UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA
CAMPUS DE PALMEIRA DAS MISSOES - RS
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO

Angela Haas Marschall

POLITICAS E PRATICAS~RELACIONADAS AO PROCESSO DE
RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA NA
COOPERATIVA COTRIROSA, DO INTERIOR DO R.S.

Palmeira das Missdes, RS
2021



POLITICAS E PRATICAS RELACIONADAS AO PROCESSO DE
RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA NA
COOPERATIVA COTRIROSA, DO INTERIOR DO R.S.

Trabalho de Conclusido de Curso apresentado
a Universidade Federal de Santa Maria
(UFSM/RS) — Campus Palmeira das Missdes,
como requisito parcial para obtencdo do grau
de Bacharel em Administragao.

Orientador (a): Prof. Dr. Claudio Eduardo Ramos Camfield

Palmeira das Missoes, RS.
2021



Angela Haas Marschall

POLITICAS E PRATICAS RELACIONADAS AO PROCESSO DE RECRUTAMENTO
E SELECAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA NA COOPERATIVA COTRIROSA,
DO INTERIOR DO R.S.

Trabalho de Conclusao de Curso apresentado
a Universidade Federal de Santa Maria
(UFSM/RS) — Campus Palmeira das Missdes,
como requisito parcial para obten¢do do grau
de Bacharel em Administracgao.

Aprovado em 27 de janeiro de 2021:

Claudio E. R. Camfield, Dr.
(Presidente/Orientador)

Silvia Patricia Cavalheiro de Andrade, Dra.
(UFSM)

Vania Beatriz Rey Paz, Dra.
(UFSM)

Palmeira das Missoes, RS
2021



AGRADECIMENTOS

Primeiramente a Deus, pela Vida, pela Saude, além disso, do Sonho e dos
Objetivos que foram alcangados.

Agradeco a meu Pai Quirino, minha Mae Loreni e o meu Irm&o Marcelo que
sempre me incentivaram, a enfrentar todos os obstaculos, que foram muitos.

Ao Professor Claudio Eduardo Ramos Camfield, por ter sido meu Orientador,
na qual me ajudou a desenvolver o Trabalho e pela Amizade.

Agradeco aos demais Professores, que fizeram parte durante o curso de
Administracdo, que me ensinaram a adquirir novos conhecimentos.

E a Universidade Federal de Santa Maria — Campus Palmeira das Missbes, em
especial os docentes, direcdo e administragdo, pela oportunidade de realizar o curso
de Administracéo.

Ao Presidente da Cooperativa COTRIROSA, Senhor Eduino Wilkomm, ao
Pessoal de Recursos Humanos, em especial a Francieli Fabiana da Silva e ao
Gerente Ney Carlos Bastian e toda a sua Equipe da Unidade de Sao Paulo das
Missbes — RS, pela a Oportunidade de realizar o Estagio. E aos demais funcionarios
da Cooperativa COTRIROSA, pelo fornecimento das informacdes, para que este
trabalho fosse concluido.

Enfim, agradeco aos meus amigos e colegas que fizeram parte nesta jornada e
como também me apoiaram e me incentivaram durante este periodo.



RESUMO

POLITICAS E PRATICAS RELACIONADAS AO PROCESSO DE RECRUTAMENTO
E SELECAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA NA COOPERATIVA COTRIROSA,
DO INTERIOR DO R.S.

AUTOR: Angela Haas Marschall
ORIENTADOR: Prof. Dr. Claudio E. R. Camfield

Vive-se em uma sociedade de constantes mudancas e desafios, principalmente no
ambiente de trabalho. Desse modo, a maneira de pensar e agir da sociedade em
relacdo as limitagdes das pessoas com deficiéncia vém ganhando espago e atencéo
por parte das empresas, para promover de forma significativa politica eficazes de
inclusdo no mercado de trabalho. Contudo, ainda ha muito preconceito quando se
trata do recrutamento e selegdo da pessoa com deficiéncia. O presente estudo
cientifico teve como objetivo geral verificar como a Cooperativa COTRIROSA
desenvolve suas politicas e praticas relacionadas ao processo de recrutamento e
selecao de pessoas com deficiéncia. Trata-se de um estudo qualitativo e quantitativo,
no qual se aplicou um questionario como procedimento de coleta de dados, tendo
uma participagado de 117 colaboradores da Cooperativa no Rio Grande do Sul, com
faixa etaria entre 18 e acima de 55 anos. Portadores e nao portadores de deficiéncia,
do sexo masculino e feminino. Os resultados apontaram para o respeito das politicas
de ingresso da Pessoa com Deficiéncia, o que reforca o compromisso da cooperativa
em promover o conhecimento dessas politicas os seus colaboradores. Por outro lado,
a maioria dos funcionarios avaliaram o processo de selecdao da Cooperativa como
bom, o que indica que o processo de selecdo contempla igualdade de critérios.
Constatou-se que a pratica de inclusao é a mais adequado para oferecer igualdade de
oportunidades e facilitar a integracdo e adaptagdo das pessoas com deficiéncia a
cultura organizacional.

Palavras-chave: Recrutamento; Selecao; Inclusdo; Pessoa com Deficiéncia.



ABSTRACT

POLICIES AND PRACTICES RELATED TO THE PROCESS OF RECRUITMENT
AND SELECTION OF PEOPLE WITH DISABILITIES IN THE COTRIROSA
COOPERATIVA, FROM THE INTERIOR OF THE R.S.

AUTHOR: Angela Haas Marschall
ORIENTADOR: Prof. Dr. Claudio E. R. Camfield

We live in a society of constant changes and challenges, especially in the work
environment. Thus, society's way of thinking and acting in relation to the limitations of
people with disabilities has been gaining space and attention on the part of
companies, in order to significantly promote effective policies for inclusion in the labor
market. However, there is still a lot of prejudice when it comes to recruiting and
selecting people with disabilities. The present scientific study had the general objective
of verifying how the COTRIROSA Cooperative develops its policies and practices
related to the recruitment and selection process of people with disabilities. It is a
qualitative and quantitative study, in which a questionnaire was applied as a data
collection procedure, with the participation of 117 employees of the Cooperative in Rio
Grande do Sul, aged between 18 and over 55 years. Disabled and non-disabled, male
and female. The results pointed to the respect of the policies for the admission of
People with Disabilities, which reinforces the cooperative's commitment to promote the
knowledge of these policies to its employees. On the other hand, most employees
rated the Cooperative's selection process as good, which indicates that the selection
process includes equal criteria. It was found that the practice of inclusion is the most
appropriate to offer equal opportunities and facilitate the integration and adaptation of
people with disabilities to the organizational culture

Keywords: Recruitment; Selection; Inclusion; Disabled Person.
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1 INTRODUGCAO
1.1 TEMA E PROBLEMA

Para Chiavenato (1999) a area de Recursos Humanos (RH) é representada por
pessoas que participam nas organizagdes. A area de Gestdo de Pessoas vem sendo
desenvolvida no decorrer do tempo e, nesse sentido € importante porque atua
diretamente em melhorias, tanto nas questdes culturais, quanto nas questdes politicas
e econdmicas.

Chiavenato (2009) descreve que ha cinco processos basicos na Gestdo de
Pessoas que sao: Provisdo, Aplicagcdo, Manutencdo, Desenvolvimento e o
Monitoramento. Todos eles apresentam diferentes conceitos.

Estes cinco processos sdo os responsaveis por desenvolver a aplicacao de
tarefas, mantidas na organizagdo, além de ser desenvolvidas e monitorizadas pela
organizagao.

Para Araujo (2006), recrutamento € o processo que atrai pessoas e que nelas
sdo identificadas, para depois serem escolhidas, ou seja, contratadas para ocupar
determinado cargo.

O Recrutamento é de importante relevancia para a cooperativa. Pois permite
agregar pessoas com as competéncias necessarias para o desempenho de
determinada fungéo dentro da empresa.

Apoés o recrutamento, o proximo processo a ser desenvolvido de uma empresa
€ a selecdo. Este processo visa selecionar os candidatos na qual os candidatos
devem passar pelo proximo desafio, que sao as entrevistas, provas e testes
psicolégicos (CHIAVENATO, 2009).

“A selecao é a escolha do melhor candidato que se adequa as prioridades da
empresa” (DeCENZO; STEPHEN, 1996, p. 171).

O processo de selecdo é importante para a Cooperativa, pois permite a
comparagao entre duas variaveis, o caro e suas caracteristicas. De acordo com
Chiavenato (2009), de um lado o cargo a ser preenchido e do outro as caracteristicas
do perfil do candidato da maneira que se apresenta para ocupar a vaga. Apds o
processo de comparagao, tem-se o proximo passo que é a decisao de aceitar ou nao

o candidato. Essa acao é determinada pelo supervisor do departamento.
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Nesse entendimento, a Cooperativa deve ter cuidado em melhorar seus
processos de provisao de pessoas, para que possam ser incluidas as pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho, disponiveis no mercado de pessoas. Contribuindo
assim para a inclusdo dessas pessoas.

Para Campos e Vasconcelos (2013, p. 508), “o processo de recrutamento e a
selecao dos funcionarios com deficiéncia, pouco mudam em relacdo aos demais
funcionarios sem deficiéncia”.

Apesar de serem processos idénticos de recrutamento e selegao, os futuros
colaboradores com necessidades especiais precisam de um espago na Cooperativa,
que esteja adaptado a suas necessidades, durante o recrutamento e a selegao.

De acordo Amiralian Pinto (2000), deficiéncia € quando o individuo apresenta
uma anormalidade de fungao psicoldgica, fisioldgica, temporaria ou permanente.

Amaral (1995) salienta, que a deficiéncia acomete os individuos e é
considerada como forga oculta da natureza até a fatalidade organica.

A pessoa com deficiéncia, atualmente pode ingressar no mercado de trabalho,
seja em empresas ou cooperativas, através de cotas empregaticias (Lei n° 8.213,
1991), na qual foi regulamentada em 1999 (RIBEIRO; CARNEIRO, 2009).

Posteriormente em 2015, a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com
Deficiéncia (Lei n°13.146, 2015), considera as pessoas com alguma deficiéncia que
tenham igualdade e capacidade de condigdes como as outras pessoas que nao
apresentam deficiéncias. (Estatuto da Pessoa com Deficiéncia, 2015).

Levando em consideracdo esses aspectos, o estudo propde-se resolver a
seguinte questdo de pesquisa: De que maneira a Cooperativa COTRIROSA
estabelece politicas e praticas de inclusdao de pessoas com deficiéncia (PCD), no
processo de provisao?

Para melhor entendimento do presente estudo cientifico, se apresentam a
seqguir: os objetivos geral e especificos, a justificativa, o referencial teérico, o0 método
de estudo utilizado na pesquisa, os resultados e discussdo, em seguida as devidas
consideragdes finais, posteriormente as referéncias bibliograficas e os apéndices.
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1.1 OBJETIVO
1.1.1 Objetivo Geral
Verificar como a Cooperativa COTRIROSA desenvolve suas politicas e praticas

relacionadas ao processo de recrutamento e selegcao de pessoas com deficiéncia.

1.1.2 Objetivos Especificos

e Verificar como se da o processo de recrutamento e sele¢do, na
cooperativa, em relacéo a inclusdo com pessoas com deficiéncia;

e Analisar os pontos positivos e negativos advindos dos processos de
recrutamento e selegdo da cooperativa;

e Propor melhorias no processo de recrutamento e selecdo da
Cooperativa, levando em consideragcdo a inclusdo de pessoas com
deficiéncia (PCD).

1.2 JUSTIFICATIVA

Por ser um tema que levanta discussdo no ambito social, empresarial e
profissional, no sentido de que, apesar da contratacdo de pessoas com deficiéncia
estar prevista na Lei, a maioria das empresas ndo conseguem preencher a cota
determinada pela legislacéo. Isso acontece pela falta de qualificacdo profissional do
deficiente, causando dificuldades no ato da contratagdo. Ou até mesmo, por falta de
oportunidades para essas pessoas.

A dificuldade encontrada por algumas empresas é adaptar o espago do futuro
colaborador com deficiéncia, para melhor desempenho de suas fungdes. Elas
precisam adaptar os equipamentos, com o intuito de oferecer maior seguranca e facil
acesso ao local de trabalho, minimizando os riscos de acidentes com as pessoas que
possuem algum tipo de deficiéncia.

Por ser necessario de um consenso da cultura. Pois, a sociedade precisa ser
mais respeitosa com deficiéncia. Ja que ela é portadora de direitos como qualquer
outro cidadao. O sistema de cotas € um grande passo, que foi dado, por garantir que
pessoas com deficiéncia possam exercer uma profisséo, seja em cooperativas ou nas
mais diversas empresas ou intui¢gdes. Por isso justifica-se a elaboracdo do presente
trabalho.
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Para o académico € um tema relevante que permite entender a incluséo de

pessoas com deficiéncia durante o processo de Recrutamento e Selegao.
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2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 RECURSOS HUMANOS

Quando se fala em Administracdo de Recursos Humanos — ARH, é falar de
pessoas, do componente humano que aportam as competéncias necessarias para as
empresas serem competitivas.

Nesse sentido, Toledo (1986 p. 1) afirma, “a area de recursos € a ciéncia que
aborda a integragao do trabalhador e o aumento da sua producgao”.

Vale salientar que na antiga Administragdo de Recursos Humanos existia uma
colegcdo de feudos e silos que poucas pessoas entendiam. Pois, cada dérgéo
funcionava como uma entidade organizacional definitiva, permanente, separada em
uma rigida divisao de trabalho global (CHIAVENATO, 2014).

Essa percepcgao se apresenta na Figura 1.

