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RESUMO:A inclusdo de pessoas com Transtorno do Espectro Autista (TEA) no mercado de
trabalho ainda apresenta desafios, mesmo com os avancos da Lei n® 12.764/2012. Este estudo
analisa a aplicacao do art. 3° nos municipios de Santana e Macapa/AP, buscando compreender
sua efetividade e as principais barreiras enfrentadas por pessoas autistas no contexto laboral.
A pesquisa utiliza abordagem mista, de carater exploratorio e descritivo, com aplicagdo de
questionarios estruturados e entrevistas semiestruturadas a pessoas com TEA e profissionais
de Recursos Humanos. Os dados serdo analisados por estatistica descritiva e andlise de
conteudo, permitindo identificar padrdes, dificuldades recorrentes e percepcdes sobre a
legislagdo. Espera-se identificar desafios de inser¢do e permanéncia, avaliar praticas ja
adotadas e propor a¢des que fortalegam politicas inclusivas e contribuam para uma aplicacio
mais efetiva da lei.
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ABSTRACT: The inclusion of people with Autism Spectrum Disorder (ASD) in the labor
market continues to face significant challenges, even with the advances provided by Law No.
12.764/2012. This study analyzes the application of Article 3 in the municipalities of Santana
and Macapa/AP, aiming to understand its effectiveness and the main barriers encountered by
autistic individuals in professional settings. The research adopts a mixed-methods approach,
with an exploratory and descriptive character, using structured questionnaires and
semi-structured interviews applied to people with ASD and Human Resources professionals.
The data will be examined through descriptive statistics and content analysis, enabling the
identification of recurring difficulties, patterns, and perceptions regarding the legislation. The
study expects to identify challenges related to job insertion and retention, evaluate current
practices, and propose actions that strengthen inclusive policies and contribute to a more
effective implementation of the law.
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1 INTRODUCAO

No contexto brasileiro, a inclusdo de Pessoas com Deficiéncia (PCDs) no mercado de
trabalho ainda se configura como um desafio, em grande parte por barreiras culturais que
precisam ser superadas para promover avancos sociais efetivos. Dentro desse panorama, a
insercdo de pessoas com Transtorno do Espectro Autista (TEA) no ambiente laboral tem
recebido atencdo crescente: o debate publico e académico tem contribuido para dissipar
estigmas e esclarecer as particularidades do espectro, favorecendo praticas mais inclusivas.

Para fins desta pesquisa, o TEA serd conceituado com base no DSM-5 (Manual
Diagnostico e Estatistico de Transtornos Mentais) e na CID (Classificagdo Internacional de
Doengas), segundo os quais o transtorno se caracteriza por déficits persistentes na
comunicagdo € na interagdo social, bem como por padrdes restritos e repetitivos de
comportamento, interesses ou atividades (Instituto Inclusao Brasil, 2023). O TEA também ¢
classificado em trés niveis de suporte - niveis 1, 2 e 3 - que indicam as diferentes necessidades
de apoio dos individuos.

Ao frisar que o autismo ndo ¢ uma doeng¢a nem um desvio da norma social, o autor
Davi Aguiar (2024) reforga a ideia de que adultos atipicos possuem plena capacidade para
desempenhar fungdes laborais, desde que o ambiente e as condi¢des de trabalho sejam
adequadamente adaptados as suas necessidades: “O autismo nao ¢ uma doenca, também nao
pode ser considerado um desvio daquilo que estabelecemos como normal.” (Aguiar, 2024, p.
77). Essa perspectiva reafirma a importancia de enxergar a inclusdo como uma questao de
reconhecimento social e de dignidade humana.

O trabalho vai além de sua fungdo econdOmica: constitui elemento formador da
identidade e meio de realizagdo pessoal e social, conforme argumenta Antunes (2009). No
Brasil, o Censo Demografico de 2022 (IBGE) identificou cerca de 2,4 milhdes de pessoas
com diagnostico de TEA, aproximadamente 1,2% da populacdo, o que ressalta a relevancia
social e numérica do tema. Nesse sentido, a inclusdo laboral de pessoas com TEA deve ser
compreendida ndo apenas como cumprimento de normas, mas como garantia de cidadania,
autonomia e participagao social.

Legalmente, a inclusdo da pessoa com TEA no mercado de trabalho estd assegurada
pelo art. 3° da Lei 12.764/2012 (Lei Berenice Piana). Ainda assim, pesquisadores apontam
para a persistente invisibilidade desse grupo e para a violacao de direitos que dai decorre: “A
invisibilidade desse grupo ainda ¢ motivo de constante violagdao de direitos e, sobretudo, de
restricdo de liberdade.” (Farah; Rocha; Lopes, 2024, p. 22). Ademais, dados sobre
empregabilidade de pessoas com autismo sdo escassos em muitos municipios, incluindo o
recorte desta pesquisa.

Diante desse cendrio, este trabalho propde averiguar a inclusdo de pessoas com TEA
no mercado de trabalho no contexto de Santana/Macapd, discutindo os dados coletados e as
percepcoes das proprias pessoas com autismo e de profissionais de Recursos Humanos, além
de analisar a aplicagdo e os impactos da Lei 12.764/2012. A investigacdo pretende, assim,
contribuir para a compreensao das barreiras existentes e para a proposi¢cdo de estratégias que
favorecam praticas laborais mais inclusivas.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Para o embasamento teorico e aprofundamento de conhecimento deste presente artigo,
¢ de suma importancia destacar a busca referencial que serviu como base para a escrita do
tema, sendo dividido da seguinte forma: Transtorno do Espectro Autista: conceito e
caracteristicas; Marco legal e politicas de inclusdo para pessoas com TEA; Inclusdo no
mercado de trabalho: desafios e oportunidades; Praticas organizacionais e estratégias de
inclusdo.



