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Resumo: crescente conscientizagdo sobre a importéncia da diversidade e da equidade no ambiente
profissional. Os objetivos deste trabalho séo de analisar 0 processo de inclusdo de PcD em empresas
privadas, bem como identificar dificuldades na contratacéo e caracterizar o perfil das vagas e dos
profissionais contratados. Trata-se de uma pesquisa descritiva-exploratéria, com aplicacdo de
guestionario semiestruturado a profissionais de RH de oito empresas. Os resultados apontam que,
apesar das empresas realizarem contratacbes, muitas ndo oferecem treinamentos especificos e
enfrentam limitagdes como falta de acessibilidade e baixa qualificagdo profissional dos candidatos.
A maioria dos PcD contratados atua em fungbes administrativas ou operacionais simples. A
rotatividade entre PcD € semelhante a dos demais funcionarios, com desligamentos ocorrendo, em
geral, por iniciativa do proprio trabalhador. Conclui-se, portanto, que, a incluséo de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho ainda enfrenta obstaculos significativos e superar esse desafio
exige o envolvimento conjunto do governo, das empresas e da sociedade. E essencial ir além da
legislacdo e promover ambientes que reconhecam o potencial das PcD, garantindo sua contratagéo,
permanéncia e crescimento nas organizagoes

Palavras Chave: Deficiéncia- PcD - Recursos Humanos - Vagas de emprego - Contratagcéo
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1. INTRODUCAO

O mercado de trabalho passa por mudancas continuas e caminha, cada vez mais, em
dire¢do a inclusdo. Esse movimento reflete uma conscientizagdo crescente sobre o valor da
diversidade e da equidade nos ambientes profissionais. As empresas estao reconhecendo que
promover uma forga de trabalho diversificada ndo apenas enriquece a cultura organizacional,
mas também estimula a inovacao e melhora o desempenho geral.
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A insercdo da pessoa com deficiéncia (PcD) no mercado de trabalho estd amparada
pela lei 8.213/91, lei conhecida como a de cotas. Esta lei tem como finalidade, ampliar o
acesso das PcD no ambito formal de trabalho, sendo obrigatdrio a reserva dessas vagas pelo
empregador.

A contratagdo das pessoas com deficiéncia (PcD) tem sido realizada com certa
dificuldade, pois as exigéncias para o preenchimento dessas vagas sdo as mesmas impostas a
candidatos sem deficiéncia. Dessa maneira, pessoas com algum tipo de deficiéncia acabam
tendo maior dificuldade ao pleitear essas vagas (Santos e Souza, 2022).

Neste contexto, verifica-se a existéncia de varios tipos de deficiéncia encontradas
nessas pessoas que querem se inserir no mercado de trabalho. Existem deficiéncias motoras
(locomocao, falta de algum membro, nanismo, perda parcial ou total da audigado, perda parcial
ou total da visdo) e deficiéncias intelectuais (sindrome de Down, autismo etc.).

Dessa forma o problema de pesquisa ¢: Como ocorre o processo de inclusdo de pessoas
com deficiéncia nas empresas privadas? E o objetivo geral é: Analisar o processo de inclusdo
de pessoas com deficiéncia nas empresas privadas. E como objetivos especificos tem-se:
identificar as dificuldades na contratacdo de PcD sob a otica de profissionais de recursos
humanos; e, caracterizar o perfil das vagas e das PcD contratadas pelas empresas.

Este trabalho € relevante, pois permitiu verificar a insercdo, o perfil e as dificuldades
das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho sob a percepcdo da area de recursos
humanos das empresas que fazem este tipo de contratagao.

A metodologia deste trabalho ¢ de carater descritivo-exploratorio e delineado pela
pesquisa de campo. Foi realizado um levantamento da literatura para fundamentar a pesquisa.
Como instrumento de coleta de dados foi usado um questiondrio semiestruturado aplicado
para oito (8) profissionais de recursos humanos de empresas que contratam pessoas com
deficiéncia.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 CONCEITO DE PCD

Diversos autores definem o conceito de pessoa com deficiéncia (PcD) de maneiras
distintas. De acordo com Gil (2002), o conceito de pessoa com deficiéncia possui um
conjunto de caracteristicas variadas. Essas deficiéncias podem ser congénitas ou adquiridas ao
longo da vida, devido a doencas ou acidentes. O impacto dessas deficiéncias nas atividades
diarias e na interagdo com o ambiente fisico ou social pode variar, podendo ser leve ou
significativo, frequentemente exigindo apoio ou assisténcia adequada.

O decreto n° 3.298, de 20 de dezembro de 1999 considera em seu Art. 3° para meios
legais, deficiéncia sendo, toda perda ou anormalidade de uma estrutura ou fungao psicolégica,
fisioldgica ou anatomica que gere incapacidade para o desempenho de atividade, dentro do
padrao considerado normal para o ser humano (Brasil, 2024).
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Em complemento, o inciso II e III do Art. 3°, define ainda que deficiéncia permanente
¢ aquela que ocorreu ou se estabilizou durante um periodo de tempo suficiente para nio
permitir recuperacdao ou ter probabilidade de que se altere, apesar de novos tratamentos; e
Incapacidade - Uma reducgdo efetiva e acentuada da capacidade de integragdao social, com
necessidade de equipamentos, adaptagdes, meios ou recursos especiais para que a pessoa
portadora de deficiéncia possa receber ou transmitir informagdes necessarias ao seu bem-estar
pessoal e ao desempenho de fung¢do ou atividade a ser exercida (Brasil, 2024).
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Ainda contextualizando acerca do mesmo assunto, Carvalho-Freitas (2009) define a
deficiéncia como o comprometimento parcial ou total de partes do corpo humano, resultando
em limitacdes nas funcdes fisica, auditiva e/ou visual. Segundo a autora, esses
comprometimentos podem levar a perda de autonomia, além de dificultar a inser¢ao social das
pessoas com deficiéncia.

Rezende e Carvalho-Freitas (2014), indicam que a deficiéncia ¢ vista como uma
construgdo social, onde a sociedade define o que ¢ considerado normal e nao, criando um
paradoxo entre pessoas com e sem deficiéncia e estabelecendo padrdes que excluem aqueles
que ndo se encaixam nesses critérios. Dessa forma, Nascimento et al. (2020) afirmam que
pessoas com deficiéncia sdo aquelas que apresentam uma condi¢do ou alteragdo, seja ela
simples ou complexa, por um curto periodo de tempo ou por toda sua vida. Além disso, a
alteracdo ou condicdo pode ser de etiologia mental, fisica, biologica, social e/ou
comportamental.

Diversos termos ja foram usados para se referir a pessoas com deficiéncia, como:
pessoas com necessidades especiais, pacientes portadores de deficiéncia, pessoas
excepcionais, pacientes especiais, invalidos, incapazes, entre outras. Entretanto, em 2008, a
Convengao de Direitos da Pessoa com Deficiéncia alterou a nomenclatura oficial para "pessoa
com deficiéncia" (PcD), conforme o Decreto Legislativo n® 186/2008 e a Portaria 2.344/2010
da Secretaria dos Direitos Humanos (Nascimento et al., 2020).

2.2 TIPOS DE DEFICIENCIAS

As deficiéncias podem ser classificadas em vérios tipos, afetando diferentes aspectos
das funcdes humanas. Existem as deficiéncias fisicas, visuais, auditivas e mentais. Cada tipo
de deficiéncia pode impactar a vida de maneiras diferentes, exigindo abordagens especificas
para apoio e inclusdo. Essas limitagdes envolvem dificuldades nos movimentos e na
coordenagdo motora, em deficiéncias sensoriais, cognitivas € intelectuais, no processo de
informagdes e na aprendizagem.

De acordo com o Decreto n° 5.296/2004 da legislacdo brasileira, as deficiéncias sdo
categorizadas em cinco grupos principais. A deficiéncia fisica que se refere a alteragdes que
afetam a funcionalidade fisica, como amputagdes, paralisias e deformidades que
comprometem a mobilidade e o equilibrio, exigindo muitas vezes o uso de dispositivos
auxiliares.

A deficiéncia auditiva € a perda parcial ou total da capacidade de ouvir, podendo ser
causada por fatores genéticos, doencas ou traumas, e ¢ regulamentada pela Lei n°
10.436/2002, que assegura o uso da Lingua Brasileira de Sinais (Libras). A deficiéncia visual
inclui a cegueira e a baixa visdo, com causas que vao desde problemas congénitos a traumas e
doengas, e ¢ assistida por tecnologias como bengalas e caes-guias.

A deficiéncia intelectual, anteriormente chamada de deficiéncia mental, ¢
caracterizada por limitagdes no aprendizado e habilidades adaptativas, podendo ter causas
genéticas ou adquiridas, e ¢ identificada por dificuldades em areas como comunicacao e
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habilidades sociais. Por fim, a deficiéncia multipla se refere a combinacao de duas ou mais
deficiéncias, como na paralisia cerebral, afetando diversas fungdes corporais e cognitivas, €
variando desde alta autonomia até a necessidade de cuidados intensivos.
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Nesse sentido, importa ressaltar que a concepcao de deficiéncia pressupde uma
pluralidade de conceitos, estendendo-se do plano técnico ao plano existencial tais como,
doenga, incapacidade, defeito, limitagdo, exclusdo e sofrimento, o que dificulta sua
delimitagdo. Sendo assim, a deficiéncia ndo pode ser vista apenas por um angulo, dado que
sua evolugdo conceitual ¢ influenciada pelas transformagdes socio-historicas e culturais
(Bernardes et al., 2009).

2.3 INCLUSAO DA PCD NO MERCADO DE TRABALHO

Entende-se que o ingresso no mercado de trabalho ndo é nada facil para nenhuma
pessoa, o ato de adentrar-se em um ambiente nunca antes visitado, remete medo aos desafios
que possam surgir. Desafios ainda maiores quando se trata de pessoas com algum tipo de
deficiéncia, individuos esses com muitas limitacdes a serem entendidas e auxiliadas nessa
nova etapa, que também, precisam que oportunidades lhes sejam ofertadas.

A insercdo da pessoa com deficiéncia ao mercado de trabalho, pode ser realizada
através de meios legais (Lei de cotas), politicas de inclusdo social (empresas que vinculam
sua imagem ao compromisso social) ou por intermédio de entidades que indicam ou
encaminham PcD a vagas disponiveis e compativeis com suas limitagdes (Gil, 2002).

O cultivo da diversidade no ambito das empresas estimula aprimorar os processos de
gestdao. Nesse sentido, importa salientar que a contragdo de PcD deve seguir os critérios de
eficacia e aptidao profissional, e ndo ser movida pelo paternalismo ou mesmo somente para
cumprir a legislacdo. Neste contexto, Skaf, Mattos e Bara (2007, p.5), indicam que “a
insercdo profissional desses trabalhadores precisa ser analisada sob a mesma oOtica da
sustentabilidade, qualidade e exceléncia, valores que norteiam a administragdo empresarial”.

Para Ferreira (2016), a organizagdo realiza um processo ao qual se d4 o nome de
seleg¢do, para com isso escolher de uma lista de candidatos, a pessoa que tenha os critérios que
ela intitula para a vaga em aberto. Esse processo visa identificar a pessoa que atende aos
critérios estabelecidos para a vaga disponivel. Em outras palavras, a sele¢do ¢ o mecanismo
utilizado para encontrar o candidato que melhor se encaixa nas exigéncias da posi¢do em
aberto.

Ao contratar pessoas com deficiéncia (PcD), ¢ fundamental considerar uma lei em
vigor desde 1999, que estabelece diretrizes para aumentar a participacdo desse grupo no
mercado de trabalho. Empresas com mais de 100 funciondrios devem destinar 2% de suas
vagas a PcD, percentual que varia conforme o niimero total de empregados. Por exemplo,
para empresas com 200 funcionarios, a cota ¢ de 2%; para aquelas com 201 a 500
funcionarios, a cota sobe para 3%; e, para empresas com mais de 1001 funcionarios, a cota ¢
de 5% (Ribeiro et al., 2021). De acordo com o mesmo autor, ¢ obrigatdrio que as empresas, a
partir dessas cotas, contratem pessoas com deficiéncia (PcD). O ndo cumprimento dessa
exigéncia pode resultar em multas e até processos trabalhistas. Além disso, ha fiscaliza¢des
regulares nas empresas para garantir que as leis estejam sendo seguidas.

3. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESUITADOS

Os objetivos deste trabalho sdo de analisar o processo de inclusdo de pessoas com
deficiéncia nas empresas privadas, bem como, identificar as dificuldades na contratacao de
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PcD sob a otica de profissionais de recursos humanos, e, caracterizar o perfil das vagas e das
PcD contratados pelas empresas. Assim, foi aplicado um questionario semiestruturado
composto por 17 perguntas para oito (8) profissionais de recursos humanos de empresas na
regido bragantina, de Extrema-MG e de Sao Paulo que contratam pessoas com deficiéncia,
conforme quadro 1.
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1) No quadro de funcionarios atual quantos nao possuem nenhuma deficiéncia?

2) Qual o numero de PcD contratadas atualmente?

3) Qual ¢ a jornada semanal de trabalho das PcDs?

4) Quais as fungdes geralmente exercidas pelos funcionarios com deficiéncia?

5) Qual ¢ o tempo médio dos funcionarios com deficiéncia na empresa?

6) Como ocorre o processo de Contratacdo das PcDs?

7) Existe treinamento especifico para PCD?

8) Em geral qual o motivo para os desligamentos das PcDs?

9) A rotatividade entre os funcionarios com e sem deficiéncia ¢ igual ou diferente?

10) Existe algum treinamento especifico para os recrutadores sobre a inclusdo de PcDs?

11) Quais os fatores de satisfag@o e insatisfagdo com o trabalho de recrutador e selecionador
de PcDs?

12) Quais adaptagdes sdo feitas durante o processo de selecdo para atender as necessidades
dos candidatos PcDs?

13) Em relagdo a deficiéncia intelectual, hd o contato com a familia durante o processo? O
que ¢ abordado?

14) Como a empresa mensura a eficacia de suas praticas de contratacdo de PcDs?

15) De que forma a cultura organizacional da empresa apoia a diversidade e a inclusdo de
PcDs?

16) A empresa tem preferéncia por determinados tipos de deficiéncia? Se sim, quais sdo essas
deficiéncias e quais sdo as razdes para essa escolha?

17) Quais evolugdes em recrutamento e selecao para PcDs percebe atualmente? Quais novas
técnicas e métodos existem?

Quadro 1: Dados dos respondentes

Respondente Cargo Ramo de atividade Cidade

A Gerente ADM Consultoria RH Extrema

B Coordenadora R&S | Consultoria De R&S | Sdo Paulo

C Coordenadora R&S | Consultoria De R&S | Sdo Paulo

D Coordenadora De Ensino Braganga Paulista

RH

E Analista RH Embalagens e Extrema
Descartaveis

F Analista RH Terceirizacdo Mao Braganca Paulista
de Obra

G Analista RH Terceirizacdo Mao Extrema
de Obra

H Assistente RH Consultoria RH Extrema

Foi elaborado um questionario contendo 17 perguntas abertas, onde abordou-se
alguns fatores que dificultam a contratacdo das PcD, em empresas privadas e os desafios

Fonte: Dados da pesquisa (2025)
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enfrentados por elas no momento da contratacdo. Entre os entrevistados, ha um gerente
administrativo, duas coordenadoras de R&S, uma coordenadora de RH, trés analistas de RH e
um assistente de RH.

Quando perguntado sobre a quantidade de PcD que estavam atualmente trabalhando
na empresa ¢ a jornada de trabalho semanal, verifica-se que trés empresas informaram que a
carga horaria semanal ¢ de mais de 40 horas semanais e cinco empresas disseram que a carga
horéria ¢ de 40 horas semanais. Sobre a quantidade de pessoas com deficiéncia atualmente
trabalhando, as respostas foram as seguintes:

A empresa possui apenas um colaborador. (Respondentes A, B e C)
Existem 5 PcD. (Respondentes G e H )

Existem 91 PcD. (Respondente D)

Temos 8 colaboradores com deficiéncia. (Respondente E)

Ndo consigo afirmar o numero de PcD por haver muitas filiais no
local de trabalho. (Respondente F)

Em relagdo as atividades exercidas pelos funcionarios com deficiéncia na empresa,
percebe-se uma diversidade de cargos e fungdes entre areas administrativas e operacionais,
conforme relatos abaixo:

Geralmente ocupam cargos de auxiliar administrativo. (Respondentes
E FeG)

Os PcD ocupam cargos na verifica¢do da qualidade dos produtos e
montagem dos produtos eletronicos. (Respondente H)

Quando perguntado sobre como funciona o processo de contratagdo das PcD e se ha
um treinamento especifico para o desempenho das fungdes, todas as empresas respondentes
disseram que contratam conforme demanda espontanea ao proprio setor de RH. Com relagao
a ter um treinamento especifico para as PcD, as respostas foram as seguintes:

Nao temos um treinamento especifico na empresa. (Respondentes
AB,C.D e G)

Sim a empresa oferece treinamento voltado para a atividade a ser
exercida pelas PcD, realiza integragdo diferenciada tudo isso com
uma duragdo de aproximadamente 8 horas.

( Respondente E)

Sim é realizado um treinamento de 1 hora por dia durante uma
semana, para as atividades a serem realizadas e também ha
treinamento de seguranga. (Respondente F)

Com relacao a rotatividade dos funcionarios ela é a mesma tanto para PcD como para os
outros colaboradores e quando questionados acerca do motivo para as PcD se desligarem da
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empresa, seis empresas responderam que o desligamento ocorre por motivo de solicitacdo do
proprio trabalhador. J& no caso da rotatividade dos trabalhadores as respostas foram:

A rotatividade das PcD é a mesma que de qualquer outro trabalhador
salvo algumas excegoes. (Respondentes B,C,D,E,F,G e H)

Até o momento dessa entrevista a empresa relatou que ndo houve
saida de nenhuma PcD. (Respondente A)

Quando perguntado quais eram os fatores de satisfacdo e insatisfacdo com o trabalho de
recrutador e selecionador de PcD, as respostas foram:

Satisfa¢do, por poder dar oportunidade e participar da inclusdo
acompanhando o candidato até inclui-lo em uma boa vaga, a
insatisfagdo fica por conta de muitas vezes quando precisamos falar
sobre assuntos complexos muitos deles ndo sabem nem do que
estamos falando e em se tratando de algumas deficiéncias ndo
conseguem permanecer empregados. (Respondentes B,C,G e H)

A empresa ndo possui selecionador especifico. (Respondente A)

Nossa maior insatisfagcdo com relagdo ao recrutamento é a falta de
mado de obra. (Respondentes D e F)

O maior problema é a falta de acessibilidade para receber as PcD,
pois a empresa é alugada e ndo foi adaptada para alguns tipos de
deficiéncias. (Respondente E)

Quando questionados sobre a eficacia de suas praticas de contracao de PcD e de que forma
a cultura organizacional da empresa apoia a diversidade e a inclusdo, cinco empresas disseram
que ndo conseguem mensurar a eficicia e trés empresas informaram que conseguem obter
resultados para mensurar a eficacia através de censo, Key Performance Indicator (K'pis) que
sdo métricas utilizadas para medir o progresso de uma empresa, projeto ou tarefa e, também,
com a retengdo de feedback dos colaboradores PcD. Com relagdo a cultura organizacional
essas foram as respostas:
Apoiam através de campanhas de sensibilizacoes com foco em

inclusdo, fazendo com que isso atraia os gestores para a contrata¢ao.
(Respondentes A,B,C,G e H)

A cultura organizacional da empresa particularmente quase ndo
oferece nenhuma ajuda. (Respondente E e F)

Para finalizar, foi questionado sobre as evolucdes observadas no recrutamento e
sele¢do de pessoas com deficiéncia (PcD), bem como as novas técnicas e métodos atualmente
utilizados. As respostas foram as seguintes:

Com a pandemia foi possivel perceber que a era da informagdo é
muito presente, isto ajuda e agiliza muito o processo de capita¢do e
selecdo de mdo de obra, inclusive das pessoas com deficiéncia, pois
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hoje podemos realizar as entrevistas online, onde deixa a pessoa
muitas vezes mais confortaveis.(Respondente A)
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Ha cerca de 10 anos atras pouco se falava sobre diversidade, as
vagas eram de entrada e operacionais, com o tempo, o tema se tornou
aquecido, hoje fala se de incluir, mas poucas empresas ainda de fato
incluem, apenas contratam, mas aumentou o numero de vagas
estratégicas, porém ainda sdo a minoria. (Respondentes B e C)

Atualmente a empresa precisa se atualizar mais e buscar parcerias de
programas de inclusdo, embora no mercado existam tecnologias e
ferramentas de acessibilidade e entrevistas adaptadas e inclusivas.
(Respondente D)

Evoluimos no  atendimento  remoto, e nos qualificamos
profissionalmente para manter um atendimento de qualidade.
(Respondente F)

A evolugdo ainda é pequena, mas com o desenvolvimento de novas
tecnologias a acessibilidade e a interagdo se tornaram mais presentes
no dia a dia. (Respondente G)

Ndo consigo mensurar para poder responder. (Respondentes E e H)

4, CONCLUSAO

Este trabalho tem como objetivos analisar o processo de inclusdo de pessoas com
deficiéncia nas empresas privadas, identificar as principais dificuldades encontradas na
contratacdo de PcD sob a otica dos profissionais de recursos humanos e caracterizar o perfil
das vagas e dos trabalhadores PcD contratados pelas empresas.

Os dados coletados por meio das entrevistas com profissionais da area de Recursos
Humanos revelaram que a maioria das empresas realiza a contratacdo de PcD por demanda
espontinea e que, em muitos casos, ndo ha treinamentos especificos ou adaptacdes adequadas
para garantir a plena integracdo desses profissionais. Além disso, dificuldades como a falta de
acessibilidade fisica, pouca mdo de obra qualificada e auséncia de processos seletivos
adaptados sdao apontadas como obstaculos recorrentes.

Por outro lado, também foi possivel identificar iniciativas positivas, como a
implementa¢do de campanhas de sensibilizacdo, a¢des voltadas a diversidade e o uso de
indicadores de desempenho para acompanhar a eficacia da inclusdo. O estudo evidenciou que,
quando hé esforgo estratégico e engajamento organizacional, os resultados podem ser mais
promissores, tanto para as empresas quanto para os profissionais com deficiéncia.

Portanto, conclui-se que, a partir da amostra analisada, a inclusdo efetiva de PcD no
mercado de trabalho ainda ¢ um desafio a ser superado, exigindo ag¢des conjuntas entre
governo, empresas e sociedade civil. E necessario ir além do cumprimento legal e adotar uma
postura mais acolhedora, que reconheca as potencialidades das pessoas com deficiéncia,
promovendo ndo apenas sua inser¢do, mas também sua permanéncia e desenvolvimento
profissional nas organizagdes.

Para pesquisas futuras, sugere-se a realizacao de estudos comparativos entre empresas
de diferentes segmentos do setor privado, com o objetivo de identificar variagdes nas praticas
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de contratacao e inclusdo de pessoas com deficiéncia. Esse tipo de investigacdo pode revelar
como fatores como cultura organizacional, nivel de exigéncia técnica das fung¢des e politicas
internas de recursos humanos influenciam o cumprimento da legislagdo e a efetividade das
acoes inclusivas. Outra possibilidade de pesquisa € analisar como as proprias pessoas com
deficiéncia percebem os processos seletivos, a acessibilidade e as oportunidades de
crescimento nas empresas, contribuindo para uma gestdo mais estratégica e inclusiva da
diversidade.

Realizagdo:

@ mt' iDc

B )I\uy un esp‘%f:'

REFERENCIAS

BERNARDES, L. C. G. et al. Pessoas com deficiéncia e politicas de satide no Brasil: reflexdes bioéticas.
Ciéncia & Saude Coletiva, v. 14, n. 1, p.31-38, 2009.

BRASIL. Ministério da Justica. Lei 8213 de 24 de julho de 1991. Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L8213cons.htm. Acesso em: 12 ago. 2024.

BRASIL. Ministério da Justica. Decreto 3298/99. Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/d3298.htm. Acesso em: 12 ago. 2024.

CARVALHO-FREITAS, M. N. Inser¢do ¢ Gestdo do Trabalho de Pessoas com Deficiéncia: um Estudo de Caso.
Revista de Administracio Contemporanea, v. 13, p. 121-138, 2009.

GARCIA, V. G.; MAIA, A. G. Caracteristicas da participacdo das pessoas com deficiéncia e/ou limitagdo
funcional no mercado de trabalho brasileiro. Revista Brasileira de Estudos de Populac¢io, Siao Paulo, v. 31, n.
2, p- 395-418, 2014.

GIL, M. (Coord.). O que as empresas podem fazer pela inclusdo das pessoas com deficiéncia. Sdo Paulo:
Instituto Ethos, 2002. Disponivel em: www.ethos.org.br/Uniethos/.../manual pessoas_deficientes.pdf. Acesso
em: 20 de ago. 2024.

GIMENES, P. A. C. Nas tramas da educaciio inclusiva: consideracdes sobre as politicas publicas
educacionais para a inclusdo. 2012. 136 f. Dissertagdo (Mestrado em Servigo Social)-Faculdade de Ciéncias
Humanas e Sociais, Universidade Estadual Paulista, Franca, 2012.

LANCILLOTTI, S. S. P. Deficiéncia e trabalho: redimensionando o singular no contexto universal.
Campinas: Autores Associados, 2003. (Colegao polémicas do nosso tempo, 85).

MACIEL, C. E. Discurso de inclusdo e politica educacional: uma palavra, diferentes sentidos. Intermeio:
Revista do Programa de P6s-Graduacio em Educac¢io, Campo Grande, v. 15, n. 30, p. 32-54, 2009.

NASCIMENTO, S. M. A. et al. Anélise do perfil dos pacientes com deficiéncia internados no Instituto de Satde
da Crianga do Amazonas. Revista de Odontologia da UNESP, v. 49, p. ¢20200062, 2020.

REZENDE, M. G.; CARVALHO-FREITAS, M. N. Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia no Trabalho: Como os
Profissionais de Recursos Humanos Lidam com Essa Realidade? In: Encontro de Estudos Organizacionais da
ANPAD, 8, Gramado. Anais...Gramado: Eneo, 2014.

RIBEIRO et al. O papel da area de recursos humanos na inclusio da Pessoa com deficiéncia no mercado de
trabalho. Trabalho de Conclusdo de Curso (Técnico em Recursos Humanos), Etc. Frei Arnaldo Maria de
Itaporanga, Votuporanga-SP. 2021.

RODRIGUES, D. Dez ideias (mal) feitas sobre educagdo inclusiva. In: RODRIGUES, D. (Org.). Inclusio e
educacio: doze olhares sobre a educacfo inclusiva. S0 Paulo: Summus; 2006. p. 299-318.

SANTOS, S. F.; SOUZA, D. C. Pessoas com deficiéncia e o mercado de trabalho: revisdo da
literatura. Research, Society and Development, v. 11, n. 16, p. 1-13, 2022.

SILVA, O. M. A epopeia ignorada: a pessoa deficiente na histéoria do mundo de ontem e de hoje. Sao Paulo:
Cedas, 1987.

SKAF, P.; MATTOS, E.; BARA, G. Guia dos direitos das pessoas com deficiéncia. 2*ed. Sdo Paulo: OABSP,
2007.

SOUZA, A. A. A; PALHARES, J. V; SANTOS, T. L. B; ROSA, M. E. A. Empresa inclusiva? Uma analise
comparativa entre os discursos de trabalhadores com deficiéncia e os de gestores de uma empresa cooperativa.
Gestio & Planejamento, v. 20, 2019.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L8213cons.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/d3298.htm
www.ethos.org.br/Uniethos/.../manual_pessoas_deficientes.pdf