Figura 1 — Como era a ARH

Recursos humanos

.ﬁ'.d rminis- Treina-

Recruta- 3 Higiene e Adminis-
tracdo de mente 2 . i
mento e e . sequranga tragéo de
= salariose || desenvolvi- :
selecio do trabalho pessoal

beneficios mento

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014).
Por sua vez, Gil (2002, p. 17) acrescenta, “a gestdo de pessoas ¢é a

cooperagao das pessoas, na qual através dessa cooperagao as pessoas almejam os
seus objetivos, sendo organizacionais ou individuais”.

A Administracao de Recursos Humanos aborda sobre carreiras, a legislagao
trabalhista, politica salarial, relacbes sindicais, descricdo de cargos, novas
tecnologias, reducdes ou novas posicoes na Cooperativa, treinamento e
desenvolvimento, remuneragéo e beneficios, banco de talentos, seguranga, saude e
qualidade de vida, comunicagdo com empregados, engenharia de produgao e
ergonomia, sistemas de gestdo da qualidade, inovagao tecnoldgica, desenvolvimento
sustentavel ou marketing social, competéncia integrada aos aspectos
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socioecondmicos e sociais do Processo de Recrutamento e Selecdo de Pessoas
(FRANCA, 2007).

Constata-se que a gestdo de pessoas vem ganhando adeptos, ja que muitas
empresas anunciam a disposi¢gao para tratar seus empregados realmente como
parceiros, incentivando sua participagdo nas decisdes e utilizando ao maximo o
talento das pessoas para a obtencdo da sinergia necessaria para seu
desenvolvimento (GIL, 2012).

A partir desse modelo, a nova Gestao de Pessoas passa a ser mais funcional,
e adota uma estrutura descentralizada com equipes multifuncionais.

Essa estrutura se apresenta na Figura 2.

Figura 2 — Gestao de pessoas

Gestdo de talentos
I

B Equipe =9 Area A
multifuncional A da empresa
Equipe Area B
— £ v iz
multifuncional B da empresa
B Equipe | i Area C
multituncional C da empresa

Fonte: Chiavenato (2012).

A sociedade é uma organizagdo, pois ha membros de um grupo ou entre
pessoas e um grupo. Assim, € com a empresa, onde as pessoas passam muito tempo
trabalhando. Esse grupo de pessoas sdo os que garantem um modo de vida mais
econdmico e social.

Nesse entendimento Chiavenato (2003, p. 49) acrescenta, “as politicas sao
regras na qual a organizacao desempenha para alcangar os objetivos”. Por esse
motivo, quando esta regra for bem aprimorada, os resultados serédo positivos para a
organizacao.

Além do processo de provisdo ha outros processos basicos na gestdo de
pessoas, sdo eles: processo de aplicacdo de recursos humanos, processo de
manutencdo de recursos humanos, processo de desenvolvimento de recursos
humanos e finalmente, processo de monitoracdo de recursos humanos
(CHIAVENATO, 2009).
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Os processos de Administracdo de Recursos Humanos sao apresentados na
Figura 3, ela comecga a partir da provisdo de pessoas, logo acontece o processo de
aplicar pessoas. Em seguida, manter pessoas, para posteriormente desenvolver
pessoas e, finalmente, monitorar pessoas.

Figura 3 — Os subsistemas de provisdo de RH, e mais os outros quatro

subsistemas.

Provisao de
pessoas:

Monitorar Aplicar
pessoas pessoas

ADMINISTRACAO
DE RECURSOS
HUMANOS

Desenvolver Manter
Pessoas pessoas

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2009).
Todos os processos da Administracdo de Recursos Humanos podem ser

visualizados na Figura 3. Ao mesmo tempo, pode se observar nesta figura que os
cinco subsistemas precisam estar em concordancia como o processo de provisao de

pessoas.
2.2 PROCESSO DE PROVISAO DE PESSOAS
As organizagdes recebem dados, informagdes e insumos. Inclusive a proviséo

de recursos humanos, que sio pessoas, as quais passam por diversos processos

para o ingresso no mercado de trabalho.
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Sabe-se que as organizag¢des nao estdo sozinhas, por esse motivo, Chiavenato
(2009) descreve que o processo de agregar, esta relacionado ao processo de
provisao de pessoas na organizagao.

Neste contexto, apresenta-se o mercado de recursos humanos e mercado de
trabalho que sao dois mercados distintos. O mercado destaca trés aspectos
importantes que sio: a dimenséo do espaco, a dimensao de tempo e a dimensao da
oferta e da procura (CHIAVENATO, 2009).

Para Dutra (2002, p. 48), “corresponde aos gestores de recursos humanos
encontrarem o perfil do candidato ideal. Isso tudo, comega com a procura de uma
faculdade, que o candidato possua um curso de graduagao, ou tecnologo”.

Outro aspecto importante é a rotatividade de pessoas, que nada mais é a
admissao e pedido de desligamento do emprego. O calculo pode ser feito através de
entrada e saida de pessoas. Muitas vezes o desligamento tem como um dos
principais motivos: a politica salarial, e o relacionamento com as pessoas no ambiente
de trabalho (CHIAVENATO, 2009).

De acordo com Nakayama (2000, p. 120), o processo de demissdes pode
contribuir de forma negativa no ambiente de trabalho ha sempre o risco de se acabar
perdendo determinados profissionais que se gostaria de manter na organizagéo.

Ao se tratar o tema da rotatividade é importante lembrar o que expde
Chiavenato (2009), a rotatividade de pessoal (turnover) € o resultado da saida de
alguns colaboradores e a entrada de outros para substitui-los no trabalho. Para
compensar as saidas, as organizagdes passam por um processo continuo e dinamico
de negentropia (ou entropia negativa, para manter a integridade e sobreviver). Como
estdo sempre perdendo energia e recursos, precisam se alimentar de mais energia e
recursos para garantir o equilibrio.

Em se tratando de custos, é apresentado na Figura 4 o custo de reposi¢cao de
funcionarios em decorréncia da rotatividade, na qual pode-se observar os diversos
custos que séo decorrentes da reposigao do colaborador.

Figura 4 — Custos de reposigao por rotatividade
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Selegéo +Exames médicos e laboratoriais

J
*Programa de integracao
*Orientacao

*Custos direitos de treinamento
Custos de *Tempo dos instrutores
Treinamento *Baixa produtividade durante o treinamento

*Pagamento de salarios e quitagdode direitos trabalhistas (férias
proporcionais, 13° salarios, FGTS, etc.)
*Pagamento de beneficios
*Entrevista de desligamento
Custos de +Custos de outplacement
DLESISEINIENIEN «Cargo vago até substituicdo

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014).
Como pode ser observado na figura 4, pode-se perceber que os custos de

reposicdo de pessoas pela rotatividade sédo notérios, abrangendo os custos de
recrutamento, custos de seleg&o, custos de treinamento e custos de desligamento.
Segundo Chiavenato (2014), o processo seletivo nada mais € do que a busca
da adequagdo entre aquilo que a organizagao pretende e aquilo que as pessoas
oferecem. Mas ndo sé&o apenas as organizagdes que selecionam; as pessoas também
escolhem as organizagdes em que pretendem trabalhar.
“Provisdao de pessoas € o processo de identificar fontes de talentos para a

organizagdo e, no momento oportuno, acionar tais fontes, a fim de encaminhar as
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pessoas mais adequadas a etapa seguinte que é a etapa de selegdao” (PEARSON,
2010, p. 95).

O processo de gestdo de pessoas é composto por sete passos que as
organizagbes estabelecem para conseguir atrair o melhor talento, com base na
moderna gestdo de pessoas, procurando assim, serem mais competitivas e ganhar
espaco no mercado.

O objetivo principal dessa nova gestdo de pessoas € tracar a rota para o
ingresso das pessoas na organizagao. Representam as portas de entrada que sao
abertas apenas para os candidatos capazes de ajustar as proprias caracteristicas e
competéncias pessoais com o0s requisitos e as caracteristicas predominantes na
organizagao (CHIAVENTATO, 2014).

Diante um mercado cada vez mais competitivo, a cooperativa procura atrair
pessoas qualificadas. No seguinte topico se apresentam os aspectos relacionados ao

processo de recrutamento.

2.2.1 RECRUTAMENTO

Para Araujo (2006), o recrutamento refere-se ao processo que atrai pessoas,
para serem identificadas e posteriormente serem escolhidas, para ocupar
determinado cargo, através da contratacao.

Recrutamento € um conjunto de ag¢des que visa atrair pessoas qualificadas e
que sao capazes de ocupar um determinado cargo (CHIAVENATO, 2009).

Por sua vez, Montana e Charnov (2006, p. 205) ressaltam que num certo
momento O gerente precisa recrutar e selecionar um novo colaborador, e nesse
sentido ha duas formas de recrutamento sendo dentro ou também fora da
organizagao.

Chiavenato (2009) salienta, o processo de recrutamento varia conforme a
empresa. Em ocasibes ela possui a fungao de staff, em outras uma ordem de servigo
e decisao de linha, todas elas fazem parte da requisicdo de pessoal.

Por sua vez Marras (2009) descreve que, a requisigdo de pessoal, tem fluxo
predeterminado, cumprindo algumas etapas que s&o realizadas por gestores, o que o

torna lento. Porém, esta se encaminhando para o atendimento automatico.
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Existem duas modalidades de recrutamento: o recrutamento interno e o
recrutamento externo. Ha também o recrutamento misto. Na Figura 6, se apresentam
essas duas modalidades.

Figura 5 — Recrutamento interno e recrutamento externo.

O preenchimento de vagas e das oportunidades é
feito através dos proprios colaboradores atuais.

Os colaboradores internos sdo os candidatos

Interno preferidos
Isso exige que seja promovidos ou transferidos para
novas oportunidades.
Recrutamento
O preenchimento de vagas e das oportunidades
é feito pela admissao de candidatos externos

Os candidatos externos sido os candidatos

preferidos.

Isso exige que sejam recrutados e selecionados
para preencher as oportunidades

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2012, p. 102)

Como se observa na figura, o recrutamento nas empresas pode ser realizado
através de duas maneiras, seja pelo recrutamento interno ou pelo recrutamento
externo.

Marras (2009) afirma: o recrutamento interno é quando ha necessidade de
preenchimento de vagas. Esse procedimento se da através da divulgagdo de
cartazes, memorandos ou até em quadro de avisos da propria empresa, descrevendo
as caracteristicas exigidas pelo cargo.

Por sua vez, Franga (2007) considera que o recrutamento interno, é
considerado como valorizagao dos funcionarios, ou seja, dos colaboradores.

Acrescenta Marras (2009), o processo de recrutar um empregado de uma
organizagao beneficia-se de um ponto importante: os candidatos que tém interesse
comparecem no prazo de 24 horas e podem ja ser avaliados pelo requisitante.

Nesse entendimento, Chiavenato (2009) descreve as vantagens e
desvantagens no processo de recrutamento interno:

o Evita despesas de custos na publicagéo de jornais;
e E um processo rapido, porque no dia do anuncio ja é publicado no

jornal;
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e Apresenta maior seguranga, pois o0 candidato selecionado ja é
conhecido;

e A empresa possui um retorno com o empregado que ocupa um cargo
mais elevado.

Dentre as principais desvantagens do processo de recrutamento interno, pode
haver conflitos de interesses entre os funcionarios. Se a organizacdo nao oferece
oportunidades pode frustrar os funcionarios. O recrutamento interno deve apresentar
igualdade de condigdes (CHIAVENATO, 2009).

O recrutamento interno é mais veloz, pois o candidato nao precisa fazer muitos
testes, exame médico. Os custos do processo de recrutamento e selecdo sao muito
baixos. O empregado que € escolhido e motivado, supera os limites da normalidade,
sem custos, e sem esforco (CHIAVENATO, 2009).

No que diz respeito ao recrutamento externo, Lodi (1976) comenta que
geralmente muitas organizagdes procuram por recurso pessoal externo.

Chiavenato (2003) define o recrutamento externo como o processo de atrair
pessoas de fora, com a finalidade de preencher as vagas existentes na empresa.

Pontes (2005, p. 109) afirma: “o recrutamento externo é feito através de
funcionarios, que utilizam diversas fontes para o sucesso do mesmo, dentre eles: a
indicagao, agéncia de recrutamento, anuncios nos jornais e entre outras formas”.

Marras (2009) destaca que ha duas fontes que séo utilizadas na prospecc¢ao de
candidatos, que ¢é a variavel de tempo e a variavel de custo. A variavel de tempo € um
periodo temporario que € descrita pela solicitante de vaga. Ja a variavel de custo,
possibilita a identificacdo das fontes de recrutamento. Ademais é representada a
possibilidade financeira em que se inicia um novo processo.

Em relagao as técnicas de recrutamento, Chiavenato (2009) destaca:

e Consulta de arquivos de candidatos: os candidatos que nao foram
aprovados devem ter o curriculum vitae, pois assim a empresa
possui um contato, pois o processo de recrutamento € um processo
continuo;

e Cartazes ou anuncios na portaria das empresas: esse sistema
apresenta um valor baixo, e € um dos sistemas rapidos no caso de
rendimento e na rapidez dos resultados, pois ha muita aglomeragao

de pessoas. Ao mesmo tempo, € utilizado em cargos de nivel baixo;
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e Contatos com outras empresas que atuam no mesmo mercado: as
inter-empresas podem-se formar em cooperativas de recrutamento
que tém uma amplitude enorme;

e O recrutamento on-line: realizado pela internet onde existem de
informagdes e dados, permite ao candidato concorrer em varios
lugares a uma vaga de emprego.

Chiavenato (2009) também lembra algumas vantagens e desvantagens do
recrutamento externo.

As vantagens do recrutamento externo sao:

¢ Novas experiéncias entre os colaboradores;

¢ Novas ideias de diferentes assuntos;

e Renova e enriquece o0s recursos humanos da organizagdao e
aproveita os investimentos em treinamentos e desenvolvimento
pessoais feitos por outras empresas, ou seja, a empresa nao deixa
de investir;

e Continua investindo quando necessita o investimento.