2.1 Transtorno do Espectro Autista: conceito e caracteristicas

O Manual Diagnostico e Estatistico de Transtornos Mentais (DSM - 5% edigdo),
publicado pela Associacio Americana de Psiquiatria (APA), elabora um guia sobre a
classificagdo de transtornos mentais, incluindo o Transtorno de Espectro Autista (TEA). Nele,
encontra-se o autismo conceituado como “Transtorno do neurodesenvolvimento caracterizado
por dificuldades de interagcdo social, comunicagdo e comportamentos repetitivos e restritos”
(American Psychiatric Association, 2014). O Transtorno do Espectro Autista (TEA) ¢
caracterizado por uma condi¢do de neurodesenvolvimento, onde a pessoa com autismo
apresenta dificuldades persistentes na comunicagdo, na socializacdo e padrdes restritivos e
repetitivos de comportamento, interesse e atividades (Instituto Inclusdo Brasil, 2023).
Segundo a versdo mais atual do manual diagndstico da Organizagdo Mundial da Satde, a CID
11, o TEA ¢ avaliado em 3 niveis de suporte: 1, 2 e 3 (Schmidt; Paula, 2024), onde os niveis
serdo classificados de acordo com a necessidade de suporte.

Conforme a tabela a seguir ilustrada na figura 1, dados recentes do Censo
Demografico 2022, realizado pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE),
apontam que cerca de 2,4 milhdes de pessoas foram diagnosticadas com TEA no Brasil,
representando 1,2% da populag@o. A prevaléncia ¢ maior entre os homens (1,5%) e na faixa
etaria de 5 a 9 anos (2,6%) (IBGE, 2023).

Figura 1 - Tabela de quantitativo de pessoas com autismo no Brasil segundo o IBGE

Tabela 10147 - Populagio residente, total e diagnosticada com autismo, por cor ou raga

Variavel - Populagio residente (Pessoas)

Brasil

Cor ou raga - Total

Ano - 2022

203.080.756

Fonte: Adaptado de IBGE, 2022.

Assim, os estudos nas ultimas décadas evoluiram significativamente, onde hoje
pode-se enxergar o autismo além de uma deficiéncia, mas como uma condi¢do que possui
diferentes niveis de suporte e muitas oportunidades de diversidade, habilidades e
potencialidades (Fernandes; Fatima, 2019). Com essa visdo, a importancia de politicas
publicas inclusivas ¢ refor¢ada através da compreensdo do tema, respeitando as
individualidades de cada pessoa e garantindo sua participacdo efetiva na sociedade, incluindo
o mercado de trabalho.

2.2 Marco legal e politicas de inclusido para pessoas com TEA

No Brasil, a promulgagdo da Lei 12.764/2012, conhecida como “Lei Berenice Piana”,
representou um avango importante para a asseguracdo dos direitos de pessoas
neurodivergentes. Essa legislacdo institui a Politica Nacional de Protecdo dos Direitos da
Pessoa com Transtorno do Espectro Autista, tornando equivalente o direito dessas pessoas a
outros cidaddos que também sejam deficientes, conforme previsto na Constituicdo Federal e
na Convengao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (Brasil, 2012).

O art. 3° da Lei Berenice Piana determina que pessoas com TEA tém direito de uma
vida digna, a inclusdo social e participagdo efetiva em todos os parametros da sociedade, o
que inclui, assim, a participagao no mercado de trabalho com as devidas adaptacdes, se assim



forem necessdrias. Apesar da lei ja estar em vigor desde 2012, a sua efetividade ¢
insatisfatoria devido a fiscalizacdo ineficiente, auséncia de politicas publicas especificas e a
caréncia de adaptagdes no ambiente organizacional (Leopoldino; Coelho, 2017).

Em conjunto com a referida lei, encontra-se a Lei n° 13.977/2020, onde foi criada a
Carteira de Identificacdo da Pessoa com Transtorno de Espectro Autista (CIPTEA) (Farah;
Rocha; Lopes, 2024, p. 24), batizada de “Lei Romeo Mion” (Brasil, 2020). Com essa
identificacdo, foi possivel ressaltar a prioridade em atendimentos publicos e privados,
especialmente na satde e educagao.

Ainda no contexto de protecdo legal a pessoas com autismo, encontra-se 0 amparo na
Lei Brasileira de Inclusdao de Pessoas com Deficiéncia no artigo 88 que dispde sobre praticar,
induzir ou incitar a discriminagdo de uma pessoa com razao da sua deficiéncia € crime que
pode ser punido com reclusdo de 1 a 3 anos e multa (Farah; Rocha; Lopes, 2024, p. 28)

Dessa forma, observa-se o amparo legal que a referida comunidade obtém. No entanto,
a efetividade dessas legislagdes ainda se mostram ineficientes, causando impactos
significativos na vida de pessoas com autismo.

O art. 3° da Lei n° 12.764/2012 assegura as pessoas com Transtorno do Espectro
Autista o direito a vida digna, a inclusdo social e a participacdo plena e efetiva em todos os
aspectos da sociedade. Esses principios, embora formulados em carater amplo, abrangem
necessariamente o direito ao trabalho, a acessibilidade e as adaptagdes razoaveis que
possibilitem a participacdo do individuo com TEA em condi¢des de igualdade. Assim, o
mercado de trabalho constitui um dos espagos privilegiados de concretizacdo dos direitos
assegurados pela lei, demandando praticas organizacionais e politicas publicas que promovam
condi¢des adequadas para ingresso, permanéncia e desenvolvimento profissional.

2.3 Inclusiao no mercado de trabalho: desafios e oportunidades

A insercdo de pessoas atipicas no mercado de trabalho, mesmo com a efetividade da
lei, ainda se mostra um desafio para a comunidade com autismo devido aos estigmas e
preconceitos. Dados do Censo Demografico 2022 indicam que cerca de 2,4 milhdes de
pessoas foram diagnosticadas com TEA no pais, representando 1,2% da populagdo (IBGE,
2023). No entanto, a participagdo dessa populagdo no mercado de trabalho ainda ¢ limitada.

