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Da exclusao a valorizagao: Uma jornada histérica da
pessoa com deficiéncia no mundo do trabalho e a
evolucao dos conceitos

Compreender a trajetéria da pessoa com deficiéncia ao longo da histéria é fundamental
para entendermos os desafios e as conquistas que moldam o cenario atual da inclusdo no
mercado de trabalho. Essa viagem no tempo nos revela como a percepg¢ao social sobre a
deficiéncia evoluiu, passando por fases de extrema exclusao, assistencialismo, até alcancar
um modelo baseado em direitos e na valorizagdo da diversidade humana. Ao olharmos para
o passado, ndo apenas contextualizamos o presente, mas também extraimos licdes
valiosas para construir um futuro profissional verdadeiramente inclusivo.

Primérdios da civilizagao: entre o abandono, o exterminio e a
supersticao

Nos albores da civilizacio, a sobrevivéncia era o imperativo diario, e a forga fisica, muitas
vezes, o principal critério de valia individual. Nesse contexto, a pessoa com uma deficiéncia
visivel, seja ela congénita ou adquirida, frequentemente enfrentava um destino sombrio. Em
muitas culturas antigas, a deficiéncia era interpretada como um sinal de desfavor divino, um
castigo dos deuses ou resultado de feitigaria. Essa visdo mistica e supersticiosa alimentava
o0 medo e a rejeicao.

Imagine uma pequena comunidade ndmade da pré-historia. A mobilidade e a capacidade de
caca ou coleta eram essenciais. Um recém-nascido com uma malformagéo evidente ou um
adulto que adquirisse uma limitagao severa poderia ser visto como um fardo, incapaz de
contribuir para o sustento do grupo e, pior, um possivel mau pressagio. Praticas como o
infanticidio de criangas com deficiéncia ou o abandono de adultos que se tornavam
dependentes ndo eram incomuns em diversas sociedades, desde a Grécia Antiga, como em
Esparta onde bebés eram examinados e os considerados "imperfeitos" atirados do Monte
Taygetos, até outras culturas menos documentadas.
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Na Roma Antiga, por exemplo, a Lei das Doze Tabuas permitia ao pai matar um filho
nascido com deformidade. Embora nem sempre aplicada com rigor literal ao longo dos
séculos, essa mentalidade refletia uma sociedade que valorizava a perfeicéo fisica e a
capacidade militar. Pessoas com deficiéncia que sobreviviam, muitas vezes, dependiam da
caridade familiar ou eram relegadas a mendicancia. Algumas poucas poderiam encontrar
nichos especificos, como o "bobo da corte" na Idade Média, uma posicdo ambigua que, ao
mesmo tempo que oferecia sustento, reforgcava o esteredtipo da pessoa com deficiéncia
como figura de entretenimento exdtico ou grotesco, desprovida de outras capacidades.

No Egito Antigo, evidéncias arqueoldgicas e papiros médicos sugerem um tratamento um
pouco mais complexo. Existem registros de préteses rudimentares e representagdes de
pessoas com nanismo em posicdes de certo status dentro de casas nobres, indicando que,
em alguns contextos, a sobrevivéncia e até uma forma de integracao social eram possiveis,
embora longe de um conceito de direitos ou igualdade. Contudo, a norma ainda pendia para
a exclusdo. Para ilustrar, pense em um arteséo egipcio que perdesse a visdo devido a uma
infeccao. Suas habilidades manuais, antes valorizadas, se tornariam inuteis sob a 6tica da
época, e seu sustento estaria gravemente ameacado, dependendo da benevoléncia de
terceiros ou da capacidade de sua familia em prover por ele.

O trabalho, nessa conjuntura, era uma esfera quase inacessivel. As atividades laborais
exigiam, em sua maioria, vigor fisico e sentidos agucados, sem adaptac¢des ou
compreensao das potencialidades que poderiam existir para além das limitagdes aparentes.
A contribuicao econbmica da pessoa com deficiéncia era, portanto, considerada nula ou
insignificante, reforgando o ciclo de exclusdo e dependéncia.

Idade Média e Renascimento: a caridade institucionalizada e os
primeiros lampejos de mudancga

Com a ascenséo do Cristianismo na Europa Medieval, a narrativa em torno da deficiéncia
comegou a incorporar o conceito de caridade como virtude religiosa. Pessoas com
deficiéncia, juntamente com outros grupos marginalizados como pobres e doentes,
passaram a ser vistas como uma oportunidade para os fiéis exercerem a compaixao e,
assim, alcangarem a salvagao espiritual. Essa perspectiva, embora trouxesse um certo
alivio em termos de sobrevivéncia, ainda estava longe de reconhecer a dignidade e o
potencial intrinseco desses individuos.

Surgiram as primeiras instituicdes de caridade ligadas a Igreja, como hospitais e albergues,
que acolhiam pessoas com deficiéncia. No entanto, esse acolhimento era
predominantemente assistencialista e segregador. Imagine um mosteiro medieval com uma
ala destinada a abrigar cegos ou pessoas com limitagdes motoras. Eles recebiam alimento
e um teto, mas viviam a margem da comunidade produtiva, suas vidas pautadas pela
dependéncia e pela rotina religiosa imposta, sem qualquer perspectiva de desenvolvimento
pessoal ou profissional. N&o se cogitava, por exemplo, ensinar um oficio a um jovem cego
ou adaptar uma ferramenta para alguém com mobilidade reduzida. A ideia era cuidar, ndo
capacitar.

A figura do "louco" ou do "leproso" também se tornou emblematica nesse periodo. Enquanto
a lepra (hanseniase) gerava um medo extremo e resultava no total isolamento em



leprosarios distantes das cidades, as doengas mentais eram frequentemente associadas a
possessao demoniaca, levando a tratamentos brutais que incluiam exorcismos,
acorrentamento e encarceramento em condi¢cdes desumanas. O trabalho para esses
individuos era impensavel.

Durante o Renascimento, com o florescer das artes, da ciéncia e do humanismo, houve um
sutil inicio de mudanga na percepcéao. O foco no individuo e na capacidade humana
comegou a gerar questionamentos. Figuras como Paracelso, um médico e alquimista suigo
do século XVI, argumentaram que algumas condigdes, como as deficiéncias intelectuais,
poderiam ter causas naturais e ndo apenas sobrenaturais. Comegaram a surgir 0s primeiros
estudos mais sistematicos sobre anatomia e fisiologia, que, embora rudimentares para os
padrdes atuais, pavimentaram o caminho para uma compreensdo menos mistica da
deficiéncia.

Nesse periodo, também vemos os primeiros esforgos isolados e notaveis na educacao de
pessoas com deficiéncia sensorial. Por exemplo, Pedro Ponce de Ledn, um monge
beneditino espanhol do século XVI, é creditado como um dos pioneiros no ensino de
surdos, desenvolvendo métodos para que aprendessem a ler, escrever e falar. Gerolamo
Cardano, um matematico e médico italiano, também no século XVI, propds que pessoas
cegas poderiam aprender a ler através do tato. Essas iniciativas, contudo, eram raras e
geralmente restritas a familias nobres ou com recursos, nao representando uma mudanca
sistémica na forma como a sociedade via ou tratava a maioria das pessoas com deficiéncia.
Para o trabalhador comum que adquirisse uma deficiéncia, o cenario permