobressair aqueles capazes de
acessar a informacao, interpreta-la e transforma-la rapidamente em um novo produto,
servico, inovagao ou oportunidade.

Diante do exposto, observou-se que os recrutadores enfrentam desafios
relacionados ao cumprimento das cotas de pessoas com deficiéncia em relagdo ao
conhecimento da legislacédo, além do preparo técnico e o desenvolvimento de uma
cultura inclusiva. Apesar dos resultados demonstrarem recrutadores confiantes

durante o processo de recrutamento, se faz necessario uma maior capacitacao para


https://www.scielo.br/j/rbee/a/CPZzr47ZxmxtRC9yGvVKnYH/#B36_ref
https://www.scielo.br/j/rbee/a/CPZzr47ZxmxtRC9yGvVKnYH/#B36_ref

38

a consolidacao da legislacao das cotas. Desse modo, torna-se peca fundamental o
investimento em treinamentos e agdes inclusivas, de maneira que garantem nao
somente o que a lei exige, mas também um ambiente de trabalho ainda mais igualitario
e justo.

Em sintese, esses séo as principais dificuldades e desafios enfrentados pelos

recrutadores para preencher as cotas de colaboradores PCDs na empresa:

Quadro 3 - Dificuldades X Desafios

DIFICULDADES DESAFIOS
Conhecimento da Legislacao Necessidade de aprofundamento
Cumprimento da Cota Conhecimento limitado

Fonte: dados da pesquisa (2025)

Em suma, se faz fundamental a ampliacado de estudos sobre inclusdo, assim
como a capacitacdo dos recrutadores e a fomentacdo de politicas publicas que
promovam um ambiente corporativo mais justo e acessivel. Assim, através dessas
acoes, o mercado de trabalho sera ainda mais inclusivo, onde as diversidades sejam
igualmente valorizadas e reconhecidas pelo seu empenho e dedicacao, independente
das suas condi¢des pessoais.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O obijetivo principal desta pesquisa € observar os obstaculos e desafios que os
recrutadores enfrentam no processo seletivo de pessoas com deficiéncia, e no
cumprimento da lei de cotas. Em especifico, o objetivo é identificar as praticas
presentes de recrutamento e selecdo, analisando os obstaculos que dificultam a
inclusdo e sugerir praticas que possam ser implementadas, a fim de aumentar a
eficiéncia nos processos da organizacao.

O estudo mostrou que, apesar dos recrutadores entrevistados possuirem um
nivel médio de preparo para lidar com os candidatos PCD, ainda nota-se a existéncia
de barreiras que mostram necessidades para serem preenchidas de modo que a
inclusao seja efetivada na integrag@o da cultura organizacional. A pesquisa também
constatou que os profissionais ndo visam a inclusdo apenas como uma obrigacao da
legislagdo, mas também como uma chance de melhoria do ambito organizacional e
no aumento da diversidade.

A analise dos dados, mostrou que os recrutadores adotaram acoes
estratégicas como o foco de atingir o publico alvo, como as visitas semestralmente a
FUNAD e o contato continuo através do e-mail para a divulgagao das vagas ofertadas.
Essas estratégias contribuiram para o aumento da visibilidade das oportunidades
oferecidas, fortalecendo o comprometimento da empresa com a inclusdo de PCD. Mas
por outro lado, a empresa ainda apresenta desafios significativos que dificultam a
inclusdo, como a falta de candidatos qualificados e as barreiras estruturais dentro da
organizagao.

Quando se fala nas dificuldades enfrentadas pelos recrutadores, os dados
mostram que a falta de preparagao técnica e comportamental sdo fatores recorrentes
entre os candidatos. Com isso, fica evidente a necessidade da capacitagéo voltada
para o publico PCD, deixando claro a importancia da agdo em conjunto das entidades
publicas e privadas, como a oferta de treinamentos e cursos de capacitagao, a fim de
melhorar as condigbes de entrada do publico alvo no mercado de trabalho.

Outro ponto importante relatado, foi a respeito ao cumprimento das cotas de
pessoas com deficiéncia na empresa, os dados mostram que os profissionais
possuem nivel moderado-alto sobre a legislacdo. Esse resultado nos mostra a
importdncia de programas especificos de capacitacdo, ndo somente sobre a
legislagdo, mas também sobre acdes praticas de inclusdo. A imagem positiva do
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impacto da inclusdo nos mostra a importancia de acdes estratégicas para tornar o
ambiente corporativo ainda mais acessivel.

Diante dos resultados obtidos, recomenda-se futuras pesquisas ampliando o
campo de atuacao, incluindo outros setores e empresas, possibilitando uma analise
comparativa mais extensiva. Na mesma linha, considera-se também importante visao
das pessoas com deficiéncia a fim de obter uma perspectiva do outro lado dos
processos seletivos e 0s seus desafios enfrentados dentro do mercado de trabalho. A
analise das experiéncias relatadas pelos candidatos podem mostrar novas chances
para o desenvolvimento de acdes inclusivas.

Outro ponto que merece destaque em futuras pesquisas é o impacto de
programas de capacitacao para os recrutadores, como também para as empresas.
Avaliando como essas agbes podem impactar positivamente nas praticas de
recrutamento e selegéo, trazendo compreensdes valiosas sobre a concretizagdo da
inclus&o nas organizagoes.