Segundo Lino (2024, p. 111): “A questdo da empregabilidade para pessoas com
deficiéncia ndo se limita apenas ao aspecto laboral, abarcando também uma luta por igualdade
de oportunidade e acesso a trabalhos condizentes com suas habilidades”. Com essa afirmacao,
pode-se evidenciar a desigualdade na oferta de vagas, onde essa comunidade ¢ desfavorecida
desde a sua formacao até a contratacao. De acordo com o IBGE (2023), cerca de 55% das
pessoas com deficiéncia trabalham em estado de informalidade. No entanto, o cenario
internacional ndo estd distante da nossa realidade. Pesquisas do Reino Unido revelam que
apenas 16% dos adultos com autismo estdo no mercado de trabalho formal e remunerado
(National Autistic Society, 2020), ja no contexto global, apenas 20% das pessoas com TEA
estavam empregadas em 2019 (Who, 2019). Porém, no cenério brasileiro ha uma auséncia de
dados oficiais que afirmam sobre a empregabilidade, o que dificulta a elaboracdo de
estratégias para a inclusdo, reforcando ainda mais a necessidade de estudo na area (Canal
Autismo, 2022).

A autora Melo (2020) cita uma referéncia sobre o autor Carreira (1996) em que diz
sobre as exigéncias do trabalho para PCDs ndo se alinharem sobre o conhecimento por parte
dos administradores, o que dificulta significativamente sua inser¢do e permanéncia no
ambiente laboral. A referida autora finaliza essa citagdo afirmando que “A educagdo
profissional precisa possibilitar o acesso a todas as pessoas, reduzindo as barreiras ndo so
fisicas, mas também atitudinais, evitando e repudiando qualquer espécie de preconceito.”
(Melo, 2020, p. 69).



Além desse empecilho, ha barreiras culturais e organizacionais que dificultam a
insercdo e permanéncia dessas pessoas no ambiente laboral. Dentre elas, pode-se citar a falta
de adaptacdes fisicas e sensoriais, a auséncia de treinamento para lideres, gestores e equipes,
o desconhecimento sobre a legislacdo e o estigma associado ao autismo (Leopoldino, 2015).
Esses fatores facilitam consideravelmente a exclusdo social desses individuos, impedindo-os
de alcangar seu potencial maximo e contribuir com as suas habilidades para a organizacao.

2.4 Praticas organizacionais e estratégias de inclusao

Segundo Lino (2024, p. 111): “Ambientes de trabalho inclusivos ndo apenas
promovem a saude mental, reduzindo estresse e estigmatizacdo, mas também garantem a
participagdo plena e produtiva desses individuos”. Nesse contexto, a criacdo de praticas
organizacionais voltadas a inclusdo mostra-se essencial para promover o desenvolvimento
humano e o aproveitamento das potencialidades individuais.

Pesquisas indicam que pessoas atipicas tendem a ter habilidades que podem ser
aproveitadas pelas organiza¢des como raciocinio logico, atengdo aos detalhes e habilidades
especificas em determinadas areas (Fernandes, 2019). Dessa forma, o reconhecimento e a
valorizagdo dessas capacidades favorecem ndo apenas a inser¢do, mas também a permanéncia
dessas pessoas no mercado de trabalho, contribuindo para ambientes mais diversos e
produtivos.

Davi Aguiar ressalta que:

Para um melhor desempenho no trabalho, o ideal € buscar uma oportunidade
para encontrar os pontos fortes de uma pessoa com autismo, tal estratégia
ajudard com que ela se torne um excelente profissional. Sabemos que cada
autista possui seu hiperfoco, portanto, sentem prazer em realizar atividades
relacionados ao assunto ¢ podem demonstrar extremas habilidades,
Possuindo a inteligéncia preservada e encontrando uma area que gosta de
atuar, a pessoa autista tende a ser muito boa no que faz. (Aguiar, 2024, p.
91).

A Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) apresenta um guia nomeado “Guia para
empresas sobre direito das pessoas com deficiéncia”, onde explica o conceito de adaptagdo
razoavel:

“Adaptacdo razoavel” significa modificagdes e ajustes necessarios e
adequados que ndo acarretem 6nus desproporcional ou indevido, quando
requeridos em cada caso, a fim de assegurar que as pessoas com deficiéncia
possam gozar ou exercer, em igualdade de oportunidades com as demais
pessoas, todos os direitos humanos e liberdades fundamentais. Na empresa,
isso pode significar realizar mudangas no ambiente de trabalho para permitir
que as pessoas com deficiéncia trabalhem de forma segura e produtiva.
(Pacto Global das Nagdes Unidas; Organizag@o Internacional do Trabalho,
2021, p.9).

Portanto, compreender e aplicar o conceito de adaptagdo razoavel ¢ fundamental para
que as organizagdes possam promover condi¢cdes equitativas e inclusivas. No caso das pessoas
com Transtorno do Espectro Autista, tais medidas contribuem para a constru¢do de um
ambiente de trabalho acessivel, acolhedor e propicio ao desenvolvimento profissional e social.

3 METODOLOGIA
3.1 Tipo de pesquisa



A presente pesquisa adota uma abordagem quali-quanti (quantitativa e qualitativa), por
entender que a combinacdo de dados objetivos e subjetivos permite uma compreensao mais
ampla e aprofundada do fenémeno estudado. Segundo Minayo (2012), a pesquisa qualitativa é
adequada para compreender fendmenos sociais complexos, considerando o universo dos
significados, dos motivos, das aspiracdes, das crencas e das atitudes. J& a abordagem
quantitativa, conforme Richardson (2017), utiliza a quantificagdo tanto na coleta quanto no
tratamento das informacdes, o que permite maior precisdo na analise dos dados obtidos.
Assim, a escolha dessa abordagem visa ndo apenas identificar tendéncias e padrdes
numéricos, mas também interpretar as percepgdes e experiéncias das pessoas com Transtorno
do Espectro Autista (TEA) em relagdo a sua inser¢ao no mundo do trabalho € ao cumprimento
da Lei no 12.764/2012 no contexto laboral. Trata-se de uma pesquisa exploratéria e descritiva,
uma vez que busca compreender a realidade local sobre a inclusdo de pessoas com TEA em
Santana e Macapd/AP e descrever como o artigo 3° da referida lei tem sido efetivamente
aplicado no ambiente de trabalho.

3.2 Universo e amostra

O universo da pesquisa compreende pessoas adultas com diagnostico de TEA
residentes em Santana e Macapa/AP e profissionais de Recursos Humanos de empresas e
instituigdes locais. A amostra ¢ ndo probabilistica do tipo intencional, considerando os
seguintes critérios de inclusao:

Ter diagnostico formal de Transtorno do Espectro Autista;

Ter idade igual ou superior a 18 anos;

Residir no municipio de Santana ou Macapa/AP;

Estar inserido ou ndo no mercado de trabalho, conforme os grupos definidos;

No caso dos profissionais de RH, atuar diretamente com processos de recrutamento,
selecdo e gestdo de pessoas.

A amostra coletada foi de 14 participantes atipicos, sendo divididos entre aqueles que
j& estao inseridos no mercado de trabalho e aqueles que ainda ndo ingressaram, além de 4
profissionais de Recursos Humanos. Essa composicdo busca garantir a triangulacdo de
perspectivas entre as pessoas com TEA, os agentes institucionais e o referencial tedrico, o que
enriquece a analise e amplia a validade dos resultados.

3.3 Instrumentos de coleta de dados
A coleta de dados foi realizada por meio de questiondrios estruturados e entrevistas
semiestruturadas, aplicados de forma presencial ou virtual, conforme a disponibilidade dos
participantes.
®  Questionarios: foi aplicado dois instrumentos distintos, compostos por questdes
fechadas e semiabertas:

1. O primeiro foi destinado a pessoas com TEA que ja estdao inseridas no mercado
de trabalho, abordando temas como adaptagdo, apoio institucional, barreiras
enfrentadas, relacdes interpessoais € conhecimento sobre a Lei no
12.764/2012.

2. O segundo foi direcionado a pessoas com TEA que ainda ndo ingressaram no
mercado de trabalho, contemplando suas expectativas percepgcdes sobre
oportunidades, barreiras percebidas e nivel de conhecimento sobre seus
direitos legais.



e [Entrevistas: foram realizadas com profissionais de Recursos Humanos de diferentes
organizagdes, buscando compreender as praticas de inclusdo laboral ja adotadas, as
principais dificuldades encontradas e o grau de conhecimento acerca da legislacio
especifica para pessoas com TEA.

A elabora¢do dos instrumentos foi guiada por referenciais tedricos sobre inclusdo,
politicas publicas e autismo, além de orientagdes baseadas na Lei no 12.764/2012 ¢ em
documentos complementares, como o Decreto no 8.368/2014.

3.4 Procedimentos de coleta

Inicialmente, ocorreu um contato preliminar com associagdes ¢ grupos de apoio a
pessoas com autismo nos municipios, com o intuito de apresentar os objetivos da pesquisa e
convidar potenciais participantes. Em seguida, houve o encaminhamento do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), garantindo que todos os participantes
compreendam o propdsito da pesquisa, a confidencialidade das informagdes e a liberdade de
desistir a qualquer momento.

Apbs o consentimento, os questiondrios foram aplicados de forma online (via Google
Forms) ou presencial, conforme a disponibilidade e preferéncia dos participantes. As
entrevistas com profissionais de RH foram agendadas individualmente, com duragdo média de
20 a 30 minutos, podendo ocorrer presencialmente ou por videoconferéncia.

3.5 Tratamento e analise dos dados

Os dados foram analisados de maneira integrada, combinando técnicas quantitativas e
qualitativas. Os dados quantitativos foram submetidos a analise descritiva, conforme Barbetta
(2014), utilizando calculos simples de frequéncia e percentual para identificar tendéncias e
padrdes nas respostas. Segundo Martins e Teophilo (2016), a estatistica descritiva tem por
objetivo organizar e apresentar os dados de modo que possam ser compreendidos facilmente,
permitindo visualizar comportamentos gerais dos participantes.

Ja os dados qualitativos, oriundos das perguntas semiabertas e das entrevistas, foram
tratados por meio da anélise de conteudo proposta por Bardin (2011), que consiste nas etapas
de pré-analise, exploracdo do material e tratamento/interpretacdo dos resultados, permitindo a
identificacdo de categorias tematicas e significados atribuidos pelos participantes. Os
resultados obtidos foram organizados em cinco eixos de andlise, definidos a partir dos
objetivos especificos:

1. Experiéncias no mercado de trabalho;

2. Expectativas em relacdo a inser¢ao laboral;

3. Conhecimento e percepgao sobre a Lei no 12.764/2012;
4. Barreiras estruturais, culturais e institucionais;

5. Sugestoes e propostas para fortalecimento da inclusao.

3.6 Consideracoes éticas

A pesquisa seguiu as normas éticas estabelecidas pela Resolugdo no 510/2016 do
Conselho Nacional de Saude, que dispde sobre as pesquisas em Ciéncias Humanas e Sociais.
Todos os participantes foram devidamente informados sobre os objetivos, riscos e beneficios
do estudo, assegurando-lhes o direito a confidencialidade e a desisténcia a qualquer momento,
sem prejuizo algum. Os dados coletados foram utilizados exclusivamente para fins
académicos, preservando a identidade dos participantes por meio de codificacdo e
anonimizag¢do das informagodes.



4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Para alcancar o publico-alvo, houve articulagao prévia com associagao de pessoas
autistas, que colaborou no encaminhamento dos questionarios. Ainda que esse mecanismo de
acesso tenha sido estruturado, observou-se uma baixa expressao numérica de autistas adultos
disponiveis para participagdo, onde houve a participagdo de 14 pessoas que atenderam aos
requisitos do universo e amostra. O questionario foi aplicado no dia 20/10/2025 até o dia
04/11/2025. Para a analise de dados, foi utilizado o Google Forms para a estatistica descritiva
e para a analise de conteudo, utilizou-se da Analise Tematica de Bardin.

Esse dado, por si s, j4 se conecta ao modelo social da deficiéncia, pois evidencia
como a invisibilidade social do autista adulto ndo decorre da inexisténcia de sujeitos, mas da
auséncia de ambientes institucionais acessiveis para localizd-los, organizar-se e serem
alcancados enquanto grupo.

4.1 Dos que nao ingressaram no mercado de trabalho

Entre os respondentes que ainda ndo ingressaram no mercado de trabalho, sendo 7
pessoas no total, predominam jovens de 19 a 29 anos, majoritariamente mulheres (71,4%) e
residentes em Santana (71,4%). E relevante que 88,9% declararam considerar possuir
habilidades compativeis com o mercado de trabalho, ¢ 77,8% afirmaram perceber vagas
compativeis com seus perfis. Esse dado desloca o foco do “déficit individual” e confirma
empiricamente que o problema nao estd em uma incapacidade pessoal intrinseca ao autismo,
mas sim nas barreiras organizacionais, reforcando o entendimento do modelo social da
deficiéncia, segundo o qual a deficiéncia ndo reside no corpo do individuo, mas nas estruturas
sociais que ndo se adaptam a diversidade humana (Oliver, 1990; Shakespeare, 2006).

Quando questionados sobre o conhecimento da Lei Berenice Piana, 66,6% afirmaram
conhecé-la. Além disso, 75% declararam saber exatamente quais adaptagdes necessitam para
serem inseridos no trabalho. Esse dado revela um elevado grau de consciéncia
autorreferencial sobre suas proprias demandas, o que refuta a narrativa capacitista que supde
que pessoas com autismo nao compreendem suas necessidades ou limitagdes, narrativa essa
amplamente criticada pelos estudos sobre capacitismo e neurodiversidade (Campbell, 2009;
Walker, 2014).

Por outro lado, 50% dos participantes acreditam que os recrutadores ndo
compreendem o Transtorno do Espectro Autista. Nesse mesmo eixo, ao serem questionados
sobre as dificuldades enfrentadas na busca por emprego, emergiram trés elementos
recorrentes: estigma na contratacdo, auséncia de vagas adaptadas e processos de entrevista
ndo adaptados. Esses fatores refor¢am diretamente o conceito de acessibilidade atitudinal,
uma vez que, mesmo antes da entrada formal no ambiente de trabalho, o primeiro contato
institucional — o processo de recrutamento e selecdo — ja se configura como uma barreira a
inclusao (Sassaki, 2009; ONU, 2006).

Esse cenario revela um ponto critico para o campo da Gestdo de Pessoas, pois o setor
de Recursos Humanos atua como o primeiro filtro institucional de acesso ao trabalho. Ao
decidir quem entra e quem permanece excluido, o RH pode tanto promover inclusdo quanto
reproduzir desigualdades. Quando ndo h& compreensio adequada sobre o TEA, o
recrutamento torna-se uma etapa produtora de exclusdo, sustentada por praticas seletivas
padronizadas que desconsideram a diversidade humana (Lengnick-hall et al., 2008).

Dessa forma, o problema nao reside na auséncia de qualificagdo das pessoas autistas,
mas na permanéncia de rotinas seletivas baseadas no chamado “candidato padrdo”, que
pressupde comunicagdo neurotipica, entrevistas performativas e avaliagdes subjetivas de
perfil. Tal desenho seletivo constitui uma manifestagdo direta do capacitismo estrutural no
nivel micro da gestdo organizacional, reproduzindo estigmas e desigualdades no acesso ao
trabalho (Campbell, 2009; Goffman, 1988).



Na pergunta aberta, os participantes indicaram que fatores como ambientes adaptados,
oportunidades mais justas, empregadores capacitados e maior compreensao sobre o autismo
facilitariam sua insercdo laboral. As expressdes utilizadas sintetizam uma critica estrutural:
nao falta capacidade individual, mas sim vontade institucional de garantir condigdes reais de
participagdo. Assim, os resultados demonstram que o desafio central ndo estd na pessoa
autista, mas na forma como as organizacdes € seus processos seletivos ainda operam a partir
de uma racionalidade produtiva excludente, que nao reconhece a neurodiversidade como parte
legitima da forca de trabalho (Walker, 2014; Shakespeare, 2006).

Dessa maneira, o achado empirico confirma o nucleo tedrico da literatura
contemporanea, segundo a qual a exclusdo social e laboral ¢ produzida por barreiras
ambientais, atitudinais e institucionais, e ndo pela condi¢do neurolégica em si (Oliver, 1990;
ONU, 2006).

4.2 Dos que ingressaram no mercado de trabalho

Nos dados coletados com sete participantes com TEA inseridos no mercado de
trabalho, observou-se que a experiéncia de inclusdo ainda se encontra predominantemente
sustentada por arranjos individuais, € ndo por politicas institucionais formalizadas. Esse
achado reforca a compreensdo de que a inclusdo, quando ndo incorporada como diretriz
organizacional, tende a se manifestar de forma pontual, dependente de negociagdes
individuais e da boa vontade de gestores imediatos, em vez de resultar de compromissos
estruturais da organizagdo (Sassaki, 2009; ONU, 2006).

No que se refere as adaptagdes oferecidas, cinco dos sete participantes indicaram que
nenhuma adaptacdo formal lhes foi disponibilizada. Nos casos em que houve algum tipo de
ajuste, estes se restringem ao campo sensorial ou operacional, como o uso de fones de ouvido
ou maior flexibilidade de horarios. Tal cendrio sugere que as adapta¢des ndo decorrem de
politicas institucionais de inclusdo, mas de permissdoes informais ou de tolerancia
circunstancial. Esse resultado dialoga com o conceito de “inclusdo condicional”, na qual a
permanéncia do trabalhador com deficiéncia estd vinculada a sua capacidade de “funcionar”
apesar da auséncia de uma estrutura institucional de suporte, deslocando a responsabilidade da
inclusdo para o individuo (Oliver, 1990; Campbell, 2009).

Nas sugestdes de melhoria apontadas pelos participantes, emergiram trés nticleos
centrais: comunicagdo clara, regulacdo sensorial do ambiente e empatia institucional. Em
termos analiticos, tais demandas indicam que a inclusdo requerida ndo depende de
dispositivos complexos ou onerosos, mas de processos basicos de comunicagdo adaptativa,
previsibilidade ambiental e respeito as diferencas. Esses elementos constituem pilares
amplamente reconhecidos pelo modelo social da deficiéncia, que compreende a exclusao
como resultado de ambientes inflexiveis e ndo da condi¢do corporal ou neurologica em si
(Oliver, 1990; Shakespeare, 2006).

No que se refere as barreiras de ingresso e permanéncia, trés respondentes relataram
dificuldades comunicacionais e¢ de socializagdo no ambiente de trabalho. Esse dado ¢
consistente com a literatura que aponta que a exclusdao de pessoas com TEA ndo se limita as
atribui¢cdes do cargo, mas se manifesta sobretudo nas dindmicas sociais de interagao que
estruturam o cotidiano organizacional, frequentemente baseadas em expectativas neurotipicas
de comunicagdo e comportamento (Goffman, 1988; Walker, 2014).

Além disso, foram identificadas manifestagcdes de capacitismo explicito e o impacto de
microvioléncias cotidianas, aparentemente pequenas, como a alteragdo de objetos pessoais
sem aviso prévio. Tais praticas evidenciam a auséncia de sensibilidade institucional e
confirmam que ambientes de trabalho ndo preparados podem desencadear sofrimento psiquico
e crises, reforcando processos de exclusdo simbdlica e material no interior das organizagdes
(Campbell, 2009; Sassaki, 2009).
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Dessa forma, o conjunto dos dados evidencia que o problema da inclusdo ndo se
restringe ao acesso formal ao emprego, mas se estende a configuracio do ambiente
organizacional como espago de validagdo, respeito ao ritmo individual, previsibilidade e
reconhecimento das estratégias de autorregulacao das pessoas com TEA. Esses elementos sao
centrais para a efetivagdo de uma inclusdo substantiva e sustentavel, conforme defendido pela
literatura contemporanea sobre deficiéncia, trabalho e direitos humanos (ONU, 2006;
Shakespeare, 2006).

4.3 TEA inseridos x TEA nio inseridos no mercado de trabalho

A comparagdo entre os achados empiricos dos autistas que ja estdo inseridos no
mercado de trabalho e daqueles que ainda ndo ingressaram revela que o nucleo central das
dificuldades ndo esta na condi¢do neurologica do sujeito, mas na estrutura institucional que
organiza, filtra e regula o acesso ao trabalho. Ambos os grupos afirmam possuir capacidade
compativel com o desempenho laboral, e esse reconhecimento subjetivo ¢ um ponto de
convergéncia: a pessoa com autismo nio se percebe incapaz. E o ambiente que a incapacita.

No entanto, ao analisar os dois grupos separadamente, identificam-se diferengas
significativas sobre onde a barreira se materializa. Para os ndo inseridos, o principal bloqueio
opera no nivel do recrutamento e selecdo. As entrevistas ndo adaptadas, o desconhecimento
do TEA pelos recrutadores e o estigma inicial funcionam como filtros de exclusdo antes
mesmo do individuo ter a chance de demonstrar competéncia. Ou seja: o acesso ¢ negado
antes da vivéncia.

Ja entre os autistas inseridos, o obstaculo ndo ¢ entrar, mas permanecer. A auséncia de
adaptacdes formais, a comunicacdo ndo acessivel, a falta de sensibilidade dos colegas e
gestores e os gatilhos ambientais sdo elementos constantes. O trabalho existe, o posto existe,
mas o ambiente social ndo reconhece o modo neurodivergente de funcionar. Assim, a
exclusao se reproduz dentro da permanéncia.

Em sintese, enquanto o primeiro grupo esbarra na barreira inicial de entrada —
produzida por rotinas seletivas que normalizam o perfil neurotipico — o segundo encontra
barreiras no cotidiano, onde a falta de adaptagdes institucionalizadas transforma permanéncia
em esforco continuo de autossustentagdo emocional. Ambos confirmam empiricamente o
modelo social da deficiéncia: ndo falta capacidade individual, falta ambiente ajustado.
Portanto, a deficiéncia ¢ produzida pelo contexto.

Essa andlise comparativa deixa evidente que inclusdo ndo € permitir acesso, mas
construir condi¢des concretas de experiéncia laboral sem violéncia simbolica ou sobrecarga.
Assim, o desafio das politicas de inclusdo ¢ duplo: romper o filtro seletivo inicial e reconstruir
a ambiéncia interna do trabalho para que ndo seja o sujeito autista que precise “se adaptar a
empresa”’, mas a empresa que reorganize praticas, ritmos, comunicagdo e cultura para
acomodar a diversidade neurologica como parte legitima do mundo produtivo.

Quadro Comparativo - Convergéncias e Divergéncias

Aspecto Pessoas com Autismo que Pessoas com Autismo que
nao trabalham trabalham
Local da barreira principal Processo seletivo / Vivéncia cotidiana /
Recrutamento Permanéncia
Padrao Interpretativo Acesso negado antes de Adaptacao informal e
demonstrar competéncia microvioléncias ambientais

Fonte: A autora, 2025.
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4.4 Analise dos Desafios na Inclusiao de Pessoas com Transtorno do Espectro Autista
(TEA) no Mercado de Trabalho: Percepcoes de Profissionais de Recrutamento e Selecao

A andlise das entrevistas realizadas com quatro profissionais que atuam em setores de
Recursos Humanos e Recrutamento e Selecao em empresas de médio porte revela um cendrio
de fragilidade institucional no que se refere a inclusdo de pessoas com Transtorno do Espectro
Autista (TEA) no mercado de trabalho. Os achados indicam que, embora exista um discurso
geral de respeito a diversidade, as empresas ainda ndo estruturam praticas, politicas ou
protocolos especificos que assegurem a inclusao efetiva desse grupo.

Inicialmente, constatou-se que nenhuma das empresas entrevistadas possui politicas
formais de diversidade e inclusdo, com exce¢do de uma que afirma possuir tais diretrizes,
porém voltadas principalmente ao cumprimento da Lei de Cotas. Nota-se que a inclusdo ¢
tratada de maneira legalista, € ndo como um compromisso organizacional continuo. Essa
auséncia de politicas se reflete diretamente na falta de processos adaptados, treinamentos e
fluxos internos capazes de promover ambientes de trabalho inclusivos para pessoas com TEA.

No que se refere a contratagcdo, observou-se que trés das quatro empresas nunca
contrataram pessoas com TEA, e a Unica contratacdo registrada ocorreu de maneira nao
intencional, a empresa s6 identificou que a pessoa contratada tinha TEA posteriormente. Isso
revela a falta de preparo para lidar com processos seletivos acessiveis e com diferentes perfis
de neurodiversidade. Os profissionais relatam que ndo se sentem tecnicamente capacitados
para adaptar as etapas de recrutamento e selecdo, o que contribui para uma baixa
empregabilidade de pessoas autistas, especialmente aquelas que ndo se enquadram no perfil
de “alta funcionalidade”.

Outro aspecto critico identificado ¢ o desconhecimento da Lei n® 12.764/2012 (Lei
Berenice Piana), que estabelece diretrizes para protecao dos direitos da pessoa com TEA. A
maioria dos entrevistados afirma ndo conhecer a legislagdo ou ter apenas uma compreensao
superficial. Além disso, nenhuma empresa aplica dispositivos desta lei em seus processos de
recrutamento ou em sua gestdo de pessoas, o que demonstra um descompasso entre 0 marco
legal e a pratica organizacional.

Sobre os desafios enfrentados na inclusdo, os entrevistados destacam, sobretudo, a
falta de orientacdo pratica e de formacgao profissional para lidar com o TEA no ambiente de
trabalho. Essa caréncia gera inseguranga tanto para o recrutador quanto para a equipe,
dificultando a constru¢do de ambientes inclusivos. A auséncia de indicadores de
acompanhamento também foi ressaltada: todas as empresas afirmam monitorar apenas as
cotas de Pessoas com Deficiéncia (PCD) no geral, sem qualquer indicador especifico
relacionado ao TEA ou a neurodiversidade.

No campo das agdes de conscientizagdo, percebe-se que as iniciativas sao pontuais e
generalistas, como palestras sobre respeito e convivéncia. Nao ha campanhas continuas,
protocolos de acolhimento ou praticas educativas voltadas especificamente ao TEA. Os
entrevistados demonstram reconhecer que o conhecimento tedrico existente ¢ insuficiente,
indicando a necessidade urgente de formacdo pratica, com orientagdes objetivas sobre
adaptagdes, comunicagdo, desenho de atividades e acompanhamento profissional.

Em sintese, os dados evidenciam um cenario marcado por despreparo,
desconhecimento legal e auséncia de politicas estruturadas de inclusdo, o que resulta na
exclusao indireta de pessoas com TEA do mercado formal de trabalho. A pesquisa aponta,
portanto, a necessidade de fortalecer a formacdo dos profissionais de Recursos Humanos,
desenvolver protocolos organizacionais de inclusdo e promover acdes institucionais continuas
que combatam o capacitismo e ampliem as oportunidades para pessoas autistas no ambiente
laboral.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A triangulagdo realizada entre os relatos de pessoas com TEA ja inseridas no mercado,
pessoas com TEA que ainda ndo trabalham e profissionais de Recursos Humanos mostrou-se
essencial para compreender a complexidade da inclusdo laboral. Cada um desses grupos
ocupa um lugar diferente no processo, e suas vivéncias revelam dimensdes que isoladamente
ndo seriam percebidas. Consultar pessoas autistas que ja trabalham permitiu identificar
estratégias que funcionam, adaptacdes possiveis e barreiras invisiveis que s6 emergem na
pratica cotidiana. Esses relatos trazem a perspectiva de quem vivencia a inclusdo “por
dentro”, evidenciando tanto os acertos quanto as dificuldades que persistem nos ambientes
organizacionais, ¢ dessa forma evidencia a importancia citada por Lino (2024) sobre o
ambiente de trabalho inclusivo gerar resultados e desempenhos melhores das pessoas com
autismo.

Por outro lado, ouvir pessoas com TEA que ainda ndo ingressaram no mercado
ampliou o olhar sobre a fase anterior a contratacdo. Suas experiéncias refletem o impacto das
barreiras sociais, do capacitismo e da falta de oportunidades, revelando medos, expectativas e
obstaculos que antecedem o trabalho formal. Esse grupo ajuda a compreender que a exclusao
ndo comeca na empresa, mas ja estd presente nos processos seletivos, na falta de informagao e
na auséncia de politicas de transi¢cao para o mundo laboral.

A inclusdo da perspectiva dos profissionais de RH acrescenta outra camada
indispensavel para a analise. Esses profissionais representam o ponto de entrada das
organizagdes € sdo responsaveis por operacionalizar politicas de recrutamento, selecdo e
integragdo. Seus depoimentos revelaram lacunas estruturais, auséncia de capacitacao,
inseguranga sobre a legislagdo e dificuldades praticas no acolhimento de pessoas com TEA,
como afirma Leopoldino e Coelho (2017) no que diz respeito a caréncia de adaptacdes no
ambiente organizacional. Ao mesmo tempo, evidenciam o desejo de acertar, mas também a
limitagdo de ferramentas e protocolos que orientem esse processo.

Entretanto, apesar de mais de uma década de vigéncia, a efetividade da Lei Berenice
Piana permanece limitada no contexto laboral. Os achados desta pesquisa apontam que a
aplicacdo de seus principios no mercado de trabalho de Santana e Macapa ¢ comprometida
por uma fiscalizagdo insuficiente, pela auséncia de politicas publicas especificas voltadas a
inclusdo profissional de pessoas com TEA e pela escassez de adaptacdes no ambiente
organizacional. Tais lacunas contribuem para um cenario em que os direitos previstos
legalmente ndo se traduzem integralmente em praticas institucionais, reforcando barreiras
estruturais e dificultando a participacao efetiva das pessoas autistas no mundo do trabalho.

Ao unir essas trés vozes, a pesquisa constréi um retrato mais fiel da realidade. A
triangulagdo evidencia que a inclusdo de pessoas com TEA ndo depende apenas da vontade do
trabalhador autista ou do RH, mas de um conjunto de fatores que se comunicam e se afetam
mutuamente.

Segundo Melo (2020, p. 64):

A relag@o ensino e aprendizado na perspectiva da inclusdo deve ser
construida ndo apenas pelo professor e aluno, dia apds dia, mas também com
o auxilio e o acompanhamento de todas as esferas sociais, da familia até as
politicas publicas de governo. Essa ¢ uma tarefa que deve compreender os
varios atores sociais que, direta ou indiretamente, relacionam-se em menor
ou maior grau de responsabilidades.

Nesse viés, ¢ possivel visualizar a importancia que os €ixos sociais trazem para a
inclusdao desse grupo na sociedade de maneira efetiva, sendo um desses eixos o mercado de
trabalho. Essa convergéncia permite compreender o fendmeno em sua totalidade e indica que
politicas inclusivas sé se tornam efetivas quando dialogam simultaneamente com todos os
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envolvidos. Dessa forma, os trés pontos de vista ndo apenas se complementam, mas sao
indispensaveis para que a inclusdo deixe de ser um discurso e se transforme em pratica
concreta, sustentavel e acessivel.

Apesar dos avangos legais que asseguram o direito ao trabalho da pessoa com TEA, os
resultados desta pesquisa mostram que a legislacdo, por si s6, ndo garante a inclusdo, indo em
conformidade com os autores Farah, Rocha e Lopes (2024, p. 22) sobre a violagdo constante
desses direitos, erroneamente reconhecidos socialmente como “privilégios”. A lei estabelece a
obrigatoriedade, mas ndo produz automaticamente ambientes acessiveis, processos seletivos
adaptados ou equipes preparadas. A autora Lino (2024, p. 111) afirma que: “Ambientes de
trabalho inclusivos ndo apenas promovem a saude mental, reduzindo o estresse ¢ a
estigmatiza¢do, mas também garantem a participagdo plena e produtiva desses individuos”.
No entanto, a lei ndo garante essa participacao plena e respeitosa no ambiente laboral. Quando
confrontamos as trés perspectivas, torna-se evidente que a lacuna entre o que esta previsto na
norma e o que se materializa nas organizagdes continua profunda.

A inclusdo real exige mais do que o cumprimento formal da lei: requer politicas
institucionais claras, formag¢ao continuada, mudancas de cultura e comprometimento cotidiano
com praticas que reconhecam e legitimem a neurodiversidade. Sem essa transformagao
estrutural, a lei permanece como promessa, € ndo como garantia de participagdo plena.

5.1 Desconhecimento da Lei Berenice Piana

Os dados obtidos por meio da triangulacdo evidenciam que hd um desconhecimento
significativo, por parte de profissionais de Recursos Humanos e até mesmo de pessoas com
TEA, sobre os direitos assegurados pela Lei n° 12.764/2012, conhecida como Lei Berenice
Piana. Embora essa legislagdo reconheca a pessoa com Transtorno do Espectro Autista como
pessoa com deficiéncia para todos os efeitos legais garantindo o acesso a politicas de inclusdo,
adaptacdes razoaveis e igualdade de oportunidades, sua aplicacdo efetiva ainda encontra
barreiras praticas e informacionais dentro das organizacdes.

O desconhecimento sobre a lei manifesta-se principalmente na inseguranga dos
profissionais de RH quanto as adaptagdes que devem ser oferecidas, aos procedimentos legais
envolvidos e as obrigacdes institucionais relacionadas a inclusdo. Essa lacuna formativa
resulta em processos seletivos pouco acessiveis, falta de acolhimento adequado e limitagdes
na constru¢do de ambientes de trabalho inclusivos, como observado nos relatos coletados.
Assim, a legislagdo existe, mas ndo se converte automaticamente em praticas organizacionais
consistentes.

Do ponto de vista das pessoas com TEA, especialmente aquelas que ainda ndo
ingressaram no mercado, a falta de informagdo sobre seus direitos amplia sentimentos de
receio e inseguranca, refor¢ando o ciclo de exclusdo que antecede até mesmo a fase de
contratagdo. Muitos desconhecem que tém respaldo legal para solicitar adaptagdes, participar
de processos seletivos inclusivos ou reivindicar condi¢des adequadas para seu desempenho
profissional.

Dessa forma, o desconhecimento sobre a Lei Berenice Piana se configura como um
obstaculo central para a efetivacao da inclusdo laboral. Sem a disseminacao adequada dessas
informagdes e sem a capacitacdo das equipes responsaveis pela gestdo de pessoas, a legislagdo
permanece subutilizada, impedindo que seus efeitos transformadores alcancem a pratica
organizacional. Torna-se evidente, portanto, a necessidade de formagdo continuada, estudos
acerca da CIPTEA, a continuidade de pesquisas locais, campanhas informativas e politicas
institucionais claras que aproximem o conteudo da lei da realidade cotidiana das empresas,
garantindo que seu proposito de promover a inclusdo plena e digna da pessoa com TEA seja
efetivamente realizado no contexto regional.
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