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RESUMO

O objetivo geral deste artigo é descrever e analisar os processos de captagao de
pessoas com deficiéncia intelectual (PDI) em duas empresas, com distintas motivacoes
no que tange a captacao de PDI: a Empresa A, motivada por responsabilidade social, e
a Empresa B, por obrigatoriedade legal. O ponto de partida foi o levantamento bibliogra-
fico das etapas da captagao — planejamento, recrutamento, selecao e admissao - e suas
especificidades no caso de PDI. Em seguida, realizamos uma pesquisa exploratoéria des-
critiva, seguindo uma abordagem qualitativa, alicercada no método de estudo de caso.
Os resultados indicam que as organizagdes em analise nao incluiram no planejamento
estratégico formulagdes sobre a captagao de PDI. Ambas utilizaram a Associagao de
Pais e Amigos dos Excepcionais (APAE) como fonte de recrutamento e selecao. Além da
indicacao da APAE, a Empresa A utilizou em seu processo seletivo a simulagao mediante
treinamento. A Empresa B, por sua vez, teve na entrevista a base de seu processo sele-
tivo. No tocante a admissao, apenas a Empresa B afirma ter recebido apoio da APAE. Por
fim, as duas organizagoes, a despeito de suas motivagoes, evidenciam que, em seus
processos de captacao de PDI, prevalece o uso de praticas comuns de captacao, sendo
que o diferencial reside no apoio sistematico recebido da APAE.
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INTRODUCAO

A emergéncia de uma sociedade pés-industrial, baseada no conhecimento, acentuou
o carater paradoxal de nosso modelo de desenvolvimento: o progresso baseado na ex-
clusao. Em outras palavras, deu-se énfase ao progresso material em detrimento do meio-
ambiente, que nos serve de suporte a vida, e do proprio ser humano, seus valores e
emocoes. Nesse contexto, as empresas aparecem, frequentemente, como as grandes
vilas da historia, o que as tém obrigado a repensar as suas estratégias e os seus pro-
cessos de gestao de pessoas, huma tentativa de promover melhor interacao entre pes-
soas, organizacao e sociedade.

No que tange aos programas de inclusao social, os processos de captagao de pesso-
as sao, especialmente, afetados pelas mudancas no ambiente externo. A obrigatoriedade
legal das empresas privadas de contratarem pessoas com deficiéncia é uma forte mu-
dancga no ambiente externo que demanda a revisao e modernizagao das praticas e poli-
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ticas de gestao de pessoas. A sociedade civil, na figura das organizagdes nao governa-
mentais (ONGs), em conjunto com entidades governamentais estao trabalhando para
promover a integracao das pessoas com deficiéncia na sociedade. Na década de 60, a
Organizagao das Nacoes Unidades (ONU) divulgou a Declaragao dos Direitos das Pes-
soas Deficientes, a qual define conceitos e garante direitos basicos. O debate sobre a
insercao da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho foi iniciado nas Conven-
¢coes n°. 111 e n°. 159 da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), as quais tratam,
respectivamente, da discriminagcao em relagdes profissionais e da elaboragao de politi-
cas afirmativas para pessoas com deficiéncia.

No Brasil, a situacao da pessoa com deficiéncia teve um tratamento mais relevante a
partir da Constituicao de 1988, que considerou ilegal a discriminacao no salario e na
admissao. Em 1991, a lei n°. 8.213/91, sobre os Planos de Beneficios da Previdéncia
Social, no Art. 93, institui as quotas para empresas privadas. Para que a lei de quotas,
como é conhecida, seja posta em pratica é necessario que as empresas privadas se
adaptem, reestruturem seus ambientes e politicas. Seguindo tal regulamentacao, as
empresas com mais de cem funcionarios vém contratando pessoas com deficiéncia,
mas o processo, ainda, nao esta claro.

Pensando numa possivel sistematizagcao do processo de contratacgao, realizamos este
estudo com o objetivo de identificar como as empresas privadas captam pessoas com
deficiéncia intelectual (PDI). Para alcangar o escopo desejado, realizamos uma pesquisa
de carater exploratério descritiva, com abordagem qualitativa. Levantamos o referencial
tedrico sobre captacao e sobre sua especificidade no caso de PDI. Em seguida, utilizamos
o método de estudo de caso para conhecer a realidade de duas empresas baianas quanto
a captacao de pessoa com deficiéncia intelectual.

A GESTAO DE PESSOAS E O PROCESSO DE
CAPTACAO NAS ORGANIZACOES

A captacao de pessoas é considerada um dos processos de movimentagao da gestao
de pessoas, e diz respeito a toda atividade relacionada a busca e estabelecimento de
relacao de trabalho com pessoas capazes de atender as necessidades futuras e pre-
sentes da empresa (DUTRA, 2002). E uma pratica ampla que vai desde a definigéo e
caracterizacao das necessidades organizacionais até o estabelecimento da relagao de
trabalho em si.

O processo de captacgao é constituido de quatro etapas inter-relacionadas: planeja-
mento, recrutamento, selecao e admissao. A consolidacao do planejamento estratégico
da organizacao representa o inicio do processo de captacao, uma vez que define o qua-
dro de pessoal. Essa etapa define e caracteriza a necessidade da organizacao em mé-
dio e longo prazo, sendo base para definir nas proximas etapas quem procurar, onde
procurar e que tipo de relagcao estabelecer (DUTRA, 2002).

Milkovich (2000) define cinco niveis de analise nos quais o planejamento de gestao de
pessoas ocorre: o ambiental (exame das condicdes externas), organizacional (planeja-
mento dos negoécios), gerencial de quantidade e distribuicao de pessoas (planejamento
do emprego), gerencial do departamento e funcao (planejamento estratégico de gestao
de pessoas) e operacional das atividades especificas de gestao de pessoas (planos de
acao). Os dois primeiros niveis definem as diretrizes que nortearao as decisdes sobre
os demais niveis.

O planejamento efetivo da captagao encontra-se no nivel gerencial de quantidade e
distribuicao de pessoas, e tem por objetivo identificar o numero e o tipo certo de empre-
gados para a organizacao. Isto é feito por meio da analise das demandas internas por
pessoas e da analise da oferta interna e externa de pessoas, para, em seguida, conciliar
as discrepancias entre demanda e oferta, mediante a manutengao ou mudanga das ativi-
dades de gestao de pessoas (MILKOVICH, 2000).



O recrutamento é a etapa seguinte e estrutura-se com base no quadro de pessoal
previsto. Seu objetivo é procurar e atrair, diretamente das fontes de recrutamento, can-
didatos com potencial e qualificacao para ocupar cargos na organizagao (CHIAVENATO,
2000; TACHIZAWA, 2004; LODI, 1967). Essa etapa representa a mediacao entre mercado
de trabalho e selecao, e é considerada bem sucedida quando o indice de selegao é
elevado, ou seja, quando é alta a proporcgao entre os candidatos e os aprovados (LODI
1967; CHIAVENATO, 2000).

O recrutamento tem duas fontes basicas: a propria organizagao - fonte interna; e o
mercado de trabalho - fonte externa. Os meios para realizar o recrutamento interno va-
riam entre as empresas e depende da estruturacao de cada uma. Os mais comuns sao
anuncios no quadro de avisos, ou antncio em jornal aberto (TACHIZAWA, 2004; LODI,
1967). Contudo, segundo Lodi (1967), na maioria dos casos, o recrutamento interno é
realizado de forma improvisada. Para o recrutamento externo, os meios mais comuns
sao: indicagdes, anuncios, banco de dados, agéncias de emprego, escolas, universida-
des e estagiarios (LODI, 1967; DUTRA, 2002).

A terceira fase do processo vem a ser a decisao de escolher, dentre os recrutados,
qual preenchera o cargo (YODER, 1969). Esta fase tem como tarefa filtrar a entrada,
classificar e, portanto, restringir o universo dos recrutados. Pode ser um processo sim-
ples ou complexo, variando de acordo com a natureza dos cargos a serem preenchidos.

Para escolher o melhor candidato a vaga, sao utilizados procedimentos e técnicas
com dois objetivos. Primeiro, dar subsidios para comparar os diversos candidatos e
testa-los individualmente mediante a aplicagcao de sucessivos obstaculos a serem su-
perados pelo mais qualificado (GIL, 2001; YODER, 1969). Segundo, colher e interpretar
informagcdes que possam dar uma previsao de seus comportamentos futuros
(MILKOVICH, 2000).

As principais técnicas de selegcao sao: analise de curriculos; entrevista; provas de
conhecimento e capacidade; testes psicométricos; testes de personalidade; dinamica
de grupos e técnicas de simulagao (TACHIZAWA, 2004; GIL, 2001). A ordem em que elas
devem ser aplicadas durante o processo nao é rigida. Para Chiavenato, nas etapas inici-
ais, devemos aplicar as técnicas mais simples e econdomicas e deixar as mais caras e
sofisticadas para o final (CHIAVENATO, 1999).

A ultima etapa da captacao é a admissao do candidato selecionado. Nessa etapa, sao
feitos os registros de pessoal e o estabelecimento de um vinculo contratual, ou seja, é a
formalizagao da relagao estabelecida entre a empresa e o novo empregado.

O CONCEITO DE DEFICIENCIA INTELECTUAL (DI) E
ESPECIFICIDADES NO PROCESSO DE CAPTACAO DE PESSOAS
COM DEFICIENCIA INTELECTUAL (PDI)

Os termos “deficiéncia” e “pessoa deficiente” apresentam diferentes conotagdes na
literatura académica. Além disso, tais conceitos mudam ao longo da histéria, segundo
os valores particulares de cada cultura e, até mesmo, em funcao de valores individuais.
Para Ribas (2003), a deficiéncia é “um estado fisico ou mental eventualmente limitador”
que deve ser entendido a partir do ambiente sociocultural e fisico em que o individuo
esta inserido e, também, de como a prépria pessoa se vé. Segundo a Declaragao dos
Direitos das Pessoas Deficientes, elaborada pela Organizagao das Nacdes Unidas (ONU),
em 1975, pessoa com deficiéncia é aquela: “incapaz de assegurar por si mesma, total ou
parcialmente, as necessidades de uma vida individual ou social normal, em decorréncia
de uma deficiéncia congénita ou nao, em suas capacidades fisicas ou mentais”.

Ja Sassaki (apud Vivarta, 2003), com base nas definicdes da Associagao Americana
de Deficiéncia Mental, entende a deficiéncia mental como um determinado atributo da
pessoa que interage com o meio ambiente fisico e humano. A pessoa com deficiéncia
mental é conceituada como aquela que tem necessidades para atuar nas dez areas de
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habilidades adaptativas: da comunicagéao, do autocuidado, das habilidades sociais, da
vida familiar, do uso comunitario, da autonomia, da satde e seguranca, da funcionalida-
de académica, do lazer e trabalho.

A idéia da deficiéncia como uma caracteristica do individuo que pode ter graus dife-
rentes de limitagao, a depender da interferéncia do ambiente, reflete o conceito usado
no cotidiano. Segundo Carreira (1992), as instituigdes de profissionalizagao de deficien-
tes e administradores de empresas brasileiros entendem o deficiente mental como a
pessoa portadora de disturbios de aprendizagem e adaptacao global.

Lancillotti (2003) e Marques (2001) demonstram como a deficiéncia mental vem sendo
rodeada de preconceitos desde a Grécia Antiga. A interpretacao organicista de Pinel
que “consagra a deficiéncia mental como patologia cerebral, doenca inevitavel, herdada
e questao de neuropatologia, cuja destinacao é o leprosario-hospicio-asilo”, por exem-
plo, contribuiu para reforgcar no senso comum a confusao entre doenca mental e defici-
éncia mental.

Carvalho (2003) considera a nomenclatura deficiéncia mental ultrapassada e assume
a terminologia da Associagao Americana de Retardo Mental, American Association of
Mental Retardation (AAMR), que denomina a “deficiéncia caracterizada por limitagoes
significativas no funcionamento intelectual da pessoa e no seu comportamento adaptativo
— habilidades praticas, sociais e conceituais — originando-se antes dos dezoito anos”
como deficiéncia intelectual (AAMR apud CARVALHO, 2003, p. 37). A autora argumenta
que esta visao demonstra como apenas a dimensao intelectual nao basta para compre-
ender a deficiéncia e que é preciso incluir outros aspectos. Considera, entao, o funciona-
mento adaptativo, os fatores psicolégicos, emocionais, ambientais, fisicos, etiolégicos e
de saude fundamentais para o “diagnostico” da deficiéncia intelectual (DI). Por fim, de-
clara que a DI deve ser considerada quando as limitagcdes do individuo afetam as habi-
lidades para responder as demandas do ambiente fisico e social (CARVALHO, 2003).

Assim, as pessoas com deficiéncia podem ser capacitadas e integradas ao mercado
de trabalho a partir de um treinamento especializado, que respeite suas limitagoes fisi-
cas, visuais, auditivas ou mentais (CARREIRA, 1992). O mesmo pode ser considerado
para PDI, apesar da crencga de que a limitagcao légico-racional os impede de exercer
atividades laborais (CARREIRA 1992).

Apesar das barreiras a sua empregabilidade, como educacao e profissionalizagao
precarias (PASTORE, 2000; LANCILLOTTI, 2003; SASSAKI, 2003), estima-se que um mi-
lhao de pessoas com deficiéncia, 11,1% do total em idade para trabalhar, exergam algu-
ma atividade remunerada, e que apenas 200 mil, 2,2% do total, sdo empregados com
registro em carteira de trabalho (IBGE apud ETHOS, 2003).

Os dados relativos a inclusao da pessoa com deficiéncia intelectual (PDI) sdo escas-
sos. Estima-se que 166 mil brasileiros, 8,3% dos dois milhdes declarados portadores de
deficiéncias, sejam PDI (IBGE apud ETHOS, 2003). Assim, aplicando as porcentagens
de 11,1% de pessoas com deficiéncia em idade de trabalhar que exercem alguma ativi-
dade remunerada e 2,2% de pessoas que trabalham registradas na CLT, supbe-se que o
numero de PDI com idade para trabalhar aproxime-se de 750 mil, das quais 82 mil atuam
no mercado de trabalho e 16 mil com carteira assinada. E importante lembrar que essas
informacgoes nao sao oficiais e, sim, estimativas do cenario da forga de trabalho da PDI
no Brasil, a qual aparenta ser muito reduzida — apenas 4% estao trabalhando.

Ainsercao da PDI no mercado de trabalho se deu historicamente por meio do trabalho
apoiado, que surge a partir da década de 50, como extensdao da Educacao Especial
(ARAUJO, 2003). Hoje, no Brasil, a legislacdo vem sendo desenvolvida para assegurar a
todo deficiente ainsercao no mercado de trabalho. Assim, a Lei n°® 8.213, de 24 de julho
de 1991, sobre os planos e beneficios da Previdéncia, determina no art. 93 que:

A empresa com 100 (cem) ou mais empregados esta obrigada a preencher de
dois a cinco por cento dos seus cargos, com beneficiarios reabilitados ou pes-
soas portadoras de deficiéncia, habilitadas na seguinte proporcao:

| — até 200 empregados 2%

Il - de 201 a 500 empregados 3%



11l — de 501 a 1.000 empregados 4%
IV -de 1.001 em diante 5%

Aintegracao da pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho ocorre mediante um
sistema de apoio ao trabalho constituido por atividades de educacao, qualificagao pro-
fissional, assisténcia médica, habilitacao e reabilitagao para o trabalho, mecanismos
legais, estimulos aos empresarios, subsidios aos portadores de deficiéncia, servigos
de colocacao, campanhas antidiscriminacgao e por instituicées onde é realizado o traba-
lho de portadores de deficiéncia de forma abrigada ou, simplesmente, “trabalho protegi-
do” (PASTORE, 2000).

Os servicos de colocagao profissional facilitam o ajuste entre a oferta e a procura de
mao-de-obra no mercado de trabalho. No Brasil, os principais servigos de colocagao
sao realizados por entidades ligadas a 6rgaos governamentais, cuja missao é recrutar e
colocar no mercado de trabalho as pessoas deficientes; por agéncias de emprego, em-
presas privadas especializadas na colocagao de mao-de-obra; e por entidades de e
para portadores de deficiéncia, que reabilitam, qualificam e buscam colocar sua clien-
tela no mercado de trabalho (PASTORE, 2000).

Percebe-se a auséncia de um ator importante nesse processo de inclusao, o adminis-
trador. O uso da linguagem empresarial, como produgao, produtividade, lucro, no lugar
de leis, exigéncias e punicoes, pode ser valido para aproximar a pessoa com deficiéncia
da empresa. Nesse contexto, torna-se importante orientar a instituicao responsavel pela
colocacao em focar tal processo nas qualificagdes do individuo, nas limitagées que o
trabalho impoe ao perfil do cargo e, conseqiientemente, ao seu ocupante. Além disso,
deve-se mostrar ao empresario que se trata de uma mao-de-obra qualificada, zelosa,
disciplinada, que gosta de trabalhar e que trara vantagens econdomicas para a empresa
(PASTORE, 2000; CARREIRA, 1992).

Quanto as técnicas utilizadas para captacao de pessoas com deficiéncia, encontra-
mos materiais desenvolvidos por ONGs e 6rgaos do governo. Para Carreira (1992), nao
devem ser adotadas diferenciacdes na selegao de pessoas deficientes. O autor entende
que essa pratica desqualificaria o perfil dos cargos e implicaria uma atitude
discriminatoéria. Advoga, entao, que as pessoas deficientes devem concorrer por seu
meérito, em condig¢des de igualdade, com as pessoas nao deficientes.

Pastore (2000) sugere a busca de orientagao nas praticas ja realizadas em outros pai-
ses e a formalizacao de parcerias com organizacdes voltadas para a identificagao de
pessoas qualificadas e de vagas que elas possam preencher - setor, ainda, em formagao
no Brasil. E o caso das Secretarias de Trabalho dos Estados, instituicdes de e para defici-
entes, servicos de reabilitagcao publicos ou privados, os quais estao tornando-se
intermediadores de mao-de-obra. Sugere, também, que a empresa recorra a instituicoes
de ensino regular, técnico ou superior, para conversar com professores e identificar can-
didatos potenciais, ainda que se saiba ser pequeno o nUmero de pessoas com deficiéncia
em tais instituicées, como ja vimos.

Em 1999, o Sistema Nacional de Emprego do Rio Grande do Sul (SINE/RS) organizou o
Manual das Ocupacdes Compativeis a Condicdo de Pessoas Portadoras de Deficiéncia,
com o objetivo de disponibilizar ao setor privado relacdes de cargos compativeis com a
condigao, ou limitagao, da pessoa com deficiéncia. Segundo o manual, as PDI sao aque-
las que, “através de treinamento especifico, podem desempenhar atividades, mas adap-
tam-se melhor, na maioria dos casos, como auxiliar” (SINE/RS, 1999, p. 20). Neste senti-
do, relaciona sessenta e seis ocupagoes compativeis a PDI.

Em 2002, o Instituto ETHOS publicou o manual O que as empresas podem fazer pela
inclusdo de pessoas com deficiéncia, propondo a aproximacao das empresas e entida-
des que fornecem consultoria para a captacao de pessoas deficientes. Essas entidades
facilitam o processo na medida em que realizam o primeiro contato com a pessoa com
deficiéncia, avaliam o potencial e as habilidades que podem ser desenvolvidas por essa
pessoa. Enfim, tais instituicdes se responsabilizam por indicar, encaminhar e substituir
um profissional deficiente, quando for o caso.
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Para que o processo de inclusao seja valido e duradouro, o manual indica a elabora-
cao de um programa estruturado de recrutamento, selecao, contratagao e desenvolvi-
mento de pessoas com deficiéncia. Embora seja uma escolha mais complexa e custosa,
tem um retorno s6lido em longo prazo.

Em 2003, Nambu elaborou o Guia pratico para profissionais de recursos humanos,
sendo apoiada pela Coordenadoria Nacional para Integragcao da Pessoa Portadora de
Deficiéncia (CORDE), vinculada a Secretaria Especial dos Direitos Humanos (SEDH), e
pela Sociedade para Reabilitacdo e Reintegracao do Incapacitado do Brasil (SORRI/
BRASIL). Esse manual procura esclarecer as principais duvidas sobre as pessoas com
deficiéncia e sua captacao (NAMBU, 2003). Apresenta informacdes mais estruturadas e
“adaptadas” a linguagem dos administradores, mas nao apresenta a estrutura de um
plano de captacao, nem técnicas e procedimentos especificos.

Sobre o recrutamento, o manual orienta, como nas outras fontes, a procura de institui-
cOes publicas ou privadas responsaveis pela colocaciao de mao-de-obra no mercado.
Lista seis tipos: o sistema publico de emprego, o Sistema Nacional de Emprego (SINE),
Organizagoes Nao-Governamentais (ONGs), sites, agéncias de emprego e nucleo de
informacodes sobre deficiéncia do Sistema Nacional de Informacoes sobre Deficiéncia.
Esclarece que nao € uma agao discriminatéria a empresa fazer anincios de empregos
direcionados para deficientes, uma vez que o decreto 3.298/99 esta em vigor (NAMBU,
2003).

O manual recomenda em relagao as PDI o contato com organizacdes pelas quais elas
tenham passado. Entende que é a melhor forma de avalia-las, pois tais organizagoes tém
maiores informagoes acerca da pessoa, suas capacidades, habilidades e limitagoes
(NAMBU, 2003).

Quanto aos testes psicologicos, sugere que devam ser definidos e aplicados com
bom senso. A escolha da ferramenta deve levar em consideracgao as limitagoes da defi-
ciéncia para que o candidato nao seja prejudicado. As dinamicas devem reunir ambos
os candidatos, deficientes e nao deficientes, e deve-se verificar se nas atividades ha
tarefas que envolvam as limitagoes relacionadas a determinadas deficiéncias (NAMBU,
2003).

Por fim, o manual aborda questoes acerca da contratacao, enfatiza aigualdade entre
os contratos de pessoas deficientes e nao deficientes e, também, atenta para a caracte-
rizacao da deficiéncia — o que viabilizara a identificagao dos cargos ocupados por pes-
soas deficientes — que deve ser realizada mediante laudo emitido pelo médico do traba-
lho, conforme disposto no Art. 4° do Decreto n°. 3.298/99 (NAMBU, 2003).

Caso a empresa tenha dificuldade em realizar as metas da quota, devera fazer um
Termo de Ajustamento de Conduta/ TAC, com um prazo determinado, junto ao Ministério
Publico do Trabalho, por meio de sua assessoria juridica (NAMBU, 2003).

METODO: O DESENVOLVIMENTO DA PESQUISA

Este artigo tem como objetivo geral identificar como organizagcdes do setor privado
tém estruturado os seus processos de captacao de PDI. Esse objetivo, por sua vez,
desdobra-se nos seguintes objetivos especificos:

-Caracterizar as organizagdes pesquisadas, bem como suas motivacoes
relacionadas ao processo de captacao de pessoas com deficiéncia intelec-
tual.

-Sistematizar as etapas que envolvem o processo de captacao nas organi-
zagoes pesquisadas: planejamento, recrutamento, selecao e admissao.

-Analisar, comparativamente, os processos de captacao das empresas
investigadas.



Para tanto, realizamos uma pesquisa de carater exploratoério descritivo, seguindo uma
abordagem qualitativa, alicercada no estudo de caso. Especificamente, analisamos duas
experiéncias distintas de captacao de PDI no que tange as motivacdes para a contratacao
de mao-de-obra dessa natureza: a empresa A, como expressao de responsabilidade
social; e a empresa B, por obrigatoriedade legal.

Inicialmente, contatamos a Associacao de Pais e Amigos dos Excepcionais (APAE)
para conhecer seu processo de inclusao de PDI no mercado de trabalho. Deste contato,
levantamos as empresas que contrataram ex-alunos da instituicao, das quais duas fo-
ram escolhidas pela diferenca de suas experiéncias quanto a contratacao de PDI. Em
seguida, entramos em contato por telefone com as empresas. As pessoas que se
prontificaram a participar da pesquisa receberam e responderam o questionario por e-
mail e esclareceram duvidas posteriores.

A coleta de dados foi realizada por meio de questionario com questoes abertas e
fechadas, junto a funcionarios da area de gestao de pessoas, ou funcionarios de outra
area que lidam diretamente com o processo de captacao.

Por fim, a analise dos dados foi estruturada conforme os objetivos especificos retra-
tados anteriormente. Ou seja, apresentamos as organizagoes pesquisadas, suas moti-
vacoes para a captacao de PDI, seus processos de captacgao e, finalmente, um quadro
comparativo, sistematizando os processos de captagao das empresas investigadas.

AS ORGANIZACOES PESQUISADAS E SEUS PROCESSOS DE CAP-
TACAO DE PDI

Nesta secao, apresentamos os resultados da pesquisa que serviu de base para ela-
boracgao deste artigo. Inicialmente, descrevemos as organizagoes investigadas e, em
seguida, analisamos seus processos de captacao de PDI, a partir de suas etapas: plane-
jamento, recrutamento, selecao e admissao. Nessa perspectiva, buscamos enfatizar as
semelhancas e diferencgas envolvidas nos processos de captacao acionados pelas duas
organizagoes em analise.

As ORGANIZACOES PESQUISADAS

Para realizacao deste estudo foram pesquisadas duas empresas. A Empresa A inte-
gra uma rede de lojas varejistas de produtos naturais, que possui 45 funcionarios distri-
buidos nas trés filiais de Salvador. Nao possui o perfil exigido pela lei de quotas, mas
realiza contratagcdes de PDI como expressao de sua responsabilidade social. Segundo o
colaborador entrevistado, a motivagcao da empresa em contratar essa mao-de-obra é
“ser socialmente responsavel, ajudando pessoas com dificuldades de entrarem no mer-
cado de trabalho”. Além disso, considera que PDI representam exemplos de profissio-
nais competentes e que, além disso, ajudam em termos de integragao da equipe.

A Empresa B, por sua vez, é do setor metallrgico. Localiza-se nas imediagdes do Pélo
Petroquimico de Camacari e possui 898 empregados, sendo, portanto, obrigada por lei a
contratar pessoas com deficiéncia. Segundo esclarecimentos do gestor entrevistado, a
empresa, em dado momento, estava em conformidade com a lei, uma vez que tinha pre-
enchida sua quota obrigatéria de pessoas com deficiéncia. No entanto, a Delegacia Re-
gional do Trabalho (DRT) nao aceitou o preenchimento apresentado em funcao do alto
numero de pessoas com deficiéncia auditiva, considerando que, nestes termos, nao ha-
viainclusao. A partir de entao, a Empresa B foi obrigada a diversificar o tipo de deficién-
cia entre as pessoas que preenchiam as quotas.
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QuADRO 1
CARACTERIZAGCAO DAS ORGANIZAGOES PESQUISADAS FRENTE
AO PROCESSO DE CAPTAGAO

EMPRESA A EMPRESAB
N°. de Empregados 45 898
Motivagoes p/ Captacao Responsabilidade Social Responsabilidade Legal
N°. de PDI 2 5
Funcao Exercida pela PDI Estoquista e Embalador Auxiliar de Jardinagem

Fonte: pesquisa de campo.

Os PROCESSOS DE CAPTACAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA INTELECTUAL

Quanto aos processos de captacao, os resultados apontam que as organizagdes
investigadas nao utilizaram o planejamento estratégico de gestao de pessoas como ponto
de partida para a captacao de PDI. Especificamente, a Empresa A nao informou quanto a
existéncia de um planejamento estratégico formal. Porém, deixou claro que a iniciativa em
Salvador foi estimulada pelo sucesso do programa de inclusao social desenvolvido na ma-
triz. Nesse caso, percebemos a aplicagao de modelo com cargo e procedimentos ja prontos.
A inclusao é desenvolvida no nivel gerencial de quantidade e distribuicao de pessoas e no
nivel operacional das atividades especificas de Gestao de Pessoas. Observamos que pou-
co é feito nos niveis ambiental, organizacional e gerencial de departamento.

A Empresa B, apesar de realizar periodicamente o planejamento estratégico, nao levan-
tou neste as necessidades da organizagao quanto a contratagao de PDI. A necessidade de
cumprir a determinagcao da DRT fez com que a captagao de PDI ocorresse entre os perio-
dos de realizagao do planejamento estratégico da empresa. Assim, o planejamento da
Empresa B foi pontual, direcionado a analise de cargo que melhor se adaptasse as limita-
coes da Dl e nao oferecesse risco ao contratado. O terceiro critério para definir o cargo foi
a oferta externa de mao-de-obra, conhecida por meio de palestras da APAE.

O fato de ter pessoas qualificadas pela APAE para o cargo de auxiliar de jardinagem
e deste atender as normas de seguranca do trabalho foi decisivo para sua escolha. O
servico de jardinagem era terceirizado, o que facilitava a disposicao dos cargos para o
preenchimento das quotas, por isso a empresa optou por “primeirizar” o servigo. Dessa
forma, percebemos que a Empresa B desenvolveu a inclusao em trés niveis. No nivel
ambiental, na medida em que examinou as condigoes externas. No nivel gerencial de
quantidade e distribuicao, ao identificar o niumero e o tipo certo de empregados para
organizacao. E no nivel operacional das atividades especificas, ou planos de agao, de
gestao de pessoas. Os niveis organizacional e gerencial de departamento e fungao fo-
ram negligenciados, uma vez que as necessidades da organizagao quanto a contratacao
de PDI nao foram levantadas no planejamento estratégico de gestao de pessoas, como
jaexpomos.

Por outro lado, as realidades dos casos estudados fortalecem a opiniao de que exis-
tem poucas pessoas com deficiéncia preparadas para o mercado e de que a
profissionalizacao oferecida ainda esta presa ao paradigma taylorista-fordista, pois, em
ambos, os cargos oferecidos sao citados no quadro ‘Ocupacdes compativeis de serem
exercidas por pessoas com DI’, do manual (SINE/RS), os quais estao, segundo Lancillotti
(2003), em campos que pouco empregam. A Empresa A, por exemplo, € taxativa ao afir-
mar que “na nossa loja sao essas as possibilidades”, fechando as possibilidades de
ampliar as oportunidades de inclusdao de PDI no mercado de trabalho. A Empresa B
apresentou uma postura mais flexivel, colocando que as PDI “podem atuar em quaisquer
servicos de elaboragao mais basica, desde que estejam de acordo com suas limitagcoes
de déficit cognitivo e nao lhes imponham riscos a sua integridade fisica”. Entretanto, ao



analisarmos a natureza das tarefas do cargo ocupado por PDIl nessa empresa, percebe-
mos que as PDI poderiam estar inseridas na cadeia produtiva e ndao somente alocadas
nas atividades meio. Essa poderia ser uma acgao para promover a empregabilidade de
maneira articulada com a realidade.

Quanto ao recrutamento, ambas utilizaram como fonte primaria a APAE. Pode-se dizer
que, em certa medida, a APAE aproxima-se do tipo de fonte externa denominada agéncia
de emprego, pois ambas sao contatadas para captar pessoas no mercado de trabalho,
com tendéncia a especializagao, fazendo um recrutamento seletivo e apresentando pou-
cos candidatos com maior qualidade. Diferem-se na medida em que a APAE profissionaliza
os candidatos, aproximando-se das instituicoes de ensino.

Para selegcao, as empresas aplicaram algumas das técnicas tradicionais discutidas
na segunda parte deste artigo. A Empresa A obteve indicagcoes da APAE e utilizou a
simulacgao, considerando o treinamento aplicado como uma possibilidade de analisar e
diagnosticar o comportamento do candidato a partir do papel que poe em agao. Segun-
do o entrevistado, “[...] treinamos algumas pessoas, sendo possivel, entdo, detectar os
que melhor se enquadravam para as funcoes”.

Ja a Empresa B, utilizou como técnica principal a entrevista, realizada em diferentes
niveis: com a chefia da area, a geréncia, psicologa e assistente social. Além disso, a
selecao constou de visitas a empresa e laudo psicolégico elaborado pela APAE, consti-
tuido de relatorio médico (neurologico) e psicologico.

Em relacao a etapa de admissao, na Empresa A, os procedimentos nao diferem daque-
les aplicados as pessoas nao deficientes. A Empresa B, por sua vez, apontou como dife-
renca a realizacao da avaliagao psicoldgica pela APAE e nao pela consultoria parceira.

Quando questionada sobre as diferencgas entre a captagao de pessoa com DIl e uma
nao deficiente, o entrevistado da Empresa A respondeu que: “o processo € bem seme-
lhante, tendo apenas que ter um pouco mais de atencao e tranqiiilidade ao passar as
informacoes. Além do que eles [candidatos com DI] também se diferenciam, tendo cada
um suas facilidades e deficiéncias”.

O quadro abaixo sintetiza os resultados trabalhados nesta segao:

QuADRO 2
O PROCESSO DE CAPTAGCAO DE PDI NAS ORGANIZAGOES PESQUISADAS

CAPTACAO EMPRESAA EMPRESAB

Planejamento| -Nao houve planejamento. Seguiu-| -O Planejamento estratégico nao pre-
se orientagcao da matriz via a captacao de PDI. Assim, a cap-
tacao foi realizada com base em pla-
nejamento pontual

Recrutamento| -Por Intermédio da APAE -Por Intermédio da APAE
Selecao ‘Indicagoes da APAE -Entrevistas com a chefia da area,
-Treinamento para Identificar o per-| com a geréncia, com a psicéloga e
fil adequado as atividades com a assistente social
-Laudo psicoloégico elaborado pela
APAE

-Exames médicos de praxe

Admissao | -‘Nao apresentadiferencas em rela-| -Além das praticas comuns aplicadas
cao as praticas utilizadas para pes-| as pessoas nao deficientes, utiliza

soas nao deficientes avaliacao psicologica da APAE

Fonte: pesquisa de campo.
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Em altima analise, podemos visualizar que nao houve planejamento estratégico de
gestao de pessoas para captacao em qualquer dos casos. A Empresa A simplesmente
seguiu orientagao da matriz; enquanto que a empresa B se viu obrigada a diversificar os
tipos de deficiéncia em seu quadro de funcionarios, o que gerou a contratagao de PDI
antes mesmo do periodo de realizagao de seu planejamento estratégico. Destaca-se,
também, o fato de que as duas organizagdes encontraram na APAE o meio de recruta-
mento das PDI. Quanto ao processo de selecao, verificamos que a Empresa B caracteri-
za-se por ter utilizado uma variedade maior de técnicas, o que talvez seja decorrente de
suas motivacgoes legais para captacao de PDI. Por outro lado, a formacao de parcerias
com entidades de formacgao profissional da pessoa portadora de deficiéncia parece ser
o grande diferencial na contratacao de PDI, a julgar pelos casos em analise.

CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo teve como objetivo geral descrever e analisar a experiéncia de captacao
de PDI em duas organizagdes do setor privado, a partir das etapas de planejamento,
recrutamento, selecao e admissao, salientando as semelhancas e diferencas envolvidas
nos processos de captacao acionados pela empresas em analise.

Inicialmente, buscamos entender o cenario atual da inclusao da pessoa com deficién-
cia, em particular aquelas com deficiéncia intelectual, no mercado de trabalho.
Visualizamos um cenario de mao-de-obra ainda escassa e “apagada”. A inclusao da PDI
no ensino regular é recente, o que reforgca o papel das ONGs no processo de
profissionalizagao dessas pessoas e, consequentemente, inclusao no mercado de traba-
lho. Verificamos que a falta de informacao sobre a deficiéncia intelectual e sobre a capa-
cidade laboral da pessoa com deficiéncia tem sido apontada como um entrave a sua
contratagcao. Uma maneira de diminuir este “vacuo” de informacao é introduzir a discus-
sao no campo académico da administragcao, principalmente integrando a tematica na
grade curricular dos cursos de graduacao e pos-graduacao.

Enquanto tal integracao nao ocorre, a recente lei que determina quotas as empresas
brasileiras vem promovendo mudancgas. O tempo permitiu ao governo estruturar-se
administrativamente para fiscalizar o cumprimento da legislacao. Essa atitude surtiu
efeito nas empresas privadas que agora procuram ONGs, como a APAE, para cumprir a
sua quota. Diante dessa demanda, surgem algumas acoes pontuais de ONGs e institui-
¢oes do governo com o intuito de orientar o processo de captacao da PDI.

Nas empresas pesquisadas, o processo de captagao, em geral, tem seguido as orien-
tacoes veiculadas na literatura académica. Ocorrem parcerias com instituicoes de e
para pessoas com deficiéncias, ainda que nao sejam aplicadas técnicas especificas na
selecao. Tais técnicas, porém, sao escolhidas com bom senso, respeitando as limita-
coes da deficiéncia.

De um modo geral, os resultados da pesquisa corroboram o que vem sendo discutido
na literatura, ao evidenciar o papel desempenhado pela APAE frente ao processo de
captacao das empresas analisadas. Talvez, a grande especificidade nos processos de
captacao de PDI esteja realmente no apoio sistematico oferecido pelas entidades de
formacao profissional da pessoa com deficiéncia, uma vez que as técnicas utilizadas,
conforme aponta Carreira (1992) e os resultados da pesquisa demonstram, podem ser
semelhantes as utilizadas para captar pessoas nao deficientes. Porém, este estudo limi-
ta-se a realidade de duas empresas e, portanto, nao é conclusivo. A realizacao de pes-
quisas mais abrangentes pode ajudar no sentido de apresentar uma sistematizagcao mais
fidedigna dos processos de captagao de PDI no mercado de trabalho baiano.

Por fim, nos parece importante realizar estudos, em parceria com empresas, para
identificar e sistematizar os cargos compativeis com a DI, resultando em maiores possi-
bilidades de oferta de emprego. Além disso, tal sistematizacao funcionaria como indica-
dor para as instituicoes de educacgao e colocagao, quanto a adequacao de seus progra-
mas de profissionalizagao.
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