Dessa maneira, € de suma importancia o papel das politicas publicas e o
incentivo do governo para o fortalecimento das acdes de inclusdo no mercado de
trabalho. Assim, futuras pesquisas que abordem o tema, irdo contribuir para a
construgdo de um futuro mais inclusivo, favorecendo a igualdade e a diversidade,
desenvolvendo um novo mercado de trabalho, sendo ainda mais justo e acessivel
para todos os publicos. Com isso, acredita-se que as consideragdes obtidas através
da pesquisa, venham a contribuir como incentivo para futuras agdes iniciativas, além

de contribuir para avangos na area do recrutamento e selegéo.
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APENDICES

O presente questionario tem por objetivo tratar da inclusao das pessoas com
deficiéncias na presente organizacdo. O mesmo servira de base para meu Trabalho
de Conclusao de Curso de Administracao no Instituto Federal da Paraiba e podera

auxiliar também na implementagao de melhorias para a organizagao.

(ATENCAO: N3o serdo divulgados os nomes dos participantes)

1- Qual seu nivel de instrucao?

Ensino Médio completo
Ensino Médio incompleto
Superior completo
Superior incompleto
Outro:

moow>»

2- Qual sua formacao académica?

3- Vocé possui algum tipo de especialidade em recrutamento e selecao?

A. Sim
B. Nao

4- Vocé possui alguma especialidade em recrutamento de PCD?

A. Sim
B. Nao
C. Outro:

5- Qual seu cargo atual na empresa?

6- Ha quanto tempo vocé atua na area de Recrutamento e Selecao?
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A. Menos de 1 ano
B. 1 a3 anos
C. 4a7 anos

D. Mais de 7 anos

7- Voceé ja recebeu algum treinamento especifico para conduzir processos
seletivos inclusivos para PCD?

A. Sim, mais de uma vez
B. Sim, apenas uma vez
C. Nao, mas gostaria de receber
D. Néo, e nao vejo necessidade

8- Quais os principais desafios que vocé enfrenta ao recrutar pessoas com
deficiéncia?

Falta de candidatos qualificados

Barreiras fisicas ou arquiteténicas na empresa
Falta de apoio organizacional

Preconceitos ou resisténcia dos gestores
Outro:

moow»

9- Que tipo de vagas sao oferecidas na empresa para pessoas com
deficiéncia?

Operacionais
Administrativas
Técnicas
Gerenciais
Outro:

moow?>»

10- Qual é o seu nivel de conhecimento sobre as legislacées que envolvem a
contratacao de pessoas com deficiéncia (como a Lei de Cotas)?

A. Muito alto



B. Alto

C. Moderado
D. Baixo

E. Nenhum

11- Como vocé avalia a sua prépria atitude e preparo ao lidar com candidatos
PCD durante o recrutamento?

A. Muito confiante e preparado

B. Confiante, mas com necessidade de mais conhecimento
C. Pouco confiante e sinto necessidade de capacitacédo

D. Inseguro e despreparado

12- Na sua percepcao, qual é o impacto da inclusao de pessoas com
deficiéncia no desempenho geral da empresa?

Muito positivo
Positivo
Neutro

Negativo

moow»

Muito negativo

13- Qual é a sua percepcao sobre as dificuldades encontradas nesse tipo de
recrutamento? Como isso impacta o processo de recrutamento na sua
experiéncia?

14- Quais aspectos desse tema vocé considera mais relevantes e gostaria de
destacar para contribuir com esta pesquisa?
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ANEXOS

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo da Pesquisa: RECRUTAMENTO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA:
PERSPECTIVAS E DIFICULDADES DE UMA EMPRESA DE DISTRIBUICAO DE
ENERGIA ELETRICA NA PARAIBA

Pesquisador(a): Mariana Meireles de Aguiar
Instituicao: IFPB
Contato: mariana.aguiar@academico.ifpb.edu.br

1. Apresentacao
Vocé esta sendo convidado(a) a participar desta pesquisa, que tem como objetivo
analisar as dificuldades dos recrutadores ao recrutador pessoas com deficiéncia. Sua
participacao é voluntaria e consiste em responder a um questionario online.

2. Sigilo e Confidencialidade
Todas as informacbes fornecidas serdo tratadas com sigilo e utilizadas
exclusivamente para fins académicos/cientificos. Os dados serao analisados de forma
agrupada, sem identificagdo individual dos participantes.

3. Riscos e Beneficios
N&o ha riscos significativos associados a sua participagdo. Sua contribuicdo ajudara
a aprofundar o conhecimento sobre o tema da pesquisa e podera fornecer insights

relevantes para a empresa.

4, Consentimento
Ao prosseguir e responder ao questiondrio, vocé declara que:
v Compreendeu as informacdes apresentadas;
v Autoriza a utilizagdo dos dados fornecidos para fins de analise nesta pesquisa;
v Sabe que pode desistir a qualquer momento sem prejuizos.

Caso tenha duvidas, entre em contato pelo e-mail:
mariana.aguiar@academico.ifpb.edu.br.
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