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RESUMO: Este artigo tem como objetivo analisar as principais barreiras que
impedem a efetiva inclusdo de pessoas com deficiéncia auditiva (surdo), nos
processos seletivos e no mercado de trabalho brasileiro, com foco especifico no
despreparo dos profissionais de Recursos Humanos (RH). Partindo de uma
contextualizagdo sobre a evolugéo da inclusdo da pessoa com deficiéncia (PCD), o
estudo identifica um nucleo problematico central: a insuficiente capacitacdo dos
recrutadores. A pesquisa sustenta que, mesmo com a existéncia de marcos legais
como as leis de cotas, a falta de formagao especifica dos profissionais de RH, tanto
em dimensdes técnicas quanto, atua como um obstaculo critico. Este despreparo
compromete todo o ciclo de gestdo de pessoas, desde a atragio e recrutamento até
a integracdo do candidato surdo. Metodologicamente, o artigo se estrutura a partir
de uma revisdo da literatura organizada em cinco eixos principais: (1) a evolugao
histérica da inclusdo da PCD no trabalho; (2) as obrigagdes empresariais conforme a
LBI; (3) a conceituagado e diversidade da deficiéncia auditiva; (4) as barreiras
atitudinais e vieses no recrutamento; e (5) os pilares para um processo seletivo
genuinamente inclusivo. Como conclusdo, o estudo evidencia que a mera
conformidade legal € insuficiente para garantir a inclusdo. A efetividade depende
diretamente da qualificacdo dos agentes do processo. Portanto, recomenda-se a
implementagédo urgente de programas de capacitagdo permanente para equipes de
RH, abrangendo competéncias técnicas e socioemocionais, como estratégia
fundamental para transpor as barreiras identificadas e promover uma inclusao
laboral significativa e equitativa para pessoas com deficiéncia auditiva (surdo).

Palavras-chave: Inclusdo no Trabalho; Deficiéncia Auditiva; Processo Seletivo
Inclusivo; Capacitagéo Profissional.

ABSTRACT: This article aims to analyze the main barriers that prevent the effective
inclusion of people with hearing impairments (deafness) in selection processes and
the Brazilian labor market, with a specific focus on the unpreparedness of Human
Resources (HR) professionals. Starting from a contextualization of the evolution of
the inclusion of people with disabilities (PWD), the study identifies a central problem:
the insufficient training of recruiters. The research argues that, even with the
existence of legal frameworks such as quota laws, the lack of specific training for HR
professionals, both in technical and professional dimensions, acts as a critical
obstacle. This unpreparedness compromises the entire people management cycle,
from attraction and recruitment to the integration of the deaf candidate.
Methodologically, the article is structured from a literature review organized into five
main axes: (1) the historical evolution of the inclusion of PWD in the workplace; (2)



business obligations according to the Brazilian Law for the Inclusion of People with
Disabilities (LBI); (3) the conceptualization and diversity of hearing impairment; (4)
attitudinal barriers and biases in recruitment; and (5) the pillars for a genuinely
inclusive selection process. In conclusion, the study shows that mere legal
compliance is insufficient to guarantee inclusion. Effectiveness depends directly on
the qualification of the agents involved in the process. Therefore, the urgent
implementation of ongoing training programs for HR teams is recommended,
covering technical and socio-emotional skills, as a fundamental strategy to overcome
the identified barriers and promote meaningful and equitable labor inclusion for
people with hearing impairments (deaf).

Keywords: Inclusion in the Workplace; Hearing Impairment; Inclusive Selection
Process; Professional Training.
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1 INTRODUGAO

A inclusado profissional de pessoas com deficiéncia, particularmente daquelas
com deficiéncia auditiva (surdo), representa ndo apenas uma exigéncia legal, mas
um imperativo ético e estratégico para as organizagdes contemporaneas. Apesar do
arcabouco normativo brasileiro, destacando-se a Lei de Cotas (Lei n® 8.213/1991) e
a Lei Brasileira de Inclusédo (Lei n® 13.146/2015), fornecerem bases sodlidas para a
promocgao da equidade, contudo a efetiva implementacdo dessas politicas esbarra
em obstaculos profundamente arraigados na cultura organizacional e na pratica
cotidiana de gestdo. O processo de recrutamento e selegcdo constitui o primeiro e
mais critico filtro de acesso ao mercado formal de trabalho. E nessa etapa que se
materializam ou se dissolvem as promessas de inclusdo. Contudo, quando
conduzido por profissionais despreparados, esse processo pode se transformar em
um campo minado de barreiras invisiveis, onde vieses inconscientes e
desconhecimento operacional excluem candidatos competentes antes mesmo de
sua real potencialidade ser avaliada. No caso especifico de candidatos com
deficiéncia auditiva(surdo), a barreira mais imediata e visivel € a comunicacional. No
entanto, o cerne da questdo reside na intersecdo entre barreiras atitudinais que
manifestam-se através de preconceito velado, baixas expectativas de desempenho,
paternalismo e uma percepc¢ao da contratagdo como mero "cumprimento de cota".
Estas atitudes, muitas vezes sustentadas por esteredtipos e desconhecimento,
levam o profissional de RH a subestimar capacidades e a ndo enxergar o candidato
além de sua deficiéncia e Barreiras Operacionais: Referem-se a falta de
conhecimento técnico e logistico para realizar processos acessiveis. Incluem a n&o
disponibilizagao de intérpretes de Libras qualificados em entrevistas, a auséncia de
legendas em testes situacionais em video, a aplicagdo de dinamicas de grupo que
privilegiam a comunicagao oral, e o desconhecimento sobre tecnologias assistivas e
adaptacdes razoaveis no posto de trabalho. Embora o mercado de trabalho ja
apresente caracteristicas excludentes para pessoas sem deficiéncia, essa realidade
€ ainda mais acentuada para pessoas com deficiéncia. O estudo teve como ponto de
partida a experiéncia de um jovem de 23 anos com deficiéncia auditiva congénita,
que relatou dificuldades em processos seletivos devido a falta de preparo das
empresas para lidar com sua condicdo, o que resultava em sua excluséo,
independentemente de suas qualificagdes. Essa situagdo motivou a investigagao
sobre como ocorrem os processos de recrutamento e selegdo de pessoas surdas
nas organizagdes. A problematica central que este estudo aborda, portanto, a lacuna
de competéncia inclusiva dos profissionais de Recursos Humanos. Essa lacuna, que
abrange tanto a dimensao técnica (dominio de recursos de acessibilidade) quanto a
comportamental e atitudinal (sensibilidade, consciéncia sobre diversidade e viés
inconsciente), converte o processo seletivo que deveria ser um canal de atragao de
talentos em um mecanismo de exclusao sistémica. A persisténcia dessa dinamica
tem consequéncias multifacetadas: para o individuo, significa a negagao do direito
ao trabalho e a autonomia; para a organizacgao, traduz-se em perda de talentos
diversificados, estagnagdo da cultura interna, prejuizo a imagem institucional e
exposicao a riscos juridicos; e para a sociedade, perpetua ciclos de dependéncia e
segregacdo. E mister apresentarmos justificativa para esta investigacéo assenta-se
em trés pilares interconectados: social, organizacional e académico. Do ponto de
vista social, a pesquisa é crucial para transpor o discurso legal para a pratica efetiva.
Enquanto a LBl e a Convencgao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia da
ONU (2006) estabelecem o paradigma da acessibilidade universal e da n&o
discriminacao, a realidade dos processos seletivos evidencia um abismo entre a