As desvantagens do recrutamento externo séo:

e Geralmente o processo de recrutamento externo € mais demorado
do que o interno;

e Torna-se caro nas publicagbes com anuncios € jornais e as
despesas séo imediatas;

e N&o possui seguranga, pois 0os candidatos externos vém de outros
lugares, isto €, ndo possui conhecimento com a empresa, quanto na
outra;

e Afeta o salario dessas pessoas, quer dizer, dos funcionarios.

No que diz respeito ao recrutamento misto, Chiavenato (2009) afirma o
recrutamento misto € uma ligacdo entre o recrutamento interno e o recrutamento
externo.

Para Aires (2007), o recrutamento misto € uma maneira na qual ultrapassa as
desvantagens, do recrutamento interno e externo, no qual, as vagas sao divididas,
para que nao haja conflitos.

Na percepg¢ao de Chiavenato (2009), o recrutamento misto pode ser adotado

de trés maneiras. Sio elas:
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e Recrutamento Externo, seguido de recrutamento interno, que é
quando a empresa precisa em curto prazo de um funcionario
qualificado;

e Recrutamento Interno, seguido de Recrutamento Externo, onde a
empresa fornece as oportunidades para os empregados que
pretendem estar na disputa de oportunidades;

e E por ultimo o Recrutamento Externo e Recrutamento Interno
Concomitante, quando a empresa tem uma preocupacado de
preenchimento de vagas existentes aplicando ambos processos.

ApoOs o processo de recrutamento, a etapa seguinte refere-se a selegdo do

candidato. No item a seguir se descreve o processo de selegio.

2.2.2 SELECAO

Segundo Martins (2007), no processo de selegao se faz uma comparagéo dos
perfis dos candidatos e as exigéncias do cargo. Nesse sentido, a empresa deve fazer
uma escolha certa do candidato, como requisito para desempenhar o cargo que seja
entre os candidatos que passaram pelo processo de recrutamento.

DeCenzo e Stephen (1996, p. 171) salientam “a selegcao é a escolha do melhor
candidato e que adequa as prioridades da empresa”.

No processo de selegdo e de comparagao ha duas variaveis. Nas palavras de
Chiavenato (2009), por um lado esta o cargo a ser preenchido. Por outro lado, as
caracteristicas do perfil do candidato, da maneira que se apresenta para ocupar a
vaga. Apos o processo de comparacdo, tem-se o préximo passo, o processo de
decisdo, que é a decisao final de aceitar ou ndo o candidato, e quem decide essa
escolha é o chefe.

A selecado de pessoal possui trés modelos de comportamento: o modelo de
colocagao: quando se tem apenas uma vaga e s6 uma pessoa Sse inscreve, ou seja,
essa unica pessoa que se inscreveu nao pode ser excluida ou rejeitada. O modelo de
selecdao, quando se tem muitos candidatos inscritos e apenas uma pessoa pode
ocupar a vaga. E por fim, o modelo de classificagdo onde se comparam os dados das
pessoas que concorrem a vaga, com o0s requisitos exigidos pela empresa
(CHIAVENATO, 2009).
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No processo de selegdo, o candidato passa por diversas etapas. Apos o
processo de recrutamento, o primeiro passo € a entrevista, aqui a pessoa €
entrevistada por uma pessoa que ja exerce a profissdo na empresa. Apos a
entrevista, o proximo passo € o teste de conhecimento, que consiste numa prova
aplicada ao candidato que responde ao questionario, apos a conclusao dessa etapa a
empresa avalia como foi no teste de conhecimento e as habilidades de estudo
adquiridas pelo candidato (CHIAVENATO, 2009).

Finalmente, o teste de personalidade, que se refere a um conjunto de
caracteristicas pessoais mensuraveis. Constitui a integracdo de tragcos pessoais, a
mistura ou a composigdo, o todo organizado, o sistema aberto. O termo
"personalidade" representa a integracdo uUnica de caracteristicas mensuraveis
relacionadas com aspectos permanentes e consistentes de uma pessoa
(CHIAVENATO, 2012, p. 138).

O teste de personalidade serve para analisar os tragcos de personalidade, que
seriam o equilibrio, as frustracdes, interesses, motivacbes das pessoas, etc. No
Quadro 1, sdo apresentadas as técnicas de selegao.

Quadro 1 — Técnicas de Selecéo.

Entrevista de selegao e Entrevista dirigida
e Entrevista livre (sem roteiro definido)

e Gerais e Cultura geral
Provas de conhecimentos ou e Linguas
de capacidade
e Especificas e Conhecimentos técnicos
e  Cultura profissional
Testes psicoldgicos e Testes de aptiddes o Gerais

o Especificos

e Psicodiagnostico

e Testes Expressivos L
miocinético

e Psicodiagnostico

Testes de Personalidade . Rorscharcih
e Testes projetivos e Teste da arvore
e Teste de apercepgao
tematica

e De motivagao

e Inventarios .
e De interesse

Técnica de simulagao Psicodrama, Dinamica de grupo
Dramatizagao (role playing)

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2012, p. 129).
Pode-se observar no Quadro 1, o primeiro passo no processo de selecao

refere-se a entrevista. Onde é realizada uma comunicacao formal entre o candidato e
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o entrevistador. Em seguida, aplicam-se as provas de conhecimento ou capacidade.
Posteriormente sdo realizados os testes psicologicos, para avaliar as aptidées do
candidato. Logo, sdo realizados os testes de personalidade.

Por fim, as técnicas de simulagao, isto é, as dinamicas de grupo. A dindmica de
grupo mais utilizada nas melhores empresas é o psicodrama, que se fundamenta na
teoria geral de papéis: onde se avalia a desenvoltura do candidato.

Segundo Chiavenato (2009, p. 117), “a entrevista € a comunicagdo do
entrevistador, para o entrevistado”. Para Marras (2009, p. 98) “a entrevista de
selecdo, € mais utilizada para detectar dados e informagdes dos candidatos. A
entrevista de seleg¢ao pode ser estruturada ou n&o estruturada”.

A entrevista estruturada tem como objetivo elaborar perguntas
predeterminadas. Além disso, pode se elaborar quatro tipos de perguntas, a primeira
sobre o conhecimento da fungao, a segunda sobre a simulagédo da fungao, a terceira
sobre as perguntas situacionais e, por fim, as perguntas de disposi¢ao para trabalhar.
A entrevista ndo estruturada possui um roteiro mais livre e de questdes gerais, por
exemplo, geralmente se inicia falando sobre o candidato e quais as metas pretende
atingir ou alcangcar (MARRAS, 2009).

Para Chiavenato (2009), a entrevista apresenta cinco etapas, sendo elas:

e Preparagao da entrevista, a entrevista deve ser agendada com hora
marcada. Além disso, € preciso definir o tipo de entrevista, as
informagdes que se pretende perguntar;

e Ambiente: € necessario que seja um local onde nao se tenha ruidos
ou interferéncias externas, que talvez pode prejudicar este processo;

e Processamento da entrevista: o entrevistador provoca perguntas,
para saber qual reacdo o candidato apresenta, para verificar sua
resposta;

e Encerramento da entrevista: na qual o entrevistador informa como
sera avisado a pessoa que respondeu as perguntas, para saber se
foi contratado ou ndo, além disso, o entrevistador deve ser elegante,
e por fim, a quinta etapa;

e Avaliacédo do candidato: apds o candidato sair do local da entrevista,
o entrevistador avalia através de suas anotagdes, se o entrevistado

pode ser aceito ou nio.



29

As etapas do processo da entrevista podem ser percebidas na figura a seguir,
onde se percebe que a mesma acontece de cinco maneiras, sao elas: a preparagao
da entrevista, o ambiente, processamento de entrevista, o encerramento da entrevista
e, conclui com a avaliacdo do candidato.

Figura 6 — Etapas da entrevista.

Preparacao

da entrevista

Encerramento Processamento

da entrevista da entrevista

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2009).
Essas etapas, conforme ilustrado na Figura 6, sdo as que estdo sendo

aplicadas pelas empresas na hora de realizar a entrevista, com a finalidade de atrair o
futuro candidato para o preenchimento de determinada vaga.

Conforme Franca e Arellano (2002), as provas e os testes de conhecimento
sao uma maneira de avaliar as habilidades e os conhecimentos adquiridos atraves do
estudo. Os testes psicolégicos avaliam como as pessoas demonstram o0s seus
comportamentos, além de oferecer as condigdes de sensibilidade.

Na visdo de Franga (2009, p. 123), “os testes de personalidade, identificam a
personalidade da pessoa, os disturbios emocionais, os interesses e os aspectos
motivacionais”.

Para Montana e Charnov (2006), o processo de selegédo, descreve algumas
obrigagdes e proibigdes. As obrigagdes sao: ler em relagdo ao cargo antes de ser
entrevistado, deixar o entrevistado a vontade, escrever de forma honesta qual cargo
deseja efetuar no mercado de trabalho, entre outros. Ja as proibicdes sao: fazer
perguntas sobre, por exemplo, o estado civil, insistir se a pessoa se preparou para o
cargo, e na qual ndo foi aprovado e nao pode ser realizada uma entrevista menos de

5 minutos.
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Chiavenato (2009) afirma, a avaliagdo e controle dos resultados devem ser
eficientes e eficazes, durante todo o processo. A eficacia € almejar os objetivos, e
tornar a empresa cada vez melhor. A eficiéncia consiste em utilizar os recursos
disponiveis, sem muitos gastos para a empresa, assim, diminuindo as perdas e os
desperdicios, e além do tempo.

‘O tema da deficiéncia traz os pré-construidos culturais em relagédo ao “ser
surdo”: impossibilidade de falar, de aprender, falta de inteligéncia, insucesso na
escola, incapacidade de conseguir um bom emprego” (SANTANA, 2007, p. 114).

No contexto social, ainda ressalta Santana (2007), a pessoa com deficiéncia
apresenta dificuldade nas interacbes com as demais pessoas consideradas de
“‘normais”. Essa situacdo também é percebida nas relagdes trabalhistas, tendo em
vista a dificuldade de arranjar emprego e na luta pelo aumento da “cota” de vagas
para deficientes [...].

A discussédo sobre o funcionamento das cotas de vagas para pessoas com
deficiéncia ndo pode-se referir simplesmente ao aspecto biolégico da deficiéncia.
Deve ser levada em consideracdo a percepcdo da sociedade e a construgdo do
verdadeiro significado. Pode-se dizer, portanto, que a deficiéncia encontra uma

condicdo complexa em decorréncia dessa condigao.

2.3 INCLUSAO

Uma vez sao contratadas as empresas estdo comecando a minimizar as
dificuldades que as Pessoas com Deficiéncia encontram na caminhada para sua
incluséo, isso esta se dando através de programas inclusivos.

A aplicagao de praticas que visem de maneira equitativa a inclusdo de Pessoas
com Necessidades Especiais estdo sendo aplicadas em diversas empresas.
Programas eficazes de inclusdo sao cada vez mais utilizados dentro das
organizacgdes, reconhecendo a igualdade essencial entre as pessoas, combatendo
assim o preconceito (CAMPOS; VASCONCELOQOS, 2013).

Inclusdo ndo é colocar para dentro quem esta fora, porque nesse caso se
estaria afirmando que dentro estaria 6timo, e nao esta. [...], a inclusdo propde uma
revolugao ao seu publico, tratando todo mundo por igual (CAVALCANTI, 2015).

Conforme estabelece a Consolidagao das Leis Trabalhistas — CLT, de 1° de
maio de 1943, no seu art. 7°, XXXI:
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Proibe de qualquer discriminagdo na admissdo das Pessoas com
Necessidades Especiais. Art. 37, VIII, ainda a lei reserva, para tanto, um percentual
dos cargos e empregos publicos para as pessoas Portadoras de Necessidades
Especiais, definindo critérios para sua admissao (BRASIL, 1943).

Para Campos e Vasconcelos (2013, p. 508), “o processo de recrutamento e a
selecao dos funcionarios com deficiéncia, pouco mudam em relacdo aos demais
funcionarios sem deficiéncia”.

A inclusédo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho trata-se de um
processo de compreensao por parte da organizagcédo e da sociedade em si, capaz de
entender a relacdo entre a superagao dos itinerarios e o desafio que ela ira a
enfrentar em relagcdo ao novo cargo (COLL, MARCHESI E PALACIOS, 2004).

Em se tratando de inclusdo de Pessoas com Deficiéncia, a CLT, proibe
qualquer forma de discriminagao em termos de salarios, como expressa o inciso XXII,
do art. 611- A

Art. 611 — A. A convencgado coletiva e o acordo coletivo de trabalho tém
prevaléncia sobre a lei quando, entre outros, dispuserem sobre:

XXII - proibicdo de qualquer discriminagcao no tocante a salario e critérios de
admissao do trabalhador com deficiéncia (BRASIL, 1943).

Essa proibicdo, em conformidade com a Organizagao Internacional do Trabalho
— OIT (2018) proibe qualquer ato de discriminacdo em matéria de inclusdo no
mercado de trabalho, além das pessoas com deficiéncia, outros grupos sociais. A
exclusdo dessas pessoas representa uma violacao do direito fundamental ao mercado
formal de trabalho, de acordo com os dispositivos legais no Brasil.

Reforgando o previsto na legislagcéo vigente, € importante lembrar o art. 93 da
Lei n° 8213/91, na qual dispde que o preenchimento das vagas para pessoas com
deficiéncia ou beneficiarios reabilitados devem ser entre 2% a 5% dos cargos.

Os valores percentuais, conforme o previsto em Lei podem ser observados na
Tabela 1. A qual estabelece, por exemplo, que uma empresa que possui entre 100 e
200 empregados, reservar vaga para PNE entre 2 e 4 pessoas. Caso seja de 201-
500 funcionarios, deve reservar 6 — 15 pessoas com deficiéncia, dentre outros.
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Tabela 1 — Valores proporcionais para pessoas com deficiéncia

N° de empregados % para PNE
100 — 200 2%
201 - 500 3%
501 - 1000 4%
>1001 5%

Fonte: Brasil (1991).
A partir dos dados apresentados na Tabela anterior, os percentuais

representam a quantidade que deve ser separada para as vagas de Pessoas com
Deficiéncia. Para empresas com um numero de empregados entre 100 - 200, a
percentagem reservada € de 2 - 4 pessoas, e assim por diante.

