| [~g
[ [~=2
(| [~2

%

UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO
CAMPUS RECIFE
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CURSO DE BACHARELADO EM ADMINISTRACAO

AKSON SALUSTIANO DE ANDRADE
EDIVAN VALDEVINO DE ARAUJO
IGOR BARBOSA DE BARROS
MAGDIEL FRANCSON ALVES DA SILVA NUNES
VINICIUS ANTONIO DE SANTANA

INCLUSAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA: DESAFIOS ALEM DA
CONTRATACAO

RECIFE
2026



AKSON SALUSTIANO DE ANDRADE
EDIVAN VALDEVINO DE ARAUJO
IGOR BARBOSA DE BARROS
MAGDIEL FRANCSON ALVES DA SILVA NUNES
VINICIUS ANTONIO DE SANTANA

INCLUSAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA: DESAFIOS ALEM DA
CONTRATACAO

Trabalho académico realizado como artigo
cientifico para apresentar no evento II Jornada
GEST - Gestao, Estratégia e Transformagao

e requisito parcial para obtengdo de aprovagao
na disciplina de Administragdo de Operagdes,
no Curso de Bacharelado em Administracao,
nivel superior, da Universidade Federal de
Pernambuco - UFPE.

Palavras-chave: Gestdao de Pessoas, Cultura

Organizacional, Diversidade e Inclusdo.

Orientadora: Taciana de Barros Jeronimo

RECIFE
2026



Inclusao de Pessoas com Deficiéncia: Desafios Além da Contratacgao

Inclusion of Persons with Disabilities: Challenges Beyond Hiring

Akson Salustiano de Andrade

Edivan Valdevino de Araujo

Igor Barbosa de Barros

Magdiel Francson Alves da Silva Nunes

Vinicius Antonio de Santana

RESUMO

A inclusdo de pessoas com deficiencia no mercado de trabalho tem avangado
significativamente nas ultimas décadas, especialmente em decorréncia de legislagdes que
incentivam ou obrigam a contratacao desses profissionais. No entanto, a inser¢ao formal nao
garante, por si s0, a efetivainclusdo no ambiente organizacional. Esteestudotem como objetivo
analisar os principais desafios enfrentados pelas pessoas com deficiéncia apds sua contratagao,
considerando aspectos estruturais, culturais e atitudes presentes nas organizagdes. Trata-se de
uma pesquisa de natureza qualitativa, com abordagem exploratoria e descritiva, fundamentada
em revisdo bibliografica de autores que discutem gestdo de pessoas, cultura organizacional,
diversidade e inclusdo. Os resultados indicam que, embora haja avancos na insercdo desses
profissionais, persistem barreiras fisicas, comunicacionais e, sobretudo, atitudes, que
dificultam sua permanéncia e desenvolvimento nas organizagdes. Além disso, observa-se que
muitas empresas adotam praticas inclusivas apenas para cumprimento legal, sem promover
uma cultura organizacional verdadeiramente inclusiva. Conclui-se que a inclusdo efetiva
requer mudangas estruturais e culturais profundas, indo além da simples contratacao, de modo
a garantir igualdade de oportunidades, acessibilidade e pertencimento no ambiente de trabalho.
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1. INTRODUCAO

A discussdo acerca da inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho tem
ganhado destaque no cenario contemporaneo, impulsionada tanto por avancos legislativos
quanto por transformagdes sociais que enfatizam a valorizagdo da diversidade nas
organizagdes. Nesse contexto, a inser¢ao desses individuos no ambiente organizacional passou
a ser compreendida ndo apenas como uma obriga¢do legal, mas também como uma pratica
alinhada aos principios de responsabilidade social e sustentabilidade corporativa.

Este estudo foi desenvolvido por Akson Salustiano de Andrade, Edivan Valdevino de
Araujo, Igor Barbosa de Barros, Magdiel Francson Alves da Silva Nunes e Vinicius Antonio
de Santana, estudantes do curso de Administragdo da Universidade Federal de Pernambuco
(UFPE), no ambito das discussdes académicas sobre gestdo de pessoas, diversidade e inclusao
nas organizacgaes.