norma e a vivéncia. Estudar as barreiras atitudinais e operacionais € dar voz a uma
forma especifica de exclusado, contribuindo para a construgdo de uma sociedade
verdadeiramente inclusiva, onde a diversidade humana seja compreendida como
valor e ndo como obstaculo. Na esfera organizacional, a justificativa é estratégica e
econbmica. Empresas que falham em preparar seus profissionais de RH para a
inclusdo pagam um precgo duplo: perdem capital humano qualificado e diverso fator
amplamente reconhecido como driver de inovacéao e resiliéncia (Cox & Blake, 1991)
e incorrem em riscos reputacionais e legais pelo descumprimento de obrigagdes.
Preparar o RH significa, portanto, investir em competitividade, em employer branding
e em conformidade ética, indo muito além da mera mitigacdo de riscos para a
verdadeira captura de oportunidades. Finalmente, no campo académico, este estudo
busca avangar além das discussdes ja consolidadas sobre a obrigatoriedade das
cotas. Ele se insere em uma frente mais sofisticada da literatura, que examina a
qualidade da inclusdo e os mecanismos microorganizacionais que a sustentam ou
impedem (Chiavenato, 2020). Ao focar na figura do profissional de RH como
agente-chave nesse processo, esta pesquisa contribui para os campos da Gestéo
de Pessoas, do Comportamento Organizacional e dos Estudos da Deficiéncia,
propondo modelos de capacitagdo que integrem competéncias técnicas e
emocionais para a gestado da diversidade. Para nés, que estamos nos formando, &
crucial entender que o sucesso da inclusdo nao se mede apenas pelo
preenchimento de wuma cota numérica. Efetiva-se pela integragdo, pelo
desenvolvimento e pela retencao do talento. Esta pesquisa se alinha a uma literatura
mais sofisticada (Chiavenato, 2020) que investiga justamente os mecanismos micro
organizacionais, o0s processos do dia a dia, as interagdes, as politicas internas que
podem sustentar ou sabotar uma cultura de inclus&o. Ao eleger o profissional de RH
como agente-chave nessa analise, o estudo nos coloca sob os holofotes, ndo para
criticar, mas para empoderar. Ele reconhece que somos nés, na linha de frente da
gestao de pessoas, que temos o poder de sermos uma grande alavanca ou o grande
obstaculo para a inclusdo deste publico especifico. Em sintese, investigar a
preparagao dos profissionais de RH para a inclusdo de candidatos com deficiéncia
auditiva ndo é um exercicio tedrico, mas uma necessidade préatica urgente. E um
passo fundamental para desmontar barreiras invisiveis, transformar obrigagao legal
em vantagem competitiva e, acima de tudo, garantir que o direito ao trabalho digno e
inclusivo seja uma realidade acessivel a todos.

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA
2.1 A Evolugao da inclusao da PCD no Mercado de Trabalho

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho tem sido
amplamente debatida na literatura académica e nas politicas publicas brasileiras. A
Lei n°® 8.213/1991, conhecida como Lei de Cotas, representou um marco importante
ao estabelecer a obrigatoriedade da contratacédo de pessoas com deficiéncia em
empresas de médio e grande porte. No entanto, mesmo apds mais de trés décadas
de sua implementagdo, estudos apontam que o cumprimento dessa lei ainda
enfrenta barreiras significativas (Brasil, 1991; Sassaki, 2009)

Na perspectiva da gestao inclusiva, Dutra (2017) afirma que o papel do RH
nao € apenas selecionar candidatos tecnicamente aptos, mas também promover
condigdes equitativas para que todos tenham acesso as mesmas oportunidades.
Isso implica transformar a cultura organizacional e superar estigmas associados a
deficiéncia.



De acordo com Zalasik e Budde (2021) a contratagcdo de pessoas com
deficiéncia (PCD) é uma vantagem para ambas as partes. Quando a empresa
decide realizar inclusdes voltadas para o desenvolvimento do PCD, ela ndo apenas
atrai novos talentos, mas também assegura a credibilidade social da empresa. O
primeiro passo para recrutar colaboradores com PCD é que a empresa precisa estar
apta a contratar pessoas com deficiéncia para a viabilizagdo do processo de R & S.
E importante ressaltar que todo o processo deve ser fundamentado nas
competéncias e ndo nas deficiéncias dos candidatos.

2.2 A Lei Brasileira de Inclusao e as Obrigagoes Empresariais

A Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (LBI), instituida pela
Lei n® 13.146/2015, representa um marco civilizatério na garantia dos direitos das
pessoas com deficiéncia no Brasil. Construida a partir de principios de igualdade,
dignidade e participacao plena na sociedade, a LBI consolida e amplia normas ja
previstas em legislacées anteriores, como a Lei de Cotas. Ela busca assegurar que
pessoas com deficiéncia tenham acesso efetivo a oportunidades, servigos, politicas
publicas e ao mercado de trabalho, promovendo a inclusdo em diferentes esferas
da vida social. A LBl também se alinha a Convencao Internacional sobre os Direitos
das Pessoas com Deficiéncia da ONU, com for¢ca constitucional, reforcando a
responsabilidade compartilhada entre Estado, sociedade e iniciativa privada.A Lei
Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (Lei n° 13.146/2015) define
deficiéncia no Artigo 2°

Considera-se pessoa com deficiéncia aquela que tem impedimento de
longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, o
qual, em interagdo com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua
participacéo plena e efetiva na sociedade em igualdade de condi¢ées
com as demais pessoas. (Brasil, 2015)

Valendo destacar que essa definicao reforca o modelo social da deficiéncia,
no qual, a deficiéncia ndo esta somente no corpo, mas surge da interagao entre
impedimentos e barreiras arquitetbnicas, comunicacionais, tecnoldgicas, e
atitudinais. Assim, a deficiéncia nio é vista como incapacidade individual, mas como
resultado de um ambiente que nao oferece acessibilidade.

No ambiente empresarial, a LBl estabelece obrigagbes concretas que vao
além da simples contratacdo de pessoas com deficiéncia. A legislacao determina
que as organizagbes devem garantir acessibilidade arquitetbnica, comunicacional,
tecnolégica e atitudinal, criando condigcdes para que esses profissionais possam
exercer suas fungdes com autonomia e segurancga. Isso envolve desde adaptagdes
razoaveis como equipamentos assistivos, mobiliario adequado e recursos de
tecnologia assistiva até a eliminagédo de praticas discriminatorias em processos de
recrutamento, selegcdo, capacitacdo e promogdo. A LBl também impbe a
necessidade de politicas internas de inclusdo e programas de conscientizagao, para
assegurar que a empresa nado apenas cumpra a lei, mas desenvolva uma cultura
organizacional verdadeiramente inclusiva.

Além das adaptacgdes fisicas e tecnoldgicas, a LBl destaca a importancia de
acdes preventivas e educativas dentro das empresas, reforcando a responsabilidade
na formacdo de ambientes de trabalho acessiveis e acolhedores. A lei prevé
penalidades para organizagées que descumprirem suas obrigagdes, o que inclui
multas, sancdes administrativas e até responsabilizagdo civii em casos de
discriminagdo. Contudo, mais do que um instrumento punitivo, a LBI funciona como
um guia para que empresas adotem praticas de gestdo voltadas a diversidade,



potencializando talentos e promovendo equidade. Assim, ao cumprir a LBI, as
empresas nao apenas atendem as exigéncias legais, mas fortalecem sua imagem
institucional, ampliam sua competitividade e contribuem para a construcido de uma
sociedade mais justa e inclusiva.

2.3 Deficiéncia Auditiva: Diversidade e Conceitos

Historicamente, segundo Borges (2020), os surdos eram tratados com
piedade e vistos como pessoas castigadas pelos deuses, sendo considerados
também menos inteligentes. Existe ainda o mito, segundo Cromack (2004), de que
o surdo seja alguém agressivo, impulsivo, com problemas emocionais, sociais e
cognitivos. Essas crengas quanto a limitacdo de inteligéncia e com relagéo a
problemas de comportamento, relacionam-se, em especial, a uma caréncia na
educacao tradicional, em que predomina a comunicagdo oral, e a escuta é
considerada a principal ferramenta de aprendizagem. Assim, pode-se refletir que
existe uma dificuldade em criar e utilizar métodos de ensino diferenciados. Na
sociedade, em geral, tem-se a prerrogativa de que as pessoas devem se adaptar a
cultura hegemoénica para que ocorra um desenvolvimento, tanto fisico quanto
psiquico, adequado. Isso se evidencia no ensino formal, em que as criangas se
veem

De acordo com Sassaki (2009), a acessibilidade ndo deve ser entendida
apenas no sentido arquitetdnico, mas também no aspecto comunicacional e
atitudinal. Nesse contexto, a qualificacdo dos recrutadores para o uso de estratégias
inclusivas como a familiaridade com Libras e o uso de legendas em conteudos
institucionais torna-se fundamental.

Para o deficiente auditivo, a lingua de Libras € importante pois abriu espago
para ele poder fazer parte do meio social por si proprio, sendo uma conquista de
autonomia, Zalasik e Budde (2021). Através da lingua é possivel transmitir ideias,
produzir comunicagdo e interagdo entre individuos, expressar pensamentos e
sentimentos. Possibilitar a comunicacdo dos surdos, garante seus direitos, mas
também possibilita que eles possam falar por si proprios, proporcionando autonomia
na reivindicag&o e construgao de seus direitos.

A deficiéncia auditiva apresenta desafios especificos no processo de
recrutamento e selecdo, principalmente em funcdo das barreiras comunicacionais.
Mendes e Lourengo (2018) destacam que a auséncia de intérpretes de Libras, de
tecnologias assistivas e de praticas inclusivas durante as entrevistas compromete a
avaliagao justa das competéncias dos candidatos. Esse despreparo pode reforcar
preconceitos, levando a exclusao ou subutilizagao de talentos.

2.4 Barreiras Atitudinais e Vieses Inconscientes no Recrutamento

Embora a legislagao e a literatura académica apontem para a importancia da
inclusdo, muitos recrutadores ainda enfrentam dificuldades praticas no atendimento
a candidatos com deficiéncia auditiva. Gil (2019) observa que a inseguranga diante
de situagbes de comunicagdo diferenciada, somada a auséncia de preparo
institucional, resulta em entrevistas pouco eficazes. Essa inseguranga pode levar a
julgamentos equivocados, onde o foco recai sobre a limitagdo e n&o sobre as
competéncias do candidato.

Na pratica, o recrutamento e selecdo muitas vezes acontece de forma
diferente do que é previsto em lei. Fatores externos e internos ainda dificultam a
participacdo dessa parcela da populacdo nos processos de R & S. Podem ser
citados exemplos como o numero reduzido de transportes coletivos adaptados e as



proprias praticas do setor de RH que n&o projetam etapas e testes alinhados as
limitagdes dos participantes. Muitas dessas pessoas frequentaram, desde criancga,
lugares educativos com estruturas adequadas para atendé-las. Ao procurar o
primeiro emprego, muitos se decepcionam com a realidade vista no mercado de
trabalho , Ribeiro e Ferreira (2023)

Marras (2011) reforca que a gestdo de pessoas deve ser estratégica, mas na
pratica, o despreparo do RH mostra que ela ainda se encontra em muitos casos em
um nivel operacional. Entre as dificuldades mais relatadas estdo a falta de
intérpretes, o desconhecimento da Libras e a auséncia de protocolos inclusivos para
entrevistas. Esses obstaculos evidenciam como barreiras invisiveis afetam
diretamente o processo seletivo, reforcando a necessidade de repensar as praticas
de recrutamento para que a inclusao seja efetiva.

2.5 Processo Seletivo Inclusivo : Da atragao a Integragao

Um processo seletivo verdadeiramente inclusivo para pessoas com
deficiéncia auditiva nado é um conjunto de ajustes pontuais, mas uma filosofia
organizacional internalizada. Requer: Mudanga de Mentalidade: Da inclusdo como
obrigacdo legal para a inclusdo como vantagem competitiva e imperativo
moral.Investimento em Competéncia: Desenvolver no RH habilidades técnicas
(conhecimento sobre acessibilidade) e humanas (empatia, flexibilidade).
Sistematizacdo com Flexibilidade: Criar processos padrao que possam ser
personalizados conforme as necessidades individuais.

Responsabilidade Compartilhada: Envolver toda a organizacdo, da lideranga
aos colegas de equipe.
As organizagdes que dominam este ciclo completo ndo apenas cumprem a lei, mas
atraem e retém talentos diversos, fortalecem sua cultura organizacional e se
posicionam como empregadores de escolha no mercado competitivo de talentos. O
processo seletivo inclusivo é, portanto, a porta de entrada para uma organizagao
mais inovadora, resiliente e humana. Quando as organizagdes trabalham com
inclusdo, automaticamente ela buscara cumprir as leis de acessibilidade, trazendo
para o profissional mais autonomia de exercer sua profissdo com maior satisfacio,
além de entregar os melhores resultados esperados pela organizagdo. Uma
empresa que cumpre tais leis s6 tém ganhos, pois ela ndo é obrigada a pagar
multas, e tem diversidade através da inclusdo de pessoas com deficiéncia altamente
capacitados para entregar o melhor de si a organizagao, tudo isso pode favorecer
através do aumento dos resultados competitivos e lucrativos.

Figura 1 — Acesso da pessoa com deficiéncia no mundo do trabalho

Fonte: https://app.estuda.com/questoes/?id=8482112. Acesso em: 30 nov. 2025.

O processo seletivo inclusivo, compreendido como um percurso que envolve
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desde a atragédo de candidatos até sua efetiva integragdo no ambiente de trabalho,
reafirma que a inclusdo ndo € um ato pontual, mas um compromisso institucional
continuo. A adogao de praticas acessiveis, como comunicagéo clara, tecnologias
assistivas, intérprete de Libras e avaliagbes adaptadas, evidencia que a
responsabilidade pela participacdo plena ndo recai sobre o candidato com
deficiéncia, mas sobre a organizacdo que se propde a remover barreiras e
promover equidade. Assim, um processo seletivo verdadeiramente inclusivo
fortalece a justica social, amplia a diversidade e contribui para ambientes laborais
mais inovadores, humanos e alinhados as diretrizes da Lei Brasileira de Incluséao,
garantindo que todos possam demonstrar seus potenciais de forma justa e digna.

3 Caminho Metodolégico
3.1 Abordagem da Pesquisa

A pesquisa adotou uma abordagem qualitativa de carater
exploratorio-descritivo, uma vez que o objetivo € compreender em profundidade as
percepcdes, experiéncias e desafios enfrentados por profissionais de Recursos
Humanos (RH) na inclusédo de candidatos com deficiéncia auditiva. A natureza
qualitativa permite capturar a complexidade das barreiras atitudinais e operacionais,
indo além de dados quantitativos superficiais.

A combinacdo dos carateres exploratorio e descritivo em uma abordagem
qualitativa € defendida por Flick (2009), que a define como uma estratégia para:
Explorar contextos, sujeitos e dindmicas ainda pouco mapeados academicamente;
descrever com riqueza detalhada os processos, discursos e praticas observados;
interpretar os significados atribuidos pelos atores sociais, sem buscar
generalizagdes estatisticas, mas sim compreenséo contextualizada. Como destaca:

Esta abordagem, portanto, oferece as ferramentas metodologicas
adequadas para investigar um tema socialmente relevante, porém ainda
com lacunas de compreenséo pratica, permitindo tanto a descoberta quanto
a descrigdo aprofundada das barreiras a inclusdo no contexto do RH.( Flick,
2009, p.16)

3.2 Sujeitos da Pesquisa

Para essa pesquisa, abrimos um questionario para pessoas que trabalham no
RH (recrutadores, analistas, coordenadores e gerentes), que sejam responsaveis
por recrutamento e admissao de pessoas. Foram ao todo 9 pessoas, 8 mulheres e 1
homem, de empresas de médio porte dentro do municipio de Santana-AP, entre 30 a
45 anos, com 5 ou mais anos de experiéncia. Essas pessoas responderam o
questionario de acordo com o funcionamento do recrutamento de suas empresas,
assim, divergindo as respostas.

Municipio de Santana é a segunda maior cidade do estado do Amapa e tem
como principal atrativo para seu desenvolvimento o porto (porto de embarque e
desembarque de mercadoria) somado a localizagdo estratégica do Estado, com
melhor acesso aos demais continentes, observa-se que seu desenvolvimento
enquanto segunda maior cidade do estado € precario, com deficiéncias quanto a
infraestrutura, planejamento e desenvolvimento local.

Caracteristicas Principais de Santana/AP: localizagao e Geografia: situado a
apenas 17 quildmetros da capital, Macapa, Santana faz limites com Mazagéao e
Porto Grande, além de ser banhado pelo Rio Amazonas a leste. A llha de Santana,
um de seus distritos, fica em frente a sede do municipio, sendo acessivel apenas por
via fluvial. Possui uma populacado de 107.373 pessoas, conforme o Censo do IBGE



de 2022; a economia de Santana € a segunda maior do estado, ficando atras
apenas de Macapa, com um PIB de R$ 2,1 bilhdes em 2019. O setor de servigos é
predominante, com destaque para a administracdo publica, comércio, transporte e
atividades financeiras. O municipio também abriga o Porto de Santana, fundamental
para a economia local e escoamento de produgdo, como a soja, a histéria e a
cultura: a origem do nome "Santana" remete a histérica Fazenda de Sant'Ana, uma
propriedade agricola proficua do século XVIII. O povoamento inicial comegou na llha
de Santana em 1753, com a chegada de portugueses e indios tucujus. As
manifestagdes culturais locais, assim como no restante do Amapa, sdo uma mistura
das tradi¢des indigenas, africanas e portuguesas, incluindo festividades como a de
Nossa Senhora da Piedade, agora reconhecida como Patriménio Cultural Imaterial
do Amapa.

3.3 Técnicas de Coleta de Dados

A coleta aconteceu por meio de: um questionario enviado via e-mail pelo
google form, com 09(nove) perguntas abrangendo, eixos tematicos como:
conhecimento da LBI, recursos de acessibilidade utilizados, percepcgcbdes sobre
deficiéncia auditiva, dificuldades operacionais e necessidades de capacitagdo. A
aplicacao deu-se no més de novembro de 2025, abrangendo empresas do municipio
de Santana.

3.4 Procedimentos de Analise de Dados

Os dados foram analisados por meio da Anadlise de Conteudo Tematica
(BARDIN, 2016), seguindo as seguintes etapas: pré-analise: organizacao e leitura
flutuante do material, exploragdo do material: codificagao e identificagdo de unidades
de significado.

Em relag&o aos critérios de Validade e Confiabilidade, para assegurar o rigor
cientifico, adotamos: a triangulacdo de fontes (questionarios aplicados, e
documentos). Segundo Denzin (1978), triangulagao consiste em combinar diferentes
fontes de informacao para compreendé-las de forma mais ampla, reduzindo vieses e
fortalecendo as conclusdes.

No que tange ao tratamento e analise dos resultados: apresentado em
graficos tipo Grafico de Pizza (Setores), evidenciando agrupamento em categorias
tematicas, como: conhecimento normativo e lacunas formativas; Barreiras atitudinais
(preconceitos, mitos, resisténcias), barreiras operacionais (recursos, custos,
adaptacdes); estratégias e necessidades de capacitagao.

Destacamos que em relacdo aos critérios de validade, confiabilidade e
critérios éticos para assegurar o rigor cientifico, adotamos: a triangulagao de fontes
(questionarios aplicados, e documentos). Segundo Denzin (1978), triangulagdo
consiste em combinar diferentes fontes de informacéo para compreendé-las de
forma mais ampla, reduzindo vieses e fortalecendo as conclusdes. Ressaltando-se
os aspectos éticos em relagdo ao anonimato e confidencialidade das informagdes e
a utilizagdo dos dados exclusivamente para fins académicos.

3.5 Caracterizando o Municipio de Santana-AP

Municipio de Santana é a segunda maior cidade do estado do Amapa e tem
como principal atrativo para seu desenvolvimento o porto (porto de embarque e
desembarque de mercadoria) somado a localizagdo estratégica do Estado, com
melhor acesso aos demais continentes, observa-se que seu desenvolvimento
enquanto segunda maior cidade do estado € precario, com deficiéncias quanto a
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infraestrutura, planejamento e desenvolvimento local. localizagdo e Geografia:
situado a apenas 17 quildbmetros da capital, Macapa, Santana faz limites com
Mazagéo e Porto Grande, além de ser banhado pelo Rio Amazonas a leste. A llha
de Santana, um de seus distritos, fica em frente a sede do municipio, sendo
acessivel apenas por via fluvial.