Todo esse percentual esta sendo revertido, devido ao fato de atender a
legislacdo conforme as politicas de inclusdo das pessoas com deficiéncia. A mesma
vem a transformar-se em responsabilidade social para toda a comunidade,
instituicbes de ensino e empresas (GRITTI, 2010).

Além disso, também aborda sobre os tipos de deficiéncia, seja fisica, auditiva,
visual, multipla, mental e intelectual. Cada tipo de deficiéncia possui diferencas.
Segundo Decreto 5.296/2004 é considerado pessoa com deficiéncia por cota, aquele
que possui uma deficiéncia, deficiéncia permanente, incapacidade, pessoa com
deficiéncia habilitada e reabilitada (ANAMT, 2015).

e A deficiéncia é toda a perda ou anormalidade, que pode ser psicoldgica,
fisiolégica ou anatédmica.

e A deficiéncia permanente é uma deficiéncia que de fato aconteceu e que
se estabilizou.

¢ A incapacidade é quando o portador de deficiéncia possui limitacoes e
que necessita de equipamentos e adaptagdes.

e Pessoa com deficiéncia habilitada é a pessoa que concluiu os seus
estudos seja basico, técnico ou curso superior, seja publica ou privada.

e Segundo decreto n° 3.298/99, art. 31 a reabilitada entende-se a pessoa

que passou num processo orientado e que através do reingresso possa
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exercer uma atividade no mercado de trabalho comunitario (BRASIL,
2004).

A seguir, abordam-se os tipos de deficiéncia:

e A partir do decreto n® 5.296/2004, art. 5°, §1°, |, “a@”, c/c Decreto n°
3.298/1999, art. 4°, | a pessoa com deficiéncia fisica, apresenta uma
anormalidade seja parcial ou completa, e é classificada como outros
tipos de deficiéncia como; paraplegia, membros com deformidade
congénita ou adquirida, entre outros tipos de deficiéncia fisica, exceto
as deformidades estéticas.

e De acordo com o (Decreto n° 5.296/04, art. 5°, §1°, |, “b”, c/c Decreto
n° 3.298/1999, art. 4°, Il a deficiéncia auditiva, € quando a pessoa nao
ouve ou que tem dificuldade para ouvir o que as pessoas falam, ou
seja, € uma perda bilateral, parcial ou total.

e Através do Decreto n°® 3.298/1999 e o Decreto n° 5.296/2004, a
deficiéncia visual é caracterizada pela baixa visdo e pela cegueira. E
considerada pessoa com deficiéncia multipla, aquela que possui mais
de dois tipos de deficiéncia.

e A partir do Decreto n°® 5.296/2004, a deficiéncia mental e intelectual, se
manifesta antes dos 18 anos, com limitacbes nas habilidades
adaptativas como: comunicacao, cuidado pessoal, habilidades sociais,
utilizacdo dos recursos da comunidade, saude e seguranga,
habilidades académicas, lazer e trabalho (BRASIL, 2004).

No entanto, as pessoas portadoras de deficiéncia podem atuar no mercado de
trabalho. Desde que a empresa consiga-se adequar, para facilitar o acesso de essas
pessoas ao mercado de trabalho, levando em consideragao as limitagoes.

A Inclusédo Social nas empresas passa a ser um compromisso € um dos itens
de sua politica de Responsabilidade Social, para utilizagdo de um programa amplo,
estruturado, de capacitagao, recrutamento e selecido, contratagdo e desenvolvimento
das pessoas portadoras de deficiéncia, e para atingir esse objetivo precisa ter uma
linguagem e uma estrutura a ele acessivel (GRITTI, 2010).

Procurar trazer a diferenca para a empresa, combatendo o preconceito e
reconhecendo a igualdade essencial entre as pessoas, € uma atitude que faz parte da

postura ética a ser adotada como valor e pratica de negécios. Em decorréncia dessa
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postura, os programas corporativos de valorizagdo da diversidade, estdo sendo cada
vez mais introduzidos nas organizagdes (GIL, 2002).

O direito da Pessoa Portadora de Necessidades Especiais - PNE ao trabalho é
geralmente denominado reserva de mercado. Essa reserva esta prevista no art. 7°,
inciso XXXI, da Constituicdo Federal de 1988, que proibe qualquer discriminagao ao
trabalhador Portador de Necessidades Especiais no que tange ao salario e critérios
de admissao.

Art. 7° Sao direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que
visem a melhoria de sua condigao social:

XXXI — proibigdo de qualquer discriminagdo no tocante a salario e critérios de
admissao do trabalhador portador de deficiéncia (BRASIL, 1988).

Para efetivar esse direito consagrado na Carta Magna, a Lei n° 7.853/89 dispoe
que o6rgaos e entidades da administragcdo direta e indireta venham a dispensar
tratamento prioritario e adequado em favor de pessoas Portadoras de Necessidades
Especiais, no sentido de viabilizar a adog¢ao da legislacéo especifica que discipline a
reserva de mercado de trabalho nas entidades da Administracdo Publica e do setor
privado.

Art. 2° Ao Poder Publico e seus érgaos cabe assegurar as pessoas portadoras
de deficiéncia o pleno exercicio de seus direitos basicos, inclusive dos direitos a
educacao, a saude, ao trabalho, ao lazer, a previdéncia social, ao amparo a infancia e
a maternidade, e de outros que, decorrentes da Constituicdo e das leis, propiciem seu
bem-estar pessoal, social e econémico.

Paragrafo unico. Para o fim estabelecido no caput deste artigo, os 6rgaos e
entidades da administracdo direta e indireta devem dispensar, no ambito de sua
competéncia e finalidade, aos assuntos objetos desta Lei, tratamento prioritario e
adequado, tendente a viabilizar, sem prejuizo de outras, as seguintes medidas:

Il — na area da formacao profissional e do trabalho:

d) a adogao de legislagdo especifica que discipline a reserva de mercado de
trabalho, em favor das pessoas portadoras de deficiéncia, nas entidades da
Administracido Publica e do setor privado, e que regulamente a organizacdo de
oficinas e congéneres integradas ao mercado de trabalho, e a situagao, nelas, das
pessoas portadoras de deficiéncia (BRASIL, 1989).

Nas palavras de Santos (2011), muito embora existam dispositivos, como

mencionado anteriormente, ainda, existem barreiras que dificultam a inclusdo das
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Pessoas com Deficiéncia no mercado de trabalho formal. Uma dessas barreiras é a
falta de qualificagéo profissional adequada ao novo modelo de mercado de trabalho.

Por outro lado, o descrédito por parte do empregador em relagcdo a
potencialidade do PNE. Assim como, as barreiras arquitetbnicas, os meios de
transportes, estruturas adaptadas para atender as necessidades do PNE no
desempenho de suas fungdes na organizagao, as dificuldades de adaptagédo apods a
contratagdo, equipamentos nao adaptados, e fungcdo n&o compativel com suas
limitagdes (SANTOS, 2011).

Tais barreiras podem ser superadas, com base no disposto no Programa de
Acao Mundial para as Pessoas com Deficiéncia, cujo art. 12° estabeleceu o seguinte:

“A igualdade de oportunidade é o processo mediante o qual o sistema geral da
sociedade, meio fisico, cultural, a habitagdo, o transporte, os servigos sociais e de
saude, as oportunidades de educacao e de trabalho, a vida cultural e social, inclusive
as instalagdes esportivas e de lazer, torna-se acessivel a todos”.

De acordo com Gil (2002), com o objetivo de criar acbes de combate a
discriminagdo no trabalho e na qualificagdo profissional e ampliar os niveis de
consciéncia sobre a responsabilidade das empresas com relagdo aos impactos que
provocam em seu entorno, a Organizagao Internacional do Trabalho — OIT, em
parceria com o Ministério do Trabalho e do Emprego, e com o apoio do Fundo de
Apoio ao Trabalhador — FAT, estao trabalhando para mudar essa realidade.

Importante ressaltar, o entendimento da inclusao de pessoas com deficiéncia
no mercado de trabalho é fundamental para as organiza¢gdes que estdo mudando a
visdo do recrutamento e selecdo. A seguir se apresenta a metodologia aplicada no
presente estudo, o delineamento da pesquisa, o universo, a coleta de dados e sua

respectiva analise.
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3 METODOLOGIA

Como foi determinado, a finalidade do presente estudo cientifico é avaliar como
a Cooperativa COTRIROSA desenvolve suas politicas e praticas relacionadas ao
processo de recrutamento e selegcao de pessoas com deficiéncia.

Segundo Lakatos e Marconi (2010) “a metodologia tem por objetivo descrever
de modo sistematico o fenédmeno estudado”.

A metodologia deve apresentar como se pretende realizar a investigacdo. O
autor devera descrever a classificagdo quanto aos objetivos da pesquisa, a natureza
da pesquisa, a escolha do objeto de estudo, a técnica de coleta, e a técnica de
analise de dados (OLIVEIRA, 2011).

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Tratou-se de um estudo de natureza descritiva, método de estudo de caso,
com abordagem quali-quantitativa. De acordo com Gil (2012) este tipo de pesquisa
tem o objetivo de descrever as caracteristicas de determinada populagdo ou
fendbmeno ou estabelecer relagdes entre variaveis.

A abordagem qualitativa vai ao encontro de Lakatos e Marconi (2010), os quais
inferem que a pesquisa qualitativa esta preocupada com aspectos da realidade que
nao podem ser quantificados. Assim, utilizou-se de pesquisa bibliografica, analise de
documentos da Cooperativa e observacao no local de trabalho.

Fonseca (2010) afirma: “a pesquisa bibliografica € realizada a partir do
levantamento de referéncias tedricas ja analisadas, e publicadas por meios escritos e
eletrénicos, como livros, artigos, [...]".

A abordagem quantitativa permite uma objetividade dos fatos, sendo que os
mesmos podem ser quantificados para que, assim, descreva-se as causas de um
fendbmeno ou relagado entre variaveis (FONSECA, 2002). Neste sentido, foi necessario
quantificar as opinides dos funcionarios da cooperativa, como forma de obter uma
maior precisdo de respostas sobre as politicas e praticas de Recrutamento adotadas
na cooperativa.

Quanto ao método usado para a investigacdo do problema trata-se de um
estudo de caso, tendo em vista que permite estudar de maneira aprofundada um
fendmeno contemporaneo. O estudo de caso € um método de estudo no qual os
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pesquisadores investigam um fenbmeno atual dentro do mundo real. Além disso,
surge da vontade em entender fenbmenos sociais. Trata-se de um método aplicado
para avaliar ou descrever situagdes em que o elemento humano esta presente (GIL,
2012; YIN, 2015).

3.2 UNIVERSO DA PESQUISA

O termo universo ou populacdo € um conjunto definido por pessoas ou
elementos que possuem determinadas caracteristicas. De modo geral, fala-se de
populagdo quando se refere ao total de habitantes de determinado lugar (GIL, 2012).
A determinacdo do universo consiste em explicar que pessoas ou coisas sera alvo de
pesquisas, onde poderdo ser enumerados diversos tipos de caracteristicas
(MARCONI; LAKATOS, 2009).

O estudo foi realizado na Cooperativa COTRIROSA, Localizada na Av.
Expedicionario, 3084, Santa Rosa — RS. CEP: 98790-290.

A populacao pretendida para este estudo era de 117 funcionarios que atuam
em diversas filiais da Cooperativa no Estado do Rio Grande do Sul.

A amostra final se deu em 117 pesquisados, os quais responderam o
questionario online enviado, a fim de avaliar como a Cooperativa COTRIROSA,
desenvolve suas politicas e praticas relacionadas ao processo de recrutamento e

selecao de pessoas com deficiéncia.

3.3 COLETA DE DADOS

Para a coleta de dados foi utilizado um questionario com questbes fechadas e
uma aberta (sugestdes, criticas ou comentarios) (Apéndice A), a fim de avaliar como a
Cooperativa COTRIROSA desenvolve suas politicas e praticas relacionadas ao
processo de recrutamento e selegcao de pessoas com deficiéncia.

O mesmo foi encaminhado de forma online, por meio do software free “Google
Form” (Google Drive Formuléario) - ferramenta de constru¢do de pesquisas online,
para o e-mail dos funcionarios da Cooperativa COTRIROSA pelo setor de Recursos
Humanos.

Segundo Gil (2012, p. 121), um questionario é usado “como técnica de
investigacdo composta por um conjunto de questdes que sdo submetidas a pessoas
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com o proposito de obter informagdes sobre conhecimentos, crengas, sentimentos,
valores, interesses, etc.” Tem a vantagem de possibilitar atingir grande numero de
pessoas, mesmo que estejam dispersas numa area geografica extensa, garantindo

anonimato das respostas, para analise e observagcdo de documentos.

3.4 ANALISE DOS DADOS

Em quanto aos procedimentos, os dados foram coletados e armazenados em
uma planilha eletrénica do Microsoft Excel® 2010 e Word 2010 da Microsoft Office,
que possibilitou o agrupamento das informagdes e confecgdes das Tabelas e Graficos
que foram utilizados para discussao dos resultados.

Segundo Gil (2012), para a analise dos dados, os mesmos foram dispostos em
categorias e codificados, para ser avaliados quanto as estatisticas, generalizagbes e
inferéncias, sendo entao interpretados.