Apesar dos avangos observados na ampliacao do acesso ao emprego formal, a inclusdo
efetiva de pessoas com deficiéncia ainda enfrenta diversos desafios. A contratagdo, muitas
vezes, ocorre em fungdo do cumprimento de cotas estabelecidas por lei, o que pode resultar em
processos de inser¢do que ndo consideram plenamente as necessidades desses profissionais.
Dessa forma, a presenga fisica no ambiente de trabalho ndo garante, necessariamente,
condi¢des equitativas de participacao, desenvolvimento e reconhecimento.

Ademais, as organizacdes frequentemente apresentam limitagdes estruturais,
comunicacionais e culturais que dificultam a plena integragdo desses individuos. Barreiras
arquitetonicas, auséncia de tecnologias assistivas, falhas na comunicacdo acessivel e,
principalmente, atitudes preconceituosas ou discriminatérias sdo fatores que comprometem a
inclusdo real no ambiente laboral. Tais aspectos evidenciam que o desafio ndo se restringe ao
acesso ao emprego, mas envolve a permanéncia qualificada e o sentimento de pertencimento
organizacional.

Nesse sentido, torna-se relevante investigar os obstaculos enfrentados pelas pessoas
com deficiéncia ap6s sua inser¢do no mercado de trabalho, buscando compreender em que
medida as praticas organizacionais contribuem ou limitam a efetividade da inclusdo. Assim,
este estudo tem como objetivo analisar os principais desafios enfrentados por esses
profissionais no ambiente organizacional, destacando a necessidade de superacao de barreiras
que vao além da contratacao formal.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. Inclusiao e diversidade nas organizacoes

A diversidade nas organizacdes refere-se a coexisténcia de individuos com diferentes
caracteristicas, como género, raga, idade, orientacdo sexual, origem social e condicdes fisicas,
compondo um ambiente heterogéneo que reflete a pluralidade da sociedade contemporanea.



No entanto, a simples presenca de diversidade ndo implica, necessariamente, a existéncia de
inclusao. Segundo Maria Tereza Leme Fleury (2000), a inclusdo esta relacionada a capacidade
das organizagdes de valorizar e integrar essas diferengas, promovendo igualdade de
oportunidades e respeito as singularidades.

Nesse contexto, torna-se fundamental distinguir diversidade de inclusdo. Enquanto a
diversidade estd associada a composicao do quadro de colaboradores, a inclusdo refere-se a
qualidade das interagdes e a forma como os individuos sdo efetivamente integrados ao ambiente
organizacional. Assim, organizagdes diversas podem nao ser inclusivas, especialmente quando
nao promovem condi¢des equitativas de participagdo e desenvolvimento.

A inclusdo organizacional pressupde, portanto, a criagdo de ambientes que favoregam
a participagdo ativa de todos os individuos, independentemente de suas caracteristicas. Para
tanto, ¢ necessario que as empresas desenvolvam politicas e praticas que ultrapassem o discurso
institucional e se traduzam em ac¢des concretas, como programas de sensibilizagdo, capacitagao
de liderancas e implementacao de estratégias de gestdo da diversidade.

Além disso, a literatura destaca que a gestdo da diversidade deve ser compreendida
como uma estratégia organizacional e ndo apenas como uma iniciativa pontual ou de carater
assistencialista. Conforme argumenta Edgar Schein (2010), os valores e pressupostos
compartilhados no ambiente organizacional influenciam diretamente o comportamento dos
individuos, o que implica que a promocao da inclusdao depende de mudangas na cultura
organizacional.

Outro aspecto relevante refere-se ao papel da lideranca na promoc¢do de ambientes
inclusivos. Lideres que valorizam a diversidade e incentivam a participacdo ativa dos
colaboradores contribuem para a constru¢do de um clima organizacional mais aberto e
colaborativo. Nesse sentido, praticas de lideranca inclusiva tornam-se essenciais para reduzir
desigualdades e promover o engajamento dos trabalhadores.

Ademais, a inclusdo estd diretamente relacionada ao conceito de pertencimento,
entendido como a percep¢do de aceitagdo e reconhecimento no ambiente de trabalho. De
acordo com Amy Edmondson (2019), ambientes que promovem seguranca psicologica
favorecem a expressao de ideias e a participagdo dos individuos, contribuindo para a inovacao
e o desempenho organizacional.

Por fim, destaca-se que a promogao da diversidade e da inclusdo ndo deve ser vista
apenas como uma exigéncia ética ou legal, mas também como um fator estratégico para as
organizagdes. Ambientes diversos e inclusivos tendem a apresentar maior capacidade de
adaptacao, criatividade e tomada de decis@o, o que refor¢a a importancia de se investir em
praticas que garantam ndo apenas a presenga, mas a efetiva valoriza¢ao das diferengas no
contexto organizacional.