Possui uma populagao de 107.373 pessoas, conforme o Censo do IBGE de
2022; a economia de Santana é a segunda maior do estado, ficando atras apenas
de Macapa, com um PIB de R$2,1 bilhdes em 2019. O setor de servigcos é
predominante, com destaque para a administracdo publica, comércio, transporte e
atividades financeiras. O municipio também abriga o Porto de Santana, fundamental
para a economia local e escoamento de produgdo, como a soja, a histéria e a
cultura: a origem do nome "Santana" remete a histérica Fazenda de Sant'Ana, uma
propriedade agricola proficua do século XVIII. O povoamento inicial comegou na llha
de Santana em 1753, com a chegada de portugueses e indios tucujus. As
manifestagdes culturais locais, assim como no restante do Amapa, sdo uma mistura
das tradi¢des indigenas, africanas e portuguesas, incluindo festividades como a de
Nossa Senhora da Piedade, agora reconhecida como Patriménio Cultural Imaterial
do Amapa.

4 Resultados e discussao: Apresentagao descritiva dos resultados

Grafico 01: Em relagéo a Lei Brasileira de Inclusao (LBI - Lei n°13.246/2015), como vocé
avalia seu conhecimento sobre as obrigagdes das empresas no que se refere aos processos
de recrutamento e selegéo?

9 respostas

@ N3o conheco a Lei.

@ Conheco superficialmente, mas nao sei
detalhes das implicacBes.
Conhego e compreendo as obrigacbes,
mas tenho duvidas na aplicacio.

@ Conheco profundamente e aplico esse
conhecimento para adaptar nosso
processos seletivos

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

AlLei Brasileira de Inclusdo Lei n° 13.146/2015 é um marco legal que
consolida e amplia os direitos das pessoas com deficiéncia no Brasil, no contexto
trabalhista, a LBI reforca a obrigatoriedade de adaptacdes razoaveis em processos
seletivos e ambientes laborais, promovendo a equiparacdo de condi¢gées. Contudo
os dados mostram que, 33,3% nao conhecem a lei ou a conhecem superficialmente,
33,3% conhecem, mas tém duvidas na aplicagao.

Apenas uma minoria declara conhecer profundamente e aplicar a lei. Isso
revela uma lacuna formativa significativa, corroborando com estudo Borges e Silva,
(2025, p. 14). Que fez uma revisdo sistematica recente consolida resultados de
diversos estudos entre 2020 e 2025, apontando que os desafios a inclusao nio sao
apenas estruturais (acessibilidade, cotas, tecnologia assistiva), mas também
simbdlicos e informacionais destacando a falta de preparo dos agentes de RH e
gestores como barreira persistente.
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4.1 Em processos seletivos, com que frequéncia sua empresa utiliza os seguintes
recursos de acessibilidade com pessoas com deficiéncia auditiva?

Grafico 02: Contratacdo de intérprete de Libras

9 respostas

@ Munca utiizamos
@ Raramente utilizamos

As vezes Utilizamos
@ Sempre Utilizamos
@ Mé&o sei Informar

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

Intérprete de Libras: 44,4% nunca utilizam; 33,3% raramente utilizam, apenas
11,1% utilizam as vezes e 11,1% n&o sabem informar. A presenca do Intérprete de
Libras (IL) no processo de recrutamento e selecdo € essencial para assegurar
acessibilidade comunicacional, garantir equidade de oportunidades e respeitar os
direitos linguisticos da pessoa surda. A Libras é reconhecida como lingua oficial da
comunidade surda brasileira (Lei 10.436/2002; Decreto 5.626/2005), o que implica
que o candidato tem o direito de se comunicar, compreender perguntas, expressar
suas competéncias e participar plenamente de todas as etapas da contratacdo.
Quadros e Karnopp (2004, p. 70-71) destacam que o intérprete € o mediador que
possibilita a comunicagéo efetiva entre surdos e ouvintes, garantindo acesso igual as
informacoes.

Grafico 03: Uso de legendas em videos de teste ou apresentacoes

9 respostas

@ Nunca utilizamos

@ Raramente utilizamos
As vezes Utilizamos

® Sempre Utilizamos

@ Nao sei Informar

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

Quanto a utilizagdo de legendas em videos pelos profissionais de RH, 11,1%
nao sabe informar, 22,2% raramente utiliza, e outros 22,2% sempre utilizam, mas a
maioria, 44,4% nunca utilizam ou utilizaram. O uso de legendas em videos durante
testes, apresentagdes ou instrucbes do processo seletivo é fundamental para
assegurar acessibilidade comunicacional ao candidato surdo. Conforme destaca
Sassaki (2009, p. 102), as legendas constituem recurso essencial para eliminar
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barreiras comunicacionais e garantir que todas as informagdes sejam plenamente
compreendidas. Além de promover igualdade de condigbes no desempenho, esse
recurso evita que o candidato seja prejudicado por instru¢cées inacessiveis,
assegurando que a avaliagao recaia sobre suas competéncias reais. Essa pratica,
alinhada também aos direitos linguisticos da comunidade surda Strobel, (2009,
p.33), fortalece politicas de diversidade e torna o processo seletivo mais justo, ético
e inclusivo.

Grafico 04: Utilizacao de softwares de comunicagédo com tradugao para texto

Utilizagao de softwares de comunicagao com tradugao para texto

9 respostas

@ Nunca utilizamos
@ Raramente utilizamos

As vezes Utilizamos
@ Sempre Utilizamos
@ Nio sei Informar

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

Assim como nos itens anteriores, o uso de softwares de transcricao também é
baixo: 44,4% nunca utilizam, 33,3% utilizam raramente e apenas 11,1% utilizam as
vezes. Isso demonstra que ferramentas simples e acessiveis ndo sao incorporadas
pelos responsaveis pelos processos seletivos, mesmo sendo alternativas viaveis
para comunicacao textual com pessoas surdas.

A negligéncia no uso dessas tecnologias revela uma lacuna de preparo
técnico nas equipes, confirmando o argumento de Barros (2000, p. 13) de que a
exclusao ocorre mais pela falta de adaptacgdes institucionais do que pela deficiéncia
em si. Gdes (2012, p. 45) destaca que tais recursos podem ser fundamentais para
equalizar condicbes em situagcbes comunicativas formais. Portanto, a nao utilizagao
de softwares de transcrigdo prejudica a participagdo dos candidatos surdos e reforga
praticas que mantém a desigualdade no acesso ao emprego.