Neste sentido, foi utilizada a estatistica descritiva, sendo os dados da pesquisa
exibidos em forma de Tabelas e Graficos, proporcionando uma melhor visualizagao e
interpretacdo dos mesmos. Os dados coletados por meio da observagao e analise de
documentos foram analisados a partir da observacao participativa e os documentos

fornecidos pela cooperativa.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO
4.1 CARACTERIZACAO DA COOPERATIVA COTRIROSA

4.1.1 Em relagao a area de atuagcao da Cooperativa

Localizada na Av. Expedicionario, 3084, Santa Rosa — RS. CEP: 98790-290.
Fone: 55 3511 7676. A natureza € MEI, inscrita sob o CNPJ 15053458000186.
Funcionarios: 1.000 Associados: 6.283. Unidades: 27. Lojas Agropecuarias: 28.
Supermercados: 23. Moinhos: 02. Postos de Combustiveis: 04 Cerealista: 01.

Municipios de atuagao: 18 — Santa Rosa, Candido Godoi, Ubiretama, Campina
das Missdes, Porto Lucena, Alecrim, Santo Cristo, Tuparendi, Porto Maua,
Tucunduva, Novo Machado, Senador Salgado Filho, Porto Vera Cruz, Girug,

Horizontina, Roque Gonzales, Sdo Paulo das Missdes e Santo Angelo.

4.1.2 Quando e por que surge a Cooperativa?

A historia da COTRIROSA é marcada por desafios e conquistas, fruto do
trabalho cooperativo e do espirito empreendedor de pessoas que souberam
administrar de forma a obter resultados com crescimento e fortalecimento da
cooperativa, intensificando as ag¢des em beneficio dos seus associados,
colaboradores e comunidade onde atua.

A Cooperativa Triticola Santa Rosa Ltda. COTRIROSA foi fundada no dia 29 de
junho de 1968, por um grupo de 77 agricultores, imbuidos do espirito de solidariedade
e de ajuda mutua.

Os 77 associados, conscientes de suas responsabilidades, ndo pouparam
esforcos e tracaram os rumos da Cooperativa: assisténcia técnica, orientagcdo aos
associados, modernizagao da agricultura, repasse de recursos financeiros para o
custeio das lavouras de trigo e soja e formacao de uma estrutura de armazenagem.

Apesar das dificuldades na agricultura, os associados, com espirito
cooperativo, fizeram com que a COTRIROSA tivesse um rapido crescimento,
fortalecendo cada vez mais a unidao dos produtores e a cooperativa como um todo.

Percebendo a necessidade da diversificacdo, a COTRIROSA passou entdo a
investir na atividade leiteira, com montagem de uma estrutura para atender a

demanda da producao de leite da regiao.
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Com o passar do tempo, o numero de associados foi aumentando
significativamente, buscando na Cooperativa um orgdo que viesse atender as
necessidades da agricultura, resolvendo os problemas, principalmente da
comercializagdo dos produtos e assisténcia técnica necessaria para a implantagao

das lavouras. Como se observa no organograma (Apéndice B).

4.1.3 Em referéncia ao seu cliente preferencial

A Cooperativa tem seu foco principal nos clientes que atuam nas areas de:
supermercados, postos de combustivel, agropecuaria, complexo agroindustrial, gréos,
moinhos e leite.

Nesse entendimento, Chiavenato (2012, p. 216) afirma “acredita-se que o
cliente € a parte imprescindivel para qualquer empresa se manter no mercado e
afirma que, o atendimento ao cliente € um dos aspectos de maior importancia do
negocio”.

As empresas que vendem produto, assim como as que prestam servicos
acreditam que o atendimento ao cliente € um dos principais quesitos. N&o
simplesmente oferecendo produtos ou servigos que atendam as suas necessidades,

mas também ouvir as suas sugestoes.

4.1.4 Enquanto a visao de futuro da Cooperativa

A Cooperativa COTRIROSA tem como missédo: Promover o desenvolvimento,
fortalecendo os nossos negdécios, com responsabilidade econdmica e social.

No que diz respeito a visdo da empresa: Ser referéncia do agronegocio e de
consumo com gestao profissionalizada, visando o bem-estar econémico e social.

Em relagao a visao, Leite (2010), destaca:

Ao movimento sustentavel que envolve o planejamento e controla o fluxo e as
informacdes correspondentes do retorno de produtos. Agregando valor nos
eixos econdbmicos — na preservagao dos lucros, ambiental — no cuidado ao
meio ambiente, social — mantendo a justi¢ca social. Ocupa-se com o retorno
de produtos consumidos ou ndo, 0 que gera para a empresa uma vantagem
competitiva e melhora a imagem corporativa.

Evidentemente, a cooperativa pretende agregar valor posicionando-se de forma
sélida no mercado. Isso tudo, com a finalidade de gerar vantagem competitiva diante

dos seus concorrentes e melhorando sua imagem corporativa.
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Importante ressaltar que dentre os principais valores da COTRIROSA estao:
a) Comprometimento
b) Solidez
c) Profissionalismo
d) Transparéncia na gestao

e) Honestidade

4.2 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

O perfil dos entrevistados s&do funcionarios que atuam na area interna da
cooperativa (ndo ha colaboradores da area externa), incluindo os de sexo masculino
quanto do sexo feminino, nas faixas etarias de 18 até acima de 55 anos de idade,
com diferentes niveis de escolaridade que abrange desde o Ensino Fundamental até
funcionarios com titulo de Doutorado e que apresentam alguma deficiéncia fisica.
Assim como os colaboradores que nao apresentaram nenhuma deficiéncia. Na
pesquisa um total 117 colaboradores participaram, conforme mostra a Tabela 2.

Tabela 2 — Perfil dos entrevistados

Variaveis n=117 %
Sexo
Feminino 58 49,57%
Masculino 59 50,43%
117 100%
Idade
Até 18 anos 0 0,00%
18 a 25 anos 26 22,22%
26 a 33 anos 38 32,48%
33 a42 anos 26 22,22%
42 a 55 anos 23 19,66%
Acima de 55 anos 4 3,42%
117 100,00%
Escolaridade
Ensino Fundamental Incompleto 9 7,69%
Ensino Fundamental Completo 9 7,69%
Ensino Médio Incompleto 9 7,69%
Ensino Médio Completo 60 51,28%
Graduacéo 21 17,95%

Especializagao 9 7,69%
Mestrado 0 0,00%
Doutorado 0 0,00%
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117 100,00%
Necessidade Especial

Visual 7 5,98%
Auditiva 1 0,85%
Mental 0 0,00%
Fisica 6 5,13%
Multipla 1 0,85%
Nao portador 102 87,18%
Outras 0 0,00%

117 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

Na tabela anterior, dos 117 participantes, 50,43% (n=59) sdo do sexo

masculino e 49,57% (n=58) sexo feminino. 51,28% (n=60) possuem ensino médio

completo. 17,95% (n=21) tém nivel de graduagédo. 7,69% (n=9) apresenta curso de

Especializagdo. Igual porcentagem 7,69% (n=9) encontram-se os de Ensino Médio

completo, incompleto e ensino fundamental incompleto. 32,48% (n=38) apresentam
idade entre 26 a 33 anos, 22,22% (n=26) com idade de 18 a 25, e 33 a 42 anos

respectivamente. Vale ressaltar que, 87,18% (n=102) n&o é portador de deficiéncia.

Entretanto dentre os que possuem deficiéncia, 5,98% (n=7) é visual, 5,13% (n=6)

fisica, 0,85% (n=1) auditiva e 0,85% (n=1) multipla.

Tabela 3 — Unidade e Setor em que atuam os participantes.

1 — Unidade
Girua 4 3,42%
COTRIROSA 10 8,55%
Sao Paulo das Missbdes 11 9,40%
Santa Rosa 12 10,26%
Av. Rio Grande do Sul 1 0,85%
Mercado 1 — Santa Rosa 3 2,56%
Linha Natal — Candido Goddi 1 0,85%
Matriz — Santa Rosa 6 5,13%
Candido Goddi 1 0,85%
Roque Gonzales 4 3,42%
Santo Cristo 16 13,68%
Senador Salgado Filho 4 3,42%
Campina das Missbes 10 8,55%
1° de Margo — Campina das Missdes 3 2,56%
Bairro Cruzeiro — Santa Rosa 1 0,85%
Tucunduva 7 5,98%
Bom Principio Baixo — Santo Cristo 3 2,56%
Linha Guaraipo — Santo Cristo 4 3,42%
2

Horizontina

1,71%
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Alecrim 6 5,13%
Bairro Sulina — Santa Rosa 1 0,85%
Linha 23 de Julho — Ubiretama 4 3,42%
Linha Pederneiras — Ubiretama 2 1,71%
S&o José do Maua — Porto Maua 1 0,85%
117 100,00%
2 — Setor
Coordenador 10 8,55%
Escritério 12 10,26%
Balconista 6 5,13%
Armazém 7 5,98%
Administrativo 9 7,69%
Empacotador 4 3,42%
Reposicao 9 7,69%
Caixa 14 11,97%
Seguranga do Trabalho 1 0,85%
Técnico Agricola 2 1,71%
Graos 1 0,85%
Dept. Pessoal e RH 3 2,56%
Loja insumos 6 5,13%
Departamento técnico 1 0,85%
Mercado 8 6,84%
Padaria e confeitaria 6 5,13%
Diretoria 1 0,85%
Servicos gerais 4 3,42%
Acougue 2 1,71%
Compras 1 0,85%
Laboratdrio 1 0,85%
Setor de Moegas 1 0,85%
Limpeza 2 1,71%
Conferente 1 0,85%
Frentista 1 0,85%
Secretaria 1 0,85%
Cerealista 2 1,71%
Fiscal de caixa 1 0,85%
117 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa, 2020.

Na Tabela 3, as unidades que concentraram o maior numero de participantes
foram: Santo Cristo com 13,68% (n=16), Santa Rosa 10,26% (n=12), Sdo Paulo das
Missbes 9,40% (n=11), COTRIROSA com 8,55% (n=10), Campina das Missdes

8,55% (n=10). Por outro lado, os setores em que a maioria dos participantes

desempenham suas atividades estdo:

Caixa 11,97% (n=14), Escritério 10,26%

(n=12), Coordenador 8,55% (n=10), Reposi¢ao 7,66% (n=9) e, Mercado 6,84% (n=8).
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4.2.1 Politicas de recrutamento

Dentre as principais politicas de recrutamento e sele¢do informadas pela
COTRIROSA, podem-se destacar:

a)
b)

c)

d)

h)

1° - Identificagdo da necessidade da vaga pelo gestor da filial.

2° - Enviar formulario de “Solicitagao de Contratacdo de Pessoal” para o
RH, solicitando o preenchimento da vaga.

3° - No formulario constara o cargo pretendido juntamente com
caracteristicas dos candidatos e informagcbes sobre a vaga a ser
preenchida.

4° - Apbs o recebimento do formulario de solicitagdo de vaga, o RH
passa o documento para o superintendente autorizar a mesma.

5° - Quando autorizada a vaga, a psicologa realiza o recrutamento
identificando a melhor forma.

6° - Em seguida a psicéloga aplica as técnicas de selegao, elaborando o
parecer do candidato.

7° - Ap6s identificar o possivel candidato ao preenchimento da vaga é
enviado o parecer para o superintendente autorizar a contratagdo do
mesmo.

8° - ApOs autorizagao € realizado os procedimentos de contratagao

(solicitacdo de documentacéo, exame admissional e contrato).

4.2.2 Formas de recrutamento utilizadas pela cooperativa

Com base nas informacdes da Cooperativa COTRIROSA, as formas de

recrutamento interno e externo aplicadas s&o:

a) Recrutamento Interno:

Analisar internamente colaboradores em potencial para suprir a vaga.

b) Recrutamento Externo:

Banco de candidatos; Divulgacdo de vagas nas redes sociais; Programa de

radio da cooperativa; Apresentacdo de candidatos por indicacdo de funcionarios;

Contato com instituicbes de ensino ou associagdes. Deste modo, as principais fontes

de recrutamento estdo: Interno: s&o o inventario de talentos, os quadros de

substituicdo e os anuncios internos de vagas.
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4.3 ANALISE DA OPINIAO DOS FUNCIONARIOS SOBRE O RECRUTAMENTO NA
COOPERATIVA

Neste topico se abordam os fatores que envolvem as politicas e praticas de
recrutamento na Cooperativa, com base na opinido dos colaboradores que
apresentaram deficiéncia e aqueles que ndao. No plano dessa analise, os resultados
foram organizados inicialmente sobre o recrutamento, e serdo apresentados em forma
de Grafico.

No Grafico 1 apresenta-se a opinido dos funcionarios da cooperativa sobre as
oportunidades de crescimento na carreira e ascensao para outros cargos.

Grafico 1 — Oportunidades de crescimento dentro da cooperativa.

7- Na sua Percepcgédo, a Cooperativa oferece oportunidades
internas de crescimento na carreira, para outros cargos ou
postos de trabalho?

HSim

H Nao

Fonte: Dados da pesquisa, 2020.
Conforme se pode evidenciar no Grafico 1, 94% dos entrevistados (n=110)

responderam que a cooperativa proporciona oportunidades internas de crescimento
na carreira, em outros cargos ou postos de trabalho. Entretanto, percebe-se que 6%
(n=6) responderam que nao, ou seja, que a cooperativa ndo oportuniza esse tipo de
oportunidade, sendo portanto, um ponto que ainda merece atencdo por parte dos
gestores.

Essa questado reforca o exposto por Chiavenato (2009), ao se referir que as
organizagbes nao estdo sozinhas, por esse motivo, criar oportunidades de
crescimento é fundamental. Em resumo, o processo de agregar, esta relacionado ao

processo de provisdo de pessoas na organizagao.
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No Grafico 2 se pondera a percepgao sobre a divulgacdo das politicas de

inclusdo para pessoas com deficiéncia na Cooperativa, os participantes podem optar

pelas alternativas apresentadas (podendo ser mais de uma escolha).

35,00%

30,00%

25,00%

20,00%

15,00%

10,00%

5,00%

0,00%

Grafico 2 — Divulgacao das politicas de inclusao.

8 - Com relagao a divulgagéao das politicas de inclusao
para pessoas com deficiéncia na Cooperativa, tendo por
base a sua percepgao, assinale as opgoes abaixo (pode

ser mais de uma escolha):

M Falta de clareza na
informagao

B As informacgdes sdo claras e
precisas

Ha Pouca informagdo

B As informagdes sao
suficientes

M A Linguagem utilizada é
inadequada

A Linguagem utilizada é
adequada

B Outros Nao sei

Legendas: 1- Falta de clareza na informacéo; 2 — As informacdes séo claras e precisas; 3 — Ha
pouca informacao; 4 — As informacdes sdo suficientes; 5 — A linguagem utilizada é inadequada;

6 — A linguagem utilizada é adequada.
Fonte: Dados da pesquisa, 2020.

Percebe-se, com base nos resultados do Grafico anterior que 6,37% (n=10)

responderam que existe uma falta de clareza na informagao sobre as politicas de

inclusao na Cooperativa para as pessoas com deficiéncia. Nesse sentido, 19,75% dos

participantes (n=31) afirmaram que ha pouca informagdo sobre as politicas de

inclusdo. Em contrapartida, 29,30% (n=46) destacaram que as informagdes sao claras

e precisas. 22,29% dos entrevistados (n=35) concordaram que as informagbes sao

suficientes. Entretanto, 1,91% (n=3) disseram que a linguagem das informacdes é

inadequada. Apenas de 19,75% dos colaboradores (n=31) expressaram que a

linguagem € adequada. 0,64% (n=1), ndo souberam responder.

Novamente recorre-se ao autor Chiavenato (2003) afirmando que, as politicas

sao regras na qual a organizacdo desempenha para alcancar os objetivos. Além
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disso, quando esta regra for bem aprimorada, os resultados serao positivos para a
organizagao.

A divulgacéo eficiente das politicas de inclusdo na Cooperativa representa
uma janela que possibilita as pessoas conhecerem a cultura organizacional.

No Grafico 3 se aborda o conhecimento dos colaboradores sobre as politicas
voltadas para inclusdo de pessoas com deficiéncia nos processos de contratacdo da
Cooperativa.

Grafico 3 — Conhecimento das politicas de inclusao.

9 - Vocé tem conhecimento das politicas voltadas para
inclusdo de pessoas com deficiéncia nos processos de
contratagao da Cooperativa?
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Legendas: 1- Nenhum conhecimento; 2 — Um pouco de conhecimento; 3 — Conhecimento
suficiente; 4 — Muito conhecimento; 5 — Total conhecimento.
Fonte: Dados da pesquisa, 2020.

Foi possivel verificar que 11,97%, (n=14), ndo tém nenhum conhecimento
sobre as politicas voltadas para a inclusdo dentro da Cooperativa. 50,43% (n=59)
responderam que possuem um pouco de conhecimento. O que representa quase a
metade dos entrevistados. 25,64% (n=30) difere dessa percepgao, pois apresentaram
conhecimento suficiente. Entretanto, 5,13%, (n=6) tiveram muito conhecimento das
politicas de inclusdo. Apenas 6,84%, (n=8) possuiram total conhecimento em relagéo
as politicas de inclusio.

Ao discorrer sobre o processo de recrutamento de pessoas com deficiéncia
Cavalcanti (2015) ressalta: “inclusdo ndo € colocar para dentro quem esta fora,
porque nesse caso se estaria afirmando que dentro estaria 6timo, e ndo esta. [...], a

inclusédo propde uma revolugao ao publico geral, tratando todo mundo por igual”.
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Por sua vez, a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (Lei
n°13.146, 2015), considera as pessoas com alguma deficiéncia que tenham igualdade
e capacidade de condicdbes como as outras pessoas que nao apresentam
deficiéncias. (Estatuto da Pessoa com Deficiéncia, 2015).

No Grafico 4 se apresenta a opinidao dos funcionarios em relagéo a descricéo
do processo de recrutamento de pessoas com deficiéncia na Cooperativa.

Grafico 4 — Processo de recrutamento de pessoas com deficiéncia.

10 - Como vocé descreve o processo de recrutamento de
pessoas com deficiéncia na Cooperativa COTRIROSA?

3%

1%
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Legendas: 1- Péssimo; 2 — Ruim; 3 — Regular; 4 — Bom; 5 — Otimo.
Fonte: Dados da pesquisa, 2020.

Observou-se que 0,85% (n=1) consideraram péssimo o processo de
recrutamento das pessoas com deficiéncia na Cooperativa. 2,56% (n=3) descreveram
0 processo como ruim.17,09% dos colaboradores (n=20) responderam que o
processo como regular. 61,54% perceberam que o processo de recrutamento € bom,
que os gestores estdo se preocupando pelas politicas e praticas voltadas para as
pessoas com deficiéncia. Merecendo destaque para 17,95% (n=21) que consideraram
0 processo de recrutamento como 6timo.

Nessa mesma percepgao, o autor Marras (2009) acrescenta que, quando a
empresa precisa de recrutar pessoas internamento, agbes como a divulgagao de
cartazes, memorandos e anuncios em quadros da cooperativa sdo as opg¢des mais

viaveis. Sem deixar de mencionar as caracteristicas inerentes a vaga a ser

preenchida.
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Importante salientar o que afirma Araujo (2006) ao afirmar que o recrutamento
refere-se ao processo de identificar os possiveis candidatos com as competéncias
necessarias para o desempenho das fungdées do cargo na cooperativa.

Por isso o processo de recrutamento deve ser realizado por profissionais
competentes, tendo em consideragdo as necessidades de cada pessoa com
deficiéncia que se pretende recrutar.

No Grafico 5 indaga acerca do respeito das politicas de ingresso da Pessoa
com Deficiéncia durante o processo de recrutamento, 1% (n=1) afirma que nunca se
respeitaram as politicas de ingresso. 1,71% (n=2) disseram que raramente foram
respeitadas. Por outro lado, 20,51% (n=24) expressaram as vezes sdo respeitadas,
26,50% (n=31) concordaram que muitas vezes s&o respeitadas e, 50,43% (n=59)
mencionaram que sempre sao respeitadas as politicas de ingresso.

Grafico 5 — Respeito das politicas de ingresso da pessoa com deficiéncia.

11 - No processo de recrutamento de pessoas séo
respeitadas as politicas de ingresso da Pessoa com
Deficiéncia?
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Legendas: 1- Nunca; 2 — Raramente; 3 — As vezes; 4 — Muitas vezes; 5 — Sempre.
Fonte: Dados da pesquisa, 2020.

Nota-se, conforme o Grafico, que as politicas de ingresso sempre sao
respeitadas pela cooperativa, o que representa uma valorizagdo do colaborador.

Como destaca Franga (2007) quando expressa que, através do recrutamento
interno geram em si o sentimento de valorizagdo e comprometimento buscando cada
vez mais o aperfeicoamento na vaga ofertada.

Essa visdo encontra-se atrelada nao sé a valorizagdo do colaborador, mas
também ao respeito das politicas que promovam o ingresso de pessoas com

deficiéncia.



50

No Grafico 6, os participantes se manifestaram sobre a percepgao das
informagdes do cargo apresentadas pela Cooperativa durante o processo de
recrutamento de pessoas com deficiéncia.

Grafico 6 — Informagdes do cargo apresentadas pela Cooperativa durante o processo
de recrutamento da pessoa com deficiéncia.

12 - Qual a sua percepgao sobre as informagdes do cargo
apresentadas pela Cooperativa durante o processo de
recrutamento de pessoas com deficiéncia?
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Legendas: 1- Péssimo; 2 — Ruim; 3 — Regular; 4 — Bom; 5 — Otimo.
Fonte: Dados da pesquisa, 2020.

Verificou-se no Grafico que 1,71% (n=2) perceberam que as informagdes
repassadas pelos gestores referentes ao cargo durante o processo de recrutamento
da pessoa com deficiéncia sao ruins. 23,93% (n=3) tiveram uma percepgéao regular.
Ja 63,25% (n=74) consideraram que as informagdes repassadas pelo gestor é boa e,
11,11% (n=13) respondeu que tais informa¢des foram étimas.

Nessa mesma linha de entendimento, Campos e Vasconcelos (2013) afirmam,
as praticas que visem de maneira equitativa a inclusdo de Pessoas com
Necessidades Especiais estdo sendo aplicadas em diversas empresas. Programas
eficazes de inclusdo sdo cada vez mais utilizados dentro das organizagoes,
reconhecendo a igualdade essencial entre as pessoas, combatendo assim o
preconceito.

No Grafico 7 investigou-se acerca dos principais problemas que estao
presentes nos anuncios de recrutamento da Cooperativa,

Grafico 7 — Principais problemas que estdao presentes no anuncio de

recrutamento da Cooperativa.
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13 - Cite os principais problemas que a seu ver estao
presentes nos anuncio de recrutamento da Cooperativa.

43,59%
31,62%
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Legendas: 1- Falta de clareza na informagdo; 2 — Pouca informagdo; 3 — Linguagem
inadequada; 4 — Falta de informagao em relacdo ao cargo; 5 — Outros: Nao concordo com
nenhuma das alternativas; A clareza total nos anuncios; Nao vejo problemas; Ao meu ver a
Cooperativa sempre esta se especializando no assunto e tenta expor suas adversidades; Falta
de inadequacao; Informagdes suficientes.

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

De forma geral, 11,97% (n=14) responderam que ha falta de clareza na
informagdo nos anuncios da Cooperativa, 43,59% (n=51) disseram que ha pouca
informacéo; 3,42% (n=4) expressaram que a linguagem dos anuncios publicados pela
cooperativa é inadequada. 31,62% (n=37) encontraram falta de informagdo em
relacdo ao cargo. Dentre os que optaram por outras respostas: 2,56% (n=3) ndo
concordaram com nenhuma das alternativas, 1% (n=1) pensa que ha clareza total nos
anuncios, 3,42% (n=4) nao tiveram nenhum problema. Finalmente, 3% (n=3)
observaram que as informacgdes sio insuficientes e inadequadas.

Nesse sentido, todas as informacdes em relagdo ao cargo devem ser descritas
de forma clara, para que o processo de recrutamento cumpra o seu objetivo de
incorporar pessoas qualificadas. Aspecto que precisa ser monitorado pela
cooperativa.

Como lembra Chiavenato (2009), as agbes que a empresa procura dentro dela
permitem atrair para o cargo a ser ocupado, o candidato com as qualificagdes que o
mesmo precisa, pois a organizagdo possui recursos especificos e primordiais. As

pessoas.
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No Gréfico 8 se apresenta a visdo dos funcionarios em relagao a eficiéncia na
divulgacdo de novas vagas de trabalho, facilitando a candidatura de pessoas com
deficiéncia na Cooperativa.

Grafico 8 — Eficacia do processo de divulgacao de novas vagas de trabalho e a

facilidade de se candidatar da pessoa com deficiéncia na Cooperativa.

14 - A seu ver, o processo de divulgagao de novas vagas
de trabalho é eficiente e facilita a candidatura de pessoas
com deficiéncia na Cooperativa?
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Legendas: 1- Nunca; 2 — Raramente; 3 — As vezes; 4 — Muitas vezes; 5 — Sempre.
Fonte: Dados da pesquisa, 2020.

A pesquisa determinou que 1% (n=1) respondeu que a divulgacao das vagas
nunca foi eficiente, nem facilita a candidatura da pessoa com deficiéncia. 8,55%
(n=10) perceberam que raramente & eficiente e facilita pouco a candidatura. Contudo,
36,75% (n=43) responderam que as vezes esse processo € eficaz. 31,62% (n=37)
concordaram que muitas vezes o processo € eficaz. 22,22% (n=26) dos entrevistados
afirmaram que o processo sempre € eficaz.

Analise que esta relacionada ao estudo de Coll, Marchesi e Palacios (2004),
que mostram a inclusao de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho como o
processo de compreensao por parte da organizagao e da sociedade em si, capaz de
entender a relagdo entre a superacdo dos itinerarios e o desafio que ela ira a
enfrentar em relagdo ao novo cargo. Aspectos que precisam ser monitorados pela

cooperativa.

4.2.4 Anadlise da opinidao dos funcionarios sobre a Sele¢cao de pessoal na
Cooperativa
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Neste topico sdo abordados os fatores que envolvem as politicas e praticas de
selegdo na cooperativa, com base na opinido dos funcionarios com e sem deficiéncia,
a partir da percepcao sobre o processo seletivo das pessoas com deficiéncia.

Inicialmente, as analises se darao com base nos graficos sobre a selegao de pessoal.

4.4 ANALISE DA SELECAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA NA COOPERATIVA

4.4.1 Técnicas direcionadas para pessoas com deficiéncia

As entrevistas individuais sdo acompanhadas por um responsavel, ou
intérprete de libras (quando necessario). Dependendo o tipo de deficiéncia é realizado
o teste psicologico de avaliagao de perfil, comportamental e de atengao.

Importante destacar, que nem todas as vagas obedecem rigorosamente aos
mesmos critérios, conforme informado pela COTRIROSA.

No Grafico 9 mostra-se como os funcionarios descrevem o método de selecao
apresentado pela Cooperativa para as pessoas com deficiéncia em relagdo ao
processo de facilitar a selegao.

Grafico 9 — Método de selecao apresentado pela Cooperativa para as pessoas com

deficiéncia em relacido ao processo de facilitar a selecao.

15 - Como descreve o método de sele¢do apresentado pela
Cooperativa para as pessoas com deficiéncia em relagao
ao processo de facilitar a selegao?
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Legendas: 1- Péssimo; 2 — Ruim; 3 — Regular; 4 — Bom; 5 — Otimo.
Fonte: Dados da pesquisa, 2020.

Constatou-se que 1% (n=1) descreveu o método de selegdo apresentado pela
Cooperativa para as pessoas com deficiéncia em relagdo ao processo de facilitar a
selecdo como ruim. 25,64% (n=30) descreveram como regular. 60,68% (n=71)
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responderam que € bom, o que ressalta o trabalho dos gestores em tomar os
cuidados pertinentes. Entretanto 12,82% (n=15) afirmaram ser 6timo.

Essa percepgao corrobora o pensamento do autor Chiavenato (2014), quando
expressa que, o processo seletivo nada mais € do que a busca da adequagao entre
aquilo que a organizagao pretende e aquilo que as pessoas oferecem. Mas nao sao
apenas as organizagbes que selecionam; as pessoas também escolhem as
organizagdes em que pretendem trabalhar.

Como lembra Campos e Vasconcelos (2013), as organizagbes estéao
promovendo programas eficazes de inclusdo de pessoas com deficiéncia,
reconhecendo a igualdade essencial entre essas pessoas, combatendo assim o
preconceito.

No Grafico 10 mostra-se a experiéncia dos funcionarios no processo seletivo
em relagao as técnicas direcionadas para o processo de selegao.

Grafico 10 — Experiéncia no processo seletivo em relagao as técnicas

direcionadas para o processo de selecao.

16 - Como foi a experiéncia no processo seletivo em reagao
as técnicas direcionadas para o processo de sele¢ao?

ml

m4

m5

Legendas: 1- Péssimo; 2 — Ruim; 3 — Regular; 4 — Bom; 5 — Otimo.
Fonte: Dados da pesquisa, 2020.

Evidenciou-se que 1% (n=1) teve uma experiéncia ruim em relagdo no
processo seletivo em relagdo as técnicas direcionadas para o processo de selecao.
17,09% (n=20) manifestaram ter uma experiéncia regular no mencionado processo.
No entanto, 64,96% (n=76) disseram ter uma boa experiéncia durante o processo

seletivo. Apenas 17,09% (n=20) tiveram uma experiéncia 6tima.
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Experiéncia que encontra concordancia com o estudo de Chiavenato (2009) ao
perceber que no processo de selecao e de comparagdo ha duas variaveis. Por um
lado esta o cargo a ser preenchido. Por outro lado, as caracteristicas do perfil do
candidato, da maneira que se apresenta para ocupar a vaga. Dessa forma, as
técnicas durante o processo de selegcao precisam estra direcionadas para o publico
participante.

No Grafico 11 revela-se a percepgao sobre se testes de selegcao na
Cooperativa sdo adaptados para facilitar a compreensado da pessoa com deficiéncia
durante o processo e se o ambiente € adaptado as necessidades das Pessoas com
Deficiéncia.

Grafico 11 — Adaptacdo do ambiente e testes para facilitar a compreensao

durante processo de selecdo das Pessoas com Deficiéncia.

17 - Os testes de selegdo na Cooperativa sao adaptados
para facilitar a compreensao da pessoa com deficiéncia
durante processo, o ambiente é adaptado as necessidades

das Pessoas com Deficiéncia?
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Legendas: 1- Nunca; 2 — Raramente; 3 — As vezes; 4 — Muitas vezes; 5 — Sempre.
Fonte: Dados da pesquisa, 2020.

As anadlises demonstra que 5,1% (n=6) perceberam que raramente os testes e
0 ambiente sdo adaptados para facilitar a compreensdo da pessoa com deficiéncia
durante o processo de selegdo. 25,6% (n=30) afirmaram que tanto os testes quanto o
espago as vezes sao adaptados para a pessoa com deficiéncia. 34,2% (n=40)
afirmaram que muitas vezes, os testes e o ambiente estdo adaptados a pessoa com
deficiéncia e, 35,0% (n=41) concordaram que os testes e 0 ambiente sempre séo
adaptados.

Criar um ambiente que possa cumprir com as necessidades da pessoa com

deficiéncia é essencial, a Cooperativa leva a sério a adaptabilidade tanto do ambiente
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quanto dos testes, em conformidade com a linha de pensamento dos autores Francga
e Arellano (2002).

Para Franga e Arellano (2002), as provas e os testes de conhecimento s&o
uma maneira de avaliar as habilidades e os conhecimentos adquiridos através do
estudo. Os testes psicologicos demonstram como se comportam as pessoas, além de
oferecer condicdes de sensibilidade.

No Grafico 12 analisa-se a experiéncia em relacdo aos testes que foram
aplicados no processo de selegéo.

Grafico 12 — Experiéncia em relagéo aos testes aplicados no processo de

selecao.

18 - Como foi a sua experiéncia em relagao aos testes que
foram aplicados no processo de sele¢cao?
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Legendas: 1- Péssimo; 2 — Ruim; 3 — Regular; 4 — Bom; 5 — Otimo.
Fonte: Dados da pesquisa, 2020.

A partir dessa analise foi possivel determinar que 10,26% (n=12) tiveram uma
experiéncia regular com os testes que foram aplicados no processo de sua selegao.
Porém, a grande maioria, 65,81% (n=77) tiveram uma experiéncia boa com os testes
aplicados. Entretanto, 23,93% (n=28) expressaram ter uma o6tima experiéncia. Os
testes fazem parte do processo de selegao do futuro candidato a ocupar determinada
vaga dentro da Cooperativa, eles acontecem apoés a entrevista.

Na mesma diregcdo dessa observacdo, Chiavenato (2009) concorda em que,
apos a entrevista, o proximo passo € o teste de conhecimento, que € uma prova
aplicada ao candidato que responde ao questionario, e apds de concluir a empresa
avalia como foi no teste de conhecimento e as habilidades de estudo adquiridas pelo

candidato.
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No Grafico 13 analisa a opiniao sobre os testes de selecdo da Cooperativa
para as pessoas com deficiéncia se eles sdo adaptados a realidade do cargo.
Grafico 13 — Os testes aplicados de sele¢cao da Cooperativa para Pessoas com

Deficiéncia se adaptaram a realidade do cargo.

19 - A seu ver, os testes de sele¢dao da Cooperativa que
envolvem pessoas com deficiéncia sdo adaptados a
realidade do cargo a ser desempenhado pelos mesmos?
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Legendas: 1- Nunca; 2 — Raramente; 3 — As vezes; 4 — Muitas vezes; 5 — Sempre.
Fonte: Dados da pesquisa, 2020.

Ao discorrer sobre os testes de selecao da Cooperativa que envolve pessoas
com deficiéncia sdo adaptados a realidade do cargo a ser desempenhado pelos
mesmos, 1% (n=1) respondeu que nunca sdo adaptados, 4,27% (n=5) pensa que
raramente sdo adaptados e, 23,08% (n=27) destaca que as vezes sdo adaptados. Em
contrapartida, 44,44% (n=52) percebeu que muitas vezes os testes sao adaptados.
Apenas 27,35% (n=32) percebe que sempre sao adaptados.

Essa visdo é reforcada por Santos (2011) quando salienta, para atender as
necessidades do PNE no desempenho de suas fungdes na organizagdo e minimizar
as dificuldades de adaptagdo apds a contratagdo, os equipamentos precisam estar
adaptados de acordo com as limitagdes de cada pessoa.

No Grafico 14 se aborda sobre as etapas do processo de selecao para pessoas
com deficiéncia na Cooperativa serem apresentadas claramente, de forma que se
minimizem as duvidas por parte dos candidatos a vaga.

Grafico 14 — Apresentacao das etapas do processo de selegao
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20 - As etapas do processo de sele¢ao para pessoas com
deficiéncia na Cooperativa sdao apresentadas claramente,
de forma que se minimize as duvidas por parte dos
candidatos a vaga?
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Legendas: 1- Nunca; 2 — Raramente; 3 — As vezes; 4 — Muitas vezes; 5 — Sempre.
Fonte: Dados da pesquisa, 2020.

Demonstrou-se que 1% (n=1) respondeu que nunca as etapas do processo de
selegcdo para pessoas com deficiéncia na Cooperativa sao apresentadas claramente,
de forma que se minimizem as duvidas por parte dos candidatos a vaga. 5,13% (n=6)
percebeu que raramente. 22,22% (n=26) concorda que as vezes sao claras. No
entanto, 35,90% (n=42) percebe que muitas vezes sao apresentadas de forma clara
e, sendo igual numero 35,90% (n=42) que afirma que sempre sao apresentadas de
forma clara.

A respeito disso, € pertinente trazer a visdo de Gritti (2010), quando lembra,
para utilizacdo de um programa amplo, estruturado, de capacitagcédo, recrutamento e
selecdo, contratacdo e desenvolvimento das pessoas portadoras de deficiéncia é
preciso que as etapas sejam apresentadas de forma clara e acessivel.

No Grafico 15 avalia-se o processo selegdo da Cooperativa (entrevista, testes
de conhecimento, etc.) no que diz respeito ao direcionamento destes para pessoas
com deficiéncia.

Grafico 15 — Avaliacao sobre o direcionamento dos testes durante o processo

de selecdo para pessoas com deficiéncia.
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21 - Como avalia o processo selegdo da Cooperativa
(entrevista, testes de conhecimento, etc) no que diz
respeito ao direcionamento destes para pessoas com
deficiéncia?
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Legendas: 1- Péssimo; 2 — Ruim; 3 — Regular; 4 — Bom; 5 — Otimo.
Fonte: Dados da pesquisa, 2020.

Dessa analise se infere que 20,51% (n=24) avaliaram o processo de selegcao
da Cooperativa (entrevista, testes de conhecimento, etc.) no que diz respeito ao
direcionamento destes para pessoas com deficiéncia como regular. 61,54% (n=72)
contrastaram com essa percepg¢ao e o avalia como bom. Finalmente, 17,95% (n=21)
avaliaram o processo como 6timo.

A analise anterior concorda com os estudos de Franca e Arellano (2002)
afirmando que as provas e os testes de conhecimento sdo uma maneira de avaliar as
habilidades e os conhecimentos adquiridos através do estudo. Os testes psicolégicos
avaliam como as pessoas demonstram os seus comportamentos, além de oferecer as
condicdes de sensibilidade.

Por essa razdo é importante que as empresas tenham seu foco principal no
direcionamento dos testes e as entrevistas que serdo aplicados aos futuros
candidatos. Pois, isso vai permitir gerar vantagem competitiva e garantir o sucesso
do processo de selecéo.

No Grafico 16 relata-se a opinido dos funcionarios sobre a igualdade de
critérios de inclusdao no processo de selecdo das pessoas com deficiéncia na
Cooperativa

Grafico 16 — Experiéncia em relacao a igualdade de critérios de inclusdo no

processo de selecao.
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22 - Em sua opiniao, o processo de selegao das pessoas
com deficiéncia na Cooperativa contempla igualdade e
critérios de inclusao?
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Legendas: 1- Nunca; 2 — Raramente; 3 — As vezes; 4 — Muitas vezes; 5 — Sempre.
Fonte: Dados da pesquisa, 2020.

Evidenciou-se que 1% (n=1) experimenta que o processo de selegdo das
pessoas com deficiéncia na Cooperativa nunca contempla critérios de igualdade.
3,42% (n=4) diz que raramente observa critérios de inclusdo, 21,37% (n=25)
experimentaram que as vezes o0 processo acontece de forma igualitaria. Por outro
lado, 34,19% (n=40) afirmaram que muitas vezes contempla critérios de igualdade.
Por fim, 40,17% (n=47) expressaram que sempre contempla critérios de igualdade.

Os resultados estdo atrelados ao que expdéem os autores Campos e
Vasconcelos (2013) quando ressaltam que a aplicagdo de praticas que visem de
maneira equitativa a inclusdo de Pessoas com Necessidades Especiais estdo sendo
aplicadas em diversas empresas. Programas eficazes de inclusdo s&o cada vez mais
utilizados dentro das organizagdes, reconhecendo a igualdade essencial entre as
pessoas, combatendo assim o preconceito.

Vale salientar que dentre as politicas de recrutamento da COTRIROSA e
dependendo do tipo de deficiéncia que apresente o candidato, elas contemplam o
acompanhamento por uma pessoa responsavel ou mesmo um interprete em
linguagem de sinais, se for necessario.

No Grafico 17 se apresenta a avaliacdo do processo de recrutamento e selegcao
que envolve as pessoas com deficiéncia na Cooperativa.

Grafico 17 — Avaliacado do processo de recrutamento e selecdo das pessoas

com deficiéncia.
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23 - De forma geral, como vocé avalia os processos de
recrutamento e selegdo que envolvem as pessoas com
deficiéncia na Cooperativa?

ml

m4

m5

Legendas: 1- Péssimo; 2 — Ruim; 3 — Regular; 4 — Bom; 5 — Otimo.
Fonte: Dados da pesquisa, 2020.

Verificou-se que 1,71% (n=2) avaliaram o0 processo 0s processos de
recrutamento e selegcdo que envolvem as pessoas com deficiéncia na Cooperativa
como ruim. 15,38% (n=18) o avaliaram como regular. 58,97% (n=69) consideraram o
processo bom, que a Cooperativa leva em consideracédo as pessoas com deficiéncia.
Somente, 23,93% (n=28), o avaliaram como 6timo.

Novamente se recorre a Chiavenato (2003) quando acrescenta, “as politicas
sdo regras na qual a organizagdo desempenha para alcangar os objetivos”. Além
disso, quando esta regra for bem aprimorada, os resultados serdo positivos, para a
organizagao.

Ao mesmo tempo, é pertinente ressaltar a politica de recrutamento e selegao
da Cooperativa COTRIROSA. Dentre elas:

a) Entrevistas coletivas e/ou individuais.

b) Entrevistas com gestores da area.

c) Testes psicolégicos de avaliagdo de perfil, comportamental e de
atencao.

Assim como, as técnicas que sdo direcionadas para garantir o processo de
selecao voltados para as pessoas com deficiéncia.

Por isso, a importancia de se realizar um processo de recrutamento e selecao
eficaz, pois é ele que va a permitir atrair o melhor candidato, com as competéncias

necessarias para desempenhar determinado cargo.
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Pois, para Chiavenato (2009) de um lado encontra-se o cargo a ser preenchido
e do outro as caracteristicas do perfil do candidato que se apresenta para ocupar a
vaga. Apds o processo de comparacao dessas duas caracteristicas, tem-se o proximo
passo 0 processo de decisdo. Essa decisdo de aceitar ou ndo o candidato é
competéncia do gestor responsavel.

Em resumo, nos dias atuais, as organizagbes estdo fazendo do processo de
recrutamento e selecdo um mecanismo eficiente para agregar seu capital humano. E
a melhor maneira de fazer isso é focar o recrutamento e a selegao de talentos na

gestao de competéncias individuais indispensaveis para o sucesso organizacional.



63

4.5 ANALISE DOS PONTOS POSITIVOS E NEGATIVOS DO PROCESSO DE
RECRUTAMENTO E SELECAO E PROPOSTA DE MELHORIA

Para cumprir com o segundo e terceiro objetivo especifico neste tépico sao
abordados os pontos fortes e fracos encontrados nos processos de recrutamento e
selecdo da Cooperativa. Sendo que para os pontos fracos propde-se melhorias a
serem adotadas.

Dentre as principais propostas de melhoria que sao apresentadas a
Cooperativa COTRIROSA e que vao permitir aprimorar o seu processo de
recrutamento e selecio estao:

A empresa precisa melhorar no processo de comunicagdo e divulgagado das
politicas de inclusdo. Assim como na clareza das informagdes que sao colocadas nos
painéis de informacgdo. Anuncios em Braille para deficientes visuais € uma forma de
inclusao para essas pessoas.

Fazer do conhecimento das pessoas, através de informativos, cartazes,
memorando e outras ferramentas tecnoldgicas como whats app, as politicas de
recrutamento e selecdo da Cooperativa, evidentemente precisa ser revisto pelo
gestor.

Importante que a empresa continue apresentando as informagdes inerentes ao
processo de recrutamento e selegcdo da pessoa com deficiéncia de maneira clara e
precisa.

A Cooperativa deve fazer énfase na clareza das informacdes, a linguagem e
as informagdes relacionadas com os cargos a serem preenchidos, nos anuncios que
sao colocados para atrair novos talentos dentro da organizagao.

Aprimorar os testes que sao aplicados as pessoas com deficiéncia, para que a
experiéncia na realizagdo dos mesmos durante o processo de selegdo seja a melhor
possivel para o futuro candidato.

A Cooperativa deve olhar com mais ateng¢ao para o quesito de adaptabilidade
dos testes aplicados as pessoas com deficiéncia referentes ao cargo que ira a
desempenhar, pois, suas dificuldades e limitagcbes precisam ser observadas, para
dessa forma a fungdo do cargo seja compativel com tais limitagoes.

Importante ressaltar que, apds a contratacdo da Pessoa com Deficiéncia, a

Cooperativa COTRIROSA tem que ter a preocupagao em realizar a integracdo. Com
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isso, eles vao a conhecer a cultura organizacional da empresa, facilitando assim o

processo de adaptabilidade a nova funcgao.
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5. CONCLUSAO

Como se percebe, o processo de recrutamento e selecdo na Cooperativa
COTRIROSA se da a partir de praticas e politicas que promovem a inclusdo de
pessoas com e sem deficiéncia.

A partir dos resultados obtidos no decorrer da pesquisa conseguiu-se verificar
que a Cooperativa COTRIROSA, desenvolve suas politicas e praticas relacionadas ao
processo de recrutamento e selecdo de pessoas com deficiéncia, a partir de testes
direcionados as necessidades de cada candidato. Assim como adequa os ambientes
para facilitar o processo seletivo.

Verificou-se que o processo de recrutamento e selecdo de pessoas com
deficiéncia na Cooperativa COTRIROSA baseia-se no compromisso de oferecer
igualdade oportunidades de crescimento para seus colaboradores, trazendo beneficio
para aqueles quem apreciam uma estabilidade no longo prazo.

Constatou-se que um dos pontos negativos refere-se a falta de clareza nas
informacdes em relacdo as politicas de inclusdo das pessoas com deficiéncia. Ao
mesmo tempo, as informagdes nao estdo sendo passadas de forma clara, o que
dificulta o entendimento.

Nota-se que, de acordo com os resultados do estudo, as informagdes do cargo
apresentadas pela Cooperativa durante o processo de recrutamento da pessoa com
deficiéncia foram, de forma geral, considerados bons.

Como ponto positivo, a cooperativa respeita as politicas de ingresso das
pessoas com deficiéncia, conforme os dados advindos da pesquisa, reforcando o
conhecimento por parte dos colaboradores das politicas de inclusdo para o
recrutamento os colaboradores que pretendem fazer parte do quadro funcional e que
apresentam algum tipo de deficiéncia.

Do mesmo modo, as etapas do processo de sele¢ao, conforme os resultados
obtidos da pesquisa estiveram numa linguagem e estrutura acessivel, de forma clara
para as pessoas com deficiéncia, o que permitiu minimizar suas duvidas a respeito da
vaga em aberto.

Observou-se que uma das dificuldades da Cooperativa refere-se, a falta de
clareza, a pouca informacgado, a linguagem inadequada e a falta de informacéo em
relacdo ao cargo foram apontadas como os principais problemas que estao presentes

nos anuncios de recrutamento da Cooperativa.
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E preciso que a Cooperativa mantenha as boas praticas relacionadas a selegéo
das pessoas com deficiéncia, pois conforme o levantamento a maioria dos
participantes tiveram uma boa experiéncia no processo de selecéo, no que se refere a
técnica de seleco.

No estudo cientifico foi possivel perceber que a Cooperativa trabalha em
funcdo da adaptabilidade do ambiente em que as pessoas com deficiéncia
participaram do processo de selecdo. Ao mesmo tempo, se preocupa em adaptar os
testes, de acordo com a necessidade de cada pessoa.

A pesquisa determinou que a maioria dos entrevistados tiveram uma boa
experiéncia durante a aplicacdo dos testes no processo de selecdo. Pois, dados
advindos do estudo demonstram que 65,81% expressaram ter uma boa experiéncia.
Enquanto que apenas 23,93% experimentaram uma 6tima experiéncia.

Portanto, a aplicacado de praticas que visem a igualdade de oportunidades para
as Pessoas com Deficiéncia devem estar presentes na Cooperativa. Estabelecendo
programas que promovam a inclusdo e o reconhecimento desses colaboradores, para
dessa forma combater a exclusao e o preconceito.

Em resposta ao problema de pesquisa apresentado neste estudo (De que
maneira a Cooperativa COTRIROSA estabelece politicas e praticas de inclusdo de
pessoas com deficiéncia, no processo de provisdo)? Através de praticas que
promovam a integragdo, a igualdade de oportunidades para as pessoas com
deficiéncia, adaptando o ambiente e os testes conforme a desigualdade de cada
participante numa linguagem clara e de facil entendimento.

Como principal dificuldade encontrada para o desenvolvimento do presente
estudo cientifico pode-se nomear a atual pandemia do Covid-19, que mudou o
cronograma e a maneira de desenvolver o trabalho. Assim como, o levantamento das
informacdes nas diversas filiais da Cooperativa, tendo em vista o perfil dos
entrevistados: com e sem deficiéncia.

Para futuros trabalhos, recomenda-se sejam abordados os aspectos
relacionados ao olhar dos colaboradores considerados “normais” diante aqueles
profissionais com necessidades especiais. Com isso, pode-se diminuir o preconceito

que existe em relacido as pessoas com deficiéncia.
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APENDICES
APENDICE A — QUESTIONARIO

INSTRUMENTO DE PESQUISA QUESTIONARIO COOPERATIVA COTRIROSA

O presente questionario faz parte de uma pesquisa para o desenvolvimento de um
trabalho final de graduacéo da UFSM sobre “Politicas e praticas relacionadas ao processo de
recrutamento e selecido de pessoas com deficiéncia na Cooperativa COTRIROSA”.

Se vocé se enquadra na condicao de colaborador da Cooperativa COTRIROSA,
solicitamos sua colaboragdo em responder as seguintes questdes elencadas abaixo.

Ressaltamos que serao respeitadas todas as normas e preceitos da ética na pesquisa:
sua identidade permanecera oculta; as informacgdes sobre o seu local de trabalho, seu perfil
profissional e localizacdo sdo necessarias apenas para a classificacdo e diferenciagao por
estratos institucionais e ndo serdo individualizadas; os resultados aparecerdao de forma

agrupada, de forma a garantir o sigilo dos respondentes.

Muito obrigado por sua colaboragao!

Ac. de Administragédo Angela Haas Marschall — UFSM/PM
Orientador Prof. Dr. Claudio E. R. Camfield — UFSM/PM

PERFIL DO COLABORADOR

1. Qual Unidade da Cooperativa vocé trabalha?

2. Qual setor vocé trabalha?

3. Sexo

[ ] Masculino [ __]Feminino

4. Faixa etéria:
( ) até18anos ( )18a25anos ( )26a33
() 33a42 ( )42a55 ( ) acima de 55 anos

5. Qual seu nivel de escolaridade?
( ) Ensino Fundamental Incompleto
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) Ensino Fundamental Completo
) Ensino Médio Incompleto

) Ensino Médio Completo

) Graduacéao

) Especializagéo

) Mestrado

) Doutorado

. Qual o Tipo de Necessidade Especial vocé possui?

) Visual
) Auditiva

) Mental

) Fisica

) Mdltipla

) Nao portador de necessidades especiais
) Outras

. Na sua Percepgdo, a Cooperativa oferece oportunidades internas de

crescimento na carreira, para outros cargos ou postos de trabalho?

)SIM  ( )NAO

8. Com relagdo a divulgagcdo das politicas de inclusdo para pessoas com

deficiéncia na Cooperativa, tendo por base a sua percepcdo, assinale as
opgdes abaixo (pode ser mais de uma escolha):

) Falta de clareza na informacao

) As informacgdes sédo claras e precisas

) Ha Pouca informacgao

) As informacdes s&o suficientes

) A Linguagem utilizada é inadequada

) A Linguagem utilizada é adequada

) Outros

. Vocé tem conhecimento das politicas voltadas para inclusdo de pessoas com

deficiéncia nos processos de contratacdo da Cooperativa?

) Nenhum conhecimento

) Um pouco de conhecimento
) Conhecimento suficiente

) Muito conhecimento

) Total conhecimento

10.Como vocé descreve o processo de recrutamento de pessoas com deficiéncia

na Cooperativa COTRIROSA?
) Péssimo

) Ruim

) Regular

) Bom

) Otimo
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11.No processo de recrutamento de pessoas sdo respeitadas as politicas de
ingresso da Pessoa com Deficiéncia?
) Nunca
) Raramente
) As vezes
) Muitas vezes
) Sempre

12.Qual a sua percepgédo sobre as informagdes do cargo apresentadas pela
Cooperativa durante o processo de recrutamento de pessoas com deficiéncia?
) Péssimo
) Ruim
) Regular
) Bom
) Otimo

13.Cite os principais problemas que a seu ver estao presentes nos anuncio de
recrutamento da Cooperativa.
) Falta de clareza na informacgao
) Pouca informacéo
) Linguagem inadequada
) Falta de informacao em relagdo ao cargo
) Outros

14.A seu ver, o processo de divulgacao de novas vagas de trabalho é eficiente e
facilita a candidatura de pessoas com deficiéncia na Cooperativa?

) Nunca

) Raramente

) As vezes

) Muitas vezes
) Sempre

15.Como descreve o método de selegdo apresentado pela Cooperativa para as
pessoas com deficiéncia em relacdo ao processo de facilitar a selecao?
) Péssimo
) Ruim
) Regular
) Bom
) Otimo

16.Como foi a experiéncia no processo seletivo em reagdo as técnicas
direcionadas para o processo de selecao?
) Péssimo
) Ruim
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) Regular
) Bom
) Otimo

17.0s testes de selecdo na Cooperativa sado adaptados para facilitar a

compreensao da pessoa com deficiéncia durante processo, o ambiente é
adaptado as necessidades das Pessoas com Deficiéncia?

) Nunca

) Raramente

) As vezes

) Muitas vezes

) Sempre

18.Como foi a sua experiéncia em relacdo aos testes que foram aplicados no

processo de sua selegéo?
) Péssimo

) Ruim

) Regular

) Bom

) Otimo

19.A seu ver, os testes de selegcao da Cooperativa que envolvem pessoas com

deficiéncia sdo adaptados a realidade do cargo a ser desempenhado pelos
mesmos?

) Nunca

) Raramente

) As vezes

) Muitas vezes

) Sempre

20.As etapas do processo de selegdao para pessoas com deficiéncia na

21.

Cooperativa sao apresentadas claramente, de forma que se minimize as
duvidas por parte dos candidatos a vaga?

) Nunca

) Raramente

) As vezes

) Muitas vezes
) Sempre

Como avalia o processo selecdo da Cooperativa (entrevista, testes de
conhecimento, etc) no que diz respeito ao direcionamento destes para pessoas
com deficiéncia?

) Péssimo

) Ruim

) Regular

) Bom
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) Otimo

22.Em sua opinido, o processo de selecdo das pessoas com deficiéncia na
Cooperativa contempla igualdade e critérios de inclusao?
) Nunca
) Raramente
) As vezes
) Muitas vezes
) Sempre

23.De forma geral, como vocé avalia os processos de recrutamento e selegao que
envolvem as pessoas com deficiéncia na Cooperativa?
) Péssimo
) Ruim
) Regular
) Bom
) Otimo
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APENDICE C — FOTOS DA COOPERATIVA
Cooperativa COTRIROSA

Fonte: Cotrirosa (2020).

Centro Administrativo da COTRIROSA

Fonte: Cotrirosa (2020).

ENTRADA
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Loja de Conveniéncia COTRIROSA

Fonte: Cotrirosa (2020).

Supermercado COTRIROSA

=

Fonte: Cotrirosa (2020).
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