2.2. Pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho

A inser¢do de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho no Brasil foi
impulsionada pela Lei de Cotas (Lei n® 8.213/1991), que estabelece a obrigatoriedade de
contratacdo desse publico por empresas com mais de 100 funcionarios. Apesar disso, autores
como Sassaki (2006) destacam que a inclusao nao deve ser reduzida ao cumprimento de
exigéncias legais.

As pessoas com deficiéncia enfrentam diversas barreiras no ambiente de trabalho, que
podem ser classificadas em trés principais categorias:

(a) Barreiras fisicas: relacionadas a acessibilidade do espago
(b) Barreiras comunicacionais: dificuldades de acesso a informagao
(c) Barreiras sobre as atitudes: preconceitos e discrimina¢ao

Dentre essas, as barreiras sobre as atitudes sdo consideradas as mais dificeis de serem
superadas, pois estdo relacionadas a cultura organizacional e aos valores dos individuos.

2.3. Barreiras a inclusdo: uma analise ampliada

A literatura sobre inclusdo de pessoas com deficiéncia evidencia que as barreiras
enfrentadas por esses individuos no ambiente organizacional vao além das limitagdes fisicas
ou estruturais. Conforme destacado por Romeu Kazumi Sassaki, a sociedade e as organizagdes
ainda operam sob uma logica que tende a responsabilizar o individuo pela sua condi¢do, em
vez de adaptar o ambiente as suas necessidades.

Nesse sentido, as barreiras podem ser compreendidas de forma ampliada, incluindo ndo
apenas aspectos fisicos e comunicacionais, mas também barreiras institucionais e simbdlicas.
As barreiras institucionais referem-se a politicas organizacionais inadequadas ou inexistentes,
enquanto as simbolicas dizem respeito a constru¢ado social da deficiéncia como incapacidade.
Segundo Erving Goffman, o estigma associado a diferenca contribui para a exclusdo social,
reforcando praticas discriminatorias e limitando oportunidades.

Além disso, Tom Shakespeare argumenta que a deficiéncia deve ser analisada a partir
de uma perspectiva social, na qual as limita¢des sdo produzidas pelo ambiente e pelas relagoes
sociais, e ndo apenas pelas condi¢des individuais.

2.4. Inclusiao além da contratacao

A inclusdo efetiva de pessoas com deficiéncia no ambiente organizacional exige que as
organizacdes promovam condi¢des adequadas ndo apenas de acesso ao emprego, mas também
de permanéncia, desenvolvimento e progressdo na carreira. De acordo com Carvalho-Freitas
(2009), a inclusao s6 se concretiza quando o trabalhador com deficiéncia tem acesso as mesmas



oportunidades de crescimento que os demais colaboradores, o que implica a superagdo de
barreiras estruturais e culturais que limitam sua trajetoria profissional.

Nesse sentido, a inclusdo ndo deve ser compreendida como um evento pontual, restrito
ao momento da contratacdo, mas como um processo continuo que envolve a adaptacdo do
ambiente organizacional e a transformagdo das praticas de gestdo. Conforme destaca Romeu
Kazumi Sassaki (2006), a inclusao pressupde a adequacao da sociedade (e, por extensao, das
organizagdes) as necessidades das pessoas, € ndo o contrario, o que reforga a responsabilidade
institucional na promoc¢ao de ambientes acessiveis e equitativos.

Dentre os fatores que contribuem para a inclusao além da contratagdo, destacam-se a
acessibilidade em suas multiplas dimensdes, a capacitagdo continua, a adaptagdo de fungdes e
a promog¢ao de uma cultura organizacional inclusiva. A acessibilidade, conforme discutido por
Marta Gil (2006), deve abranger nao apenas aspectos fisicos, mas também comunicacionais,
tecnoldgicos e atitudinais, garantindo que os individuos possam desempenhar suas atividades
com autonomia e seguranga.

Além disso, a gestdo de pessoas desempenha um papel estratégico na promocao da
inclusao, sendo responsavel por desenvolver politicas e praticas que favoregam a equidade no
ambiente de trabalho. Isso inclui agdes como programas de treinamento e sensibilizagao,
avaliacdo de desempenho justa, planos de carreira acessiveis e mecanismos de combate a
discriminagdo. Nesse contexto, a atuacdo da lideranca ¢ fundamental para a consolidagao de
praticas inclusivas, uma vez que os gestores influenciam diretamente o clima organizacional e
as relagoes de trabalho.