Grafico 05: Adaptacdes de testes escritos para linguagem mais clara e objetiva

0 respostas

@ Nunca utilizamos

@ Raramente utilizamos
As vezes Utilizamos

@ Sempre Utilizamos

@ Néo sei Informar

AV

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

No grafico pode ser visualizado que 11,1% nunca utilizam, 22,2% raramente
utilizam, 33,3%, as vezes utilizam,11,1% sempre utilizam, 22,2% nao souberam
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informar. A leitura dos dados indica que poucos utilizam sistematicamente
adaptacgdes linguisticas em testes escritos, evidencia uma provavel auséncia de
protocolos claros de acessibilidade nas avaliagbes. Paula et al. (2015, p.12)
analisam praticas de recrutamento, selecdo e desenvolvimento em uma
microempresa de tecnologia da informagdo. mostra que a falta de protocolos
institucionais leva a praticas improvisadas, inconstantes e dependentes da
sensibilidade individual do avaliador.

4.2 Indique seu nivel de concordancia com as seguintes afirmacgdes:

Grafico 06: “A comunicagdo com um candidato surto que usa Libras seria um grande
empecilho para sua integracdo na equipe”

9 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parciaimente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

O grafico aponta as seguintes percepgoes entre os 9 participantes: 33,3%
discordam totalmente, 44,4%, discordam parcialmente, 22,2% neutros. Ou seja,
77,7% discordam da afirmacdo de que a comunicacdo com um candidato surdo
usuario de Libras seria um grande empecilho para sua integragao. Skliar (2012, p.
74), defende que a surdez deve ser entendida como diferenga linguistica e cultural,
nao como falta ou limitagdo. O fato de a maioria discordar da afirmagéo sugere que
os participantes compreendem que a pessoa surda ndo € menos comunicativa
apenas comunica em outra lingua (Libras).

Grafico 07: “Um profissional com deficiéncia auditiva teria limitagdes para assumir cargos de
lideranga”

O respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
MNeutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

Sobre limitagdes para lideranca, 66,7% discordam totalmente e 33,3%
discordam parcialmente, indicando rejei¢cao clara a ideia de incapacidade. Contudo,
autores como Perlin (2010, p.34) e Strobel (2011, p. 64) alertam que, mesmo com
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percepgdes positivas, barreiras institucionais ainda podem impedir o avango de
profissionais surdos, especialmente em cargos de lideranga. Isso porque muitos
ambientes ndo oferecem acessibilidade comunicacional suficiente para participacao
em reunides, treinamentos ou tomadas de decisdo. Assim, a auséncia de
preconceito explicito ndo significa auséncia de obstaculos reais.

Grafico 08: “A produtividade de um funcionario surdo seria, em geral, menos do que a de um
funcionario ouvinte”

0 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

Quanto a percepgcao de que a produtividade de um trabalhador surdo seria
menor, 66,7% discordam totalmente, 11,1% discordam parcialmente e 22,2%
permanecem neutros. A presenca de neutralidade sugere duvida ou falta de
experiéncia com profissionais surdos. Strobel (2008, p. 29) e Skliar (1998, p. 26)
explicam que narrativas sobre menor produtividade derivam de mitos sociais e nao
de evidéncias. Além disso, Martins (2016, p. 22) destaca que a produtividade é
condicionada pela estrutura institucional: quando o ambiente nao oferece
acessibilidade adequada, a limitacdo n&do esta na pessoa, mas na organizagao.

Grafico 09: “Adaptar o processo seletivo para um candidato com deficiéncia auditiva gera
custos e burocracia excessiva para a empresa”

9 respostas

@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Neutro

@ Concordo parcialmente

@ Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

Sobre a ideia de que adaptar processos seletivos gera custos excessivos,
44,4% discordam totalmente e 55,6% discordam parcialmente. Isso indica uma
compreensao de que barreiras financeiras ndo sdo o principal entrave. Sassaki
(2009 p.25) afirma que a inclusdo ndo depende de grandes investimentos, mas de
planejamento e postura institucional. Goées (2012, p.19) reforca que muitas
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adaptacdes sédo simples e de baixo custo, como legendas ou comunicagao escrita.
Assim, a percepcao de baixo impacto financeiro fortalece a ideia de que o obstaculo
central é formativo e ndo econémico.

4.3 Responda de acordo com seu entendimento

Grafico 10: Qual é o principal fator que impede a adog&o de mais recursos de acessibilidade
(como intérprete de libras, legendas) nos processos seletivos da sua empresa?

9respostas

@ Falta de conhecimento sobre quais
recursos utilizar.

@ Orcamentofcustos associados.
Falta de demanda (ndo recebemos
candidatos com deficiéncia auditiva).
@ Percepcao de que & complexo &
burocrético

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

A principal barreira apontada é a falta de conhecimento sobre os recursos
(55,6%), seguida da percepcgao de falta de demanda (44,4%). Sa (2010) descreve
isso como “ciclo da exclusdo”. quando a empresa nao oferece acessibilidade,
pessoas surdas nao participam dos processos seletivos, levando a crer falsamente
que nao ha demanda. Skliar (1998, p. 31) reforga que essa visdo ignora a historia de
segregagao da comunidade surda. Assim, as barreiras sdo produzidas pela prépria
instituicdo, e ndo pela auséncia de candidatos.

Grafico 11: Em sua opinido, a reserva de vagas para pessoas com deficiéncia (Lei de cotas)
é:

9 respostas

@ Uma politica social essencial para
promover a inclusdo e a diversidade nas

eMmpresas.

@ Uma obrigacio legal que deve ser
cumprida, mas que pode trazer desafios
operacionais.

Uma medida que pode comprometer a
meritocracia na selecdo de talentos.

@ Méo tenho uma opinido formada sobre o
assunto.

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

77,8% consideram uma politica social essencial para promover inclusao e
diversidade nas empresas, 11,1%, consideram uma obrigacao legal que pode trazer
desafios operacionais, 11,1% nao tém opinido formada. A predominancia de
respostas positivas revela a compreensao de que a Lei de Cotas € um instrumento
de justica social e de promogédo da equidade no mercado de trabalho. Giroto &
Mesquita (2017, p.43), argumentam que a politica de reserva de vagas é
fundamental porque o mercado, sozinho, ndo tem capacidade de gerar equidade
sem intervencéo do Estado.
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Grafico 12: Que tipo de capacitagdo ou suporte seria mais Util para vocé e sua equipe
conduzem processos seletivos mais inclusivos para candidatos com deficiéncia auditiva?

9 respostas

@ Curso ou workshop sobre Libras
(Lingua Brasileira de Sinais) basica p...

@ Treinamento sobre a LBl e as
obrigactes legais no R&S.
Guia pratico com orientactes para

adaptar cada etapa do processo selefi...

@ Contato com uma consultoria
especializada para prestar suporte qu...

@ Palestras ou depoimentos de profissio. ..
@ cursos, workshop sobre libras e palest...

Fonte: Elaborado pelos autores, 2025.

Predominéncia da demanda por guias praticos 44,4%, a maior parte dos
respondentes indica que a principal necessidade é ter orientagbes praticas para
adaptar cada etapa do processo seletivo. A segunda maior porcentagem
corresponde ao desejo por curso ou workshop de Libras, evidenciando a percepg¢ao
de que a comunicagcao com candidatos surdos € uma das maiores barreiras no
processo seletivo. Apenas 11,1% indicaram que precisam de treinamento sobre a Lei
Brasileira de Inclusdo e obrigagcbes legais no recrutamento e selegdo. Outras
sugestdes (11,1%) Consultorias, palestras e workshops Essa porcentagem menor
demonstra uma busca por apoio externo especializado, o0 que indica:
reconhecimento da complexidade do tema. Isso sugere que as equipes de RH: ja
reconhecem a importancia da inclusdo, mas ndao sabem como operacionalizar as
adaptacgdes, e sentem inseguranga para conduzir etapas como entrevistas, testes e
dinamicas. Esses dados dialogam diretamente com: Sassaki (2010) O autor afirma
que a inclusdo nao ocorre apenas por leis, mas pela remogao pratica das barreiras,
0 que requer instrumentos, métodos e protocolos claros. (Silva et al., 2024, p. 18)
Ressaltam que a formagdao de profissionais para praticas inclusivas deve ser
continua e focada em como fazer, e ndo apenas no “porqué”. Assim, o alto interesse
por guias praticos reforga que os RHs buscam instrumentos aplicaveis e imediatos.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

A andlise dos resultados evidenciou que, mesmo com legislagdes
importantes como a Lei Brasileira de Inclusdo (BRASIL, 2015) e a Lei de Cotas
(BRASIL, 1991), ainda persistem dificuldades significativas na inclusao de pessoas
com deficiéncia auditiva nos processos seletivos. Os dados mostraram que muitos
profissionais de Recursos Humanos possuem conhecimento limitado sobre
acessibilidade comunicacional e utilizam pouco recursos como intérprete de Libras,
legendas ou adaptagdes nas avaliagdes, ponto ja discutido por autores como
Quadros e Karnopp (2004) e Sassaki (2009; 2010). De forma geral, as respostas
permitiram perceber que as praticas organizacionais ainda ndo garantem condig¢des
adequadas para uma selecao verdadeiramente inclusiva.

Outro achado relevante foi que nenhuma das empresas participantes
possuia pessoas surdas em seus quadros de funcionarios, o que confirmou a ideia
de ciclo de exclusdo comentada por Sa (2010) e reforgada por Strobel (2008). Essa
auséncia ajudou a explicar a postura neutra ou incerta observada nas respostas de
diversos profissionais, indicando falta de convivéncia e compreensdo das
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necessidades especificas desse publico. Os resultados também revelaram que,
embora a legislagdo seja conhecida, sua aplicacdo ainda é superficial. Assim, a
pesquisa conseguiu responder de maneira clara as questdes investigadas,
contribuindo para o entendimento dos desafios existentes na inclusdo de pessoas
surdas no mercado de trabalho.

A partir dessas conclusodes, ficou evidente a necessidade de mudancgas
concretas nas praticas de recrutamento e selecdo. Como proposta de intervengao,
sugere-se a criagao de um programa de capacitagdo continua para profissionais de
RH, incluindo nogdes basicas de Libras, orientagdes sobre acessibilidade
comunicacional e uso de recursos tecnologicos inclusivos, como recomendam
Barnes (2013) e Quadros e Karnopp (2004). Além disso, recomenda-se que as
empresas desenvolvam politicas internas que incentivem a contratacdo de pessoas
surdas, acompanhadas de ag¢des de sensibilizacdo para os demais colaboradores,
alinhando-se as reflexdes de Cox e Blake (1991) sobre a importancia da
diversidade para o desenvolvimento organizacional.

Para estudos futuros, recomenda-se ampliar a amostra da pesquisa e incluir
empresas que ja contem com pessoas surdas em suas equipes, permitindo
comparar praticas e identificar estratégias efetivas. Também seria relevante
investigar a percepc¢ao de candidatos surdos sobre os processos seletivos, o que
nao foi contemplado neste estudo, mas pode ampliar o entendimento sobre os
desafios da inclusdo no mercado de trabalho. Estudos que analisem o impacto de
tecnologias assistivas e a efetividade de programas de formagdo em Libras no
ambiente corporativo também podem contribuir para aprofundar o tema e melhorar
as praticas de inclusao nas organizagoes.
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