Outro aspecto relevante refere-se as barreiras atitudinais, frequentemente invisiveis,
mas altamente impactantes. Conforme argumenta Erving Goffman (1988), o estigma associado
a diferenca pode gerar processos de exclusdo simbdlica, nos quais os individuos sdo
marginalizados mesmo estando formalmente inseridos no ambiente de trabalho. Tais barreiras
manifestam-se por meio de preconceitos, esteredtipos e praticas discriminatorias, que
dificultam o reconhecimento das competéncias das pessoas com deficiéncia.

Adicionalmente, a inclusdo efetiva esta diretamente relacionada ao sentimento de
pertencimento e a possibilidade de participagao ativa nas decisdes organizacionais. De acordo
com Amy Edmondson (2019), ambientes que promovem seguranga psicoldgica favorecem a
expressdo de ideias e o engajamento dos colaboradores, o que ¢ particularmente relevante para
grupos historicamente marginalizados.

2.5. Acessibilidade e inclusao social das pessoas com deficiéncia

A acessibilidade configura-se como um elemento central para a efetivagdo da inclusdo
de pessoas com deficiéncia no ambiente organizacional, sendo condicdo indispenséavel para a
garantia de igualdade de oportunidades e participacao social. Nesse sentido, a acessibilidade
deve ser compreendida de forma ampliada, ndo se restringindo apenas a eliminacao de barreiras
arquitetonicas, mas abrangendo também dimensdes comunicacionais, informacionais,
tecnologicas e atitudes.



De acordo com Marta Gil, a acessibilidade esta diretamente vinculada ao exercicio dos
direitos das pessoas com defici€ncia, constituindo-se como um fator essencial para sua
autonomia e inclusdo social. A autora enfatiza que a auséncia de condicdes acessiveis
compromete ndo apenas o desempenho profissional, mas também a participagdo plena desses
individuos na sociedade.

No contexto organizacional, a acessibilidade envolve a adaptacao de espagos fisicos, a
disponibilizacdo de recursos tecnoldgicos assistivos, a adequag¢do da comunicacdo interna e a
promogao de praticas que eliminem barreiras sobre as atitudes. Dessa forma, a inclusdo efetiva
depende da integracao dessas multiplas dimensodes, de modo a possibilitar que os trabalhadores
com deficiéncia desempenhem suas fungdes em condi¢des equitativas.

Além disso, a promog¢do da acessibilidade deve estar alinhada a uma perspectiva de
inclusao social, na qual as organizag¢des assumem um papel ativo na constru¢ao de ambientes
mais justos e igualitarios. Nesse sentido, ndo basta garantir o acesso ao emprego, sendo
necessario assegurar condicdes de permanéncia, desenvolvimento e reconhecimento
profissional.

Portanto, a acessibilidade deve ser compreendida como um principio estruturante das
praticas organizacionais inclusivas, exigindo ndo apenas investimentos em infraestrutura, mas
também mudancas culturais que valorizem a diversidade e combatam praticas discriminatdrias.

2.6. Cultura organizacional e inclusiao

A cultura organizacional desempenha papel fundamental na promog¢ao (ou limitagao)
da inclusdo. De acordo com Edgar Schein, a cultura organizacional consiste em um conjunto
de valores, crengas e praticas compartilhadas que orientam o comportamento dos membros de
uma organizagao.

Nesse contexto, uma cultura inclusiva € aquela que valoriza a diversidade e promove o
respeito as diferencas, incentivando a participacao de todos os individuos. No entanto, muitas
organizagdes apresentam culturas excludentes, nas quais a diferenca € vista como um problema
a ser administrado, € ndo como uma oportunidade de aprendizado e inovagao.

Segundo Maria Tereza Leme Fleury, a gestdo da diversidade deve ser integrada a
estratégia organizacional, de modo a promover ndo apenas a inclusdo formal, mas também a
valorizagao efetiva das diferencas.

2.7. Inclusao, pertencimento e identidade no trabalho

A 1inclusdo no ambiente organizacional estd diretamente relacionada ao sentimento de
pertencimento. De acordo com Amy Edmondson, ambientes que promovem seguranga
psicoldgica favorecem a participagdo ativa dos individuos, permitindo que expressem suas
ideias sem medo de julgamentos ou represalias.



Para pessoas com deficiéncia, o pertencimento ¢ um fator essencial para sua
permanéncia e desenvolvimento profissional. A auséncia desse sentimento pode levar ao
isolamento, a baixa autoestima e a reducdo do engajamento no trabalho.

Além disso, a constru¢do da identidade profissional desses individuos pode ser
impactada pelas experiéncias de inclusdo ou exclusdo vivenciadas no ambiente organizacional.

Conforme argumenta Claude Dubar, a identidade no trabalho ¢ construida a partir das
interagdes sociais € do reconhecimento recebido no ambiente profissional.

2.8. Desigualdades estruturais na insercdo de pessoas com deficiéncia: evidéncias
empiricas do IBGE

A analise da inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho exige a
consideragdo de dados empiricos que evidenciam as desigualdades estruturais enfrentadas por
esse grupo. Nesse sentido, levantamentos recentes do Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica demonstram que, apesar dos avan¢os normativos, persistem barreiras significativas
no acesso a educagao, ao trabalho e a renda.

De acordo com dados da PNAD Continua 2022, aproximadamente 18,6 milhdes de
brasileiros possuem algum tipo de deficiéncia, representando cerca de 8,9% da populagdo com
dois anos ou mais. No entanto, a participacdo desse grupo no mercado de trabalho ¢
significativamente inferior a da populacdo sem deficiéncia. Apenas cerca de 26,6% das pessoas
com deficiéncia estdo ocupadas, enquanto entre as pessoas sem deficiéncia esse percentual
ultrapassa 60%.

Além disso, mesmo quando inseridas no mercado de trabalho, as pessoas com
deficiéncia enfrentam condigdes mais precarias. Aproximadamente 55% dos trabalhadores
com deficiéncia estao em situag¢ao de informalidade, percentual consideravelmente superior ao
observado entre trabalhadores sem deficiéncia. Essa realidade evidencia que a inclusao muitas
vezes ocorre de forma limitada, sem garantia de direitos trabalhistas, estabilidade e condigdes
adequadas de trabalho.

Outro aspecto relevante refere-se as desigualdades educacionais, que impactam
diretamente as oportunidades de inser¢ao profissional. Dados do IBGE indicam que a taxa de
analfabetismo entre pessoas com deficiéncia € cerca de quatro vezes maior do que entre pessoas
sem deficiéncia, alcancando mais de 20% dessa populacdo. Ademais, apenas cerca de 7,4%
das pessoas com deficiéncia concluem o ensino superior, em comparagdo a aproximadamente
19,5% da populacao sem deficiéncia.

Essas disparidades educacionais contribuem para a limitacdo das oportunidades de
emprego, uma vez que niveis mais elevados de escolaridade estdo diretamente associados a
melhores condi¢des de inser¢do no mercado de trabalho. Dessa forma, a exclusdo educacional
atua como um fator estruturante das desigualdades laborais enfrentadas por esse grupo.

Os dados também evidenciam desigualdades salariais e de qualidade do emprego. O
rendimento médio das pessoas com deficiéncia ¢ inferior ao das pessoas sem deficiéncia,



indicando que, além de enfrentarem dificuldades para ingressar no mercado de trabalho, esses
individuos também estdo sujeitos a condi¢cdes menos favoraveis de remuneragao.

Nesse contexto, observa-se que a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho ndo pode ser analisada de forma isolada, sendo necessario considerar as interagdes
entre fatores educacionais, sociais e economicos. As evidéncias empiricas reforcam a ideia de
que a exclusdo nado se limita a0 momento da contratacdo, mas esta inserida em um conjunto
mais amplo de desigualdades estruturais.

Dessa forma, os dados apresentados corroboram as discussoes teoricas desenvolvidas
ao longo deste estudo, especialmente no que se refere a limitacdo da inclusdo formal e a
necessidade de promocdo de mudangas estruturais nas organizagdes. A superacdo dessas
desigualdades exige ndo apenas o cumprimento de legislacdes, mas também a implementacao
de politicas publicas e praticas organizacionais que promovam efetivamente a equidade e a
inclusao social.

2.9. Inclusio formal versus inclusao efetiva: limites das praticas organizacionais

A andlise da inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho revela uma
contradi¢do significativa entre o cumprimento de exigéncias legais e a efetiva promog¢ao de
ambientes inclusivos. Embora muitas organizagdes tenham avangado no atendimento as cotas
estabelecidas por lei, esse progresso ndo tem sido acompanhado por melhorias substanciais nas
condicdes de inclusdo, permanéncia e desenvolvimento desses profissionais.

Estudos recentes indicam que o aumento no numero de contratagdes nao
necessariamente se traduz em qualidade da inclusdo. Dados do relatorio “Radar da Inclusdo
2025 evidenciam que, apesar do crescimento no percentual de empresas que cumprem a Lei
de Cotas, persistem problemas estruturais relacionados a acessibilidade, oportunidades de
carreira e cultura organizacional. Esse cenario reforga a ideia de que a inclusdo, em muitos
casos, ocorre de forma superficial, limitada a insercdo formal no mercado de trabalho.

Um dos aspectos mais criticos identificados refere-se a presenca do capacitismo no
ambiente organizacional. A pesquisa aponta que uma parcela significativa das pessoas com
deficiéncia ja enfrentou situacdes de preconceito, discriminagdo ou desvalorizagao no trabalho,
incluindo dificuldades de promogao e reconhecimento profissional. Esses dados evidenciam
que as barreiras atitudinais continuam sendo um dos principais obstaculos a inclusao efetiva,
corroborando as discussdes tedricas sobre estigma e exclusao social.

Além disso, observa-se a existéncia de limitagdes no desenvolvimento de carreira
desses profissionais. A auséncia de programas de capacitacdo especificos, a falta de
transparéncia nas oportunidades internas e a presenga de vieses organizacionais contribuem
para a estagnagdo profissional das pessoas com deficiéncia. Esse cendrio demonstra que,
mesmo quando inseridos no mercado de trabalho, esses individuos nao tém acesso equitativo
as mesmas possibilidades de crescimento que os demais colaboradores.



Outro ponto relevante diz respeito as condi¢cdes de acessibilidade, que continuam a
impactar diretamente a experiéncia laboral. A pesquisa evidencia que dificuldades de
mobilidade, auséncia de adaptacdes adequadas e falhas na acessibilidade interferem no
desempenho, no bem-estar e na participagdo dos trabalhadores com deficiéncia. Tais fatores
reforcam que a inclusdo nao pode ser analisada apenas sob a perspectiva organizacional interna,
mas também considerando aspectos estruturais mais amplos.

Diante desse contexto, torna-se evidente que a inclusdo de pessoas com deficiéncia
ainda estd fortemente associada ao cumprimento de obrigacdes legais, sem que haja uma
transformacdo efetiva das praticas organizacionais. A superacao desse cenario exige uma
mudanga de paradigma, na qual a inclusdo seja compreendida como um processo continuo,
envolvendo ndo apenas a contratagdo, mas também o desenvolvimento, a valorizagdo e o
pertencimento desses profissionais no ambiente de trabalho.

3. METODOLOGIA

O presente estudo caracteriza-se como uma pesquisa de natureza qualitativa, com
abordagem exploratoria e descritiva, tendo como objetivo compreender os desafios enfrentados
pelas pessoas com deficiéncia no ambiente organizacional, especialmente no que se refere aos
aspectos que transcendem a contratagao formal. A escolha pela abordagem qualitativa justifica-
se pela necessidade de interpretar fendmenos sociais complexos, considerando suas dimensoes
subjetivas, culturais e simbolicas.

De acordo com Claude Dubar, os processos relacionados ao trabalho e a identidade
profissional sdo construidos socialmente, o que refor¢ca a importancia de uma abordagem
interpretativa para analise das experiéncias vivenciadas por individuos em contextos
organizacionais. Nesse sentido, a pesquisa qualitativa permite uma compreensdo mais
aprofundada das dindmicas de inclusdo e exclusdo presentes no ambiente de trabalho.

r

Quanto aos objetivos, a pesquisa € classificada como exploratéria, pois busca
proporcionar maior familiaridade com o problema, tornando-o mais explicito, e como
descritiva, na medida em que procura identificar e analisar as caracteristicas dos fendmenos
relacionados a inclusdo de pessoas com deficiéncia nas organizagdes. Tal classificagdao ¢
coerente com a proposta de analisar criticamente as praticas organizacionais e suas implicagdes

na efetividade da inclusao.

O procedimento metodologico adotado consistiu na realizagdo de uma revisdo
bibliografica, fundamentada em obras classicas e contemporaneas que abordam temas como
inclusdo, diversidade, cultura organizacional e deficiéncia. Segundo Edgar Schein, a
compreensdo dos fendmenos organizacionais exige a andlise dos valores, crencas e praticas
que estruturam o comportamento nas organizagdes, o que reforca a relevancia da literatura
tedrica para este estudo.

Foram selecionadas produgdes académicas nacionais e internacionais, incluindo livros,
artigos cientificos e documentos legais, com destaque para autores como Romeu Kazumi
Sassaki, que discute o conceito de inclusdo social; Erving Goffman, cuja abordagem sobre



estigmatizagdo contribui para a compreensdo das barreiras sobre as atitudes; e Tom
Shakespeare, que apresenta a perspectiva social da deficiéncia. Também foram consideradas
contribuicdes de Maria Tereza Leme Fleury sobre gestdo da diversidade e de Amy Edmondson
acerca do papel da seguranca psicoldgica no ambiente de trabalho.

A coleta de dados foi realizada por meio do levantamento e selecdo de materiais
relevantes nas bases de dados académicas, priorizando publicagdes que dialogassem
diretamente com o tema proposto. Os critérios de inclusdo envolveram a pertinéncia tematica,
a relevancia cientifica e a atualidade das discussdes, enquanto os critérios de exclusdo
consideraram trabalhos que nao apresentassem relagao direta com o objeto de estudo.

A andlise dos dados foi conduzida por meio de uma abordagem qualitativa
interpretativa, baseada na técnica de andlise de contetido, que possibilita a identificagdo de
categorias tematicas recorrentes na literatura. Nesse processo, foram organizadas categorias
analiticas como: barreiras a inclusdo, cultura organizacional, acessibilidade, pertencimento e
praticas de gestdo de pessoas. Tais categorias foram construidas a luz das contribui¢des tedricas
dos autores selecionados, permitindo uma articulagao entre teoria e analise critica.

Adicionalmente, o estudo adota uma perspectiva critica ao considerar que a inclusao de
pessoas com deficiéncia ndo deve ser analisada apenas sob a 6tica legal ou normativa, mas
também a partir das relagdes de poder e das constru¢des sociais que permeiam o ambiente
organizacional. Nesse sentido, a contribui¢ao de Erving Goffman ¢ particularmente relevante
para compreender como o estigma influencia as interagdes sociais no trabalho.

Por fim, destaca-se que, por se tratar de uma pesquisa bibliografica, o estudo ndo
envolve coleta de dados empiricos com sujeitos, o que ndo compromete sua relevancia, uma
vez que a andlise tedrica permite uma compreensao consistente e fundamentada do fendmeno
investigado. Entretanto, reconhece-se como limitagdo a auséncia de dados de campo,
sugerindo-se que pesquisas futuras possam aprofundar a tematica por meio de estudos
empiricos, como entrevistas ou surveys com pessoas com deficiéncia inseridas no mercado de
trabalho.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

A analise da literatura evidencia que, embora tenha ocorrido um avango significativo
na inser¢do de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho, a inclusdo efetiva ainda
apresenta limitagdes importantes.

Um dos principais achados refere-se ao fato de que muitas organizagdes realizam
contratagdes apenas para cumprir exigéncias legais, sem promover adaptagdes adequadas no
ambiente de trabalho. Isso resulta em situacdes em que os profissionais estdo formalmente
inseridos, mas ndo conseguem desempenhar suas funcdes de maneira plena.

Outro aspecto relevante diz respeito as barreiras sobre as atitudes, que se manifestam
por meio de preconceitos, estigmas e comportamentos discriminatorios. Essas atitudes
dificultam a integracdo dos trabalhadores e comprometem seu bem-estar e desempenho.



Além disso, a auséncia de politicas de desenvolvimento profissional para pessoas com
deficiéncia contribui para sua estagnagdo na carreira, limitando suas possibilidades de
crescimento dentro das organizacdes.

Dessa forma, observa-se que a inclusdo ainda ¢ tratada, em muitos casos, como uma
obrigacdo legal, e ndo como uma estratégia organizacional voltada a valorizagdao da
diversidade.

A andlise ampliada reforca que a inclusdo de pessoas com deficiéncia no ambiente de
trabalho exige uma abordagem sistémica, que considere tanto os aspectos estruturais quanto os
culturais e subjetivos das organizacdes. Nesse sentido, a superagao das barreiras identificadas
depende de um compromisso institucional com a promog¢ao da equidade e da justica social.

Além disso, evidencia-se a necessidade de se avangar para além do cumprimento de
exigéncias legais, incorporando a inclusao como um valor organizacional. Tal mudanga implica
ndo apenas a adocdo de praticas inclusivas, mas também a transformagdo das percepgoes e
atitudes em relagdo a deficiéncia.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo evidenciou que a inclusao de pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho ainda enfrenta desafios significativos que vao além da contratagdo formal. Embora as
legislagdes tenham contribuido para ampliar o acesso ao emprego, a efetividade da inclusdo
depende de mudangas estruturais e culturais nas organizagoes.

Constatou-se que barreiras fisicas, comunicacionais e, principalmente, sobre as atitudes
continuam a limitar a participag@o plena desses profissionais no ambiente de trabalho. Além
disso, a falta de politicas organizacionais voltadas ao desenvolvimento e a valorizagdo desses
individuos compromete sua permanéncia e crescimento profissional.

Diante disso, torna-se fundamental que as organizacdes adotem uma postura mais
proativa em relagdo a inclusdo, promovendo ambientes acessiveis, respeitosos e equitativos. A
inclusao efetiva nao deve ser vista apenas como uma obrigacdo legal, mas como um
compromisso ético e estratégico que contribui para o desenvolvimento organizacional e social.

A analise ampliada reforca que a inclusdo de pessoas com deficiéncia no ambiente de
trabalho exige uma abordagem sistémica, que considere tanto os aspectos estruturais quanto os
culturais e subjetivos das organizacdes. Nesse sentido, a superagdo das barreiras identificadas
depende de um compromisso institucional com a promog¢ao da equidade e da justica social.

Além disso, evidencia-se a necessidade de se avangar para além do cumprimento de
exigéncias legais, incorporando a inclusdao como um valor organizacional. Tal mudanca implica
ndo apenas a adocdo de praticas inclusivas, mas também a transformacdo das percepcoes e
atitudes em relacao a deficiéncia.
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7. APENDICE - USO DE IAG NESTA PESQUISA

O presente trabalho contou com o apoio de ferramentas de Inteligéncia Artificial
Generativa (IAG) como recurso auxiliar em etapas especificas do processo de elaboracio
académica, respeitando os principios de transparéncia, €tica e responsabilidade autoral.

A ferramenta utilizada foi o modelo de linguagem ChatGPT, desenvolvido pela
OpenAl. Sua aplicagdo ocorreu de forma complementar, ndo substituindo a andlise critica, a
interpretacdo dos dados e a responsabilidade intelectual dos autores.

A IAG foi empregada nas seguintes etapas:

(a) apoio na organizacdo estrutural do artigo, incluindo a definicdo de secdes e
subsecoes conforme padroes académicos;

(b) auxilio na redagdo inicial de trechos do texto, especialmente na formulagdao do
resumo, introdu¢do e metodologia, posteriormente revisados, adaptados e validados pelos
autores;

(c) sugestdo de referéncias bibliograficas pertinentes ao tema, as quais foram
verificadas quanto a relevancia e adequacdo académica;

(d) revisdo textual, com foco na clareza, coesdo e adequagdo a linguagem cientifica.

Ressalta-se que a ferramenta nao foi utilizada para geracao de dados empiricos, analises
estatisticas ou conclusdes automaticas. Todas as interpretagdes, argumentos € posicionamentos
apresentados no trabalho sdo de responsabilidade exclusiva dos autores, que realizaram a
validacao critica das informagdes produzidas com o apoio da IAG.

No que se refere aos dados de treinamento da ferramenta, reconhece-se que o modelo
foi treinado com base em grandes volumes de dados textuais de diversas fontes publicas,
licenciadas e produzidas por instrutores humanos, conforme informagdes disponibilizadas pela
desenvolvedora. Contudo, ndo ha acesso direto ou detalhado aos conjuntos especificos de
dados utilizados.

Dessa forma, o uso da Inteligéncia Artificial Generativa neste estudo ocorreu de
maneira €tica e transparente, sendo empregado como instrumento de apoio a escrita académica,
sem comprometer a originalidade, a autoria e o rigor cientifico do trabalho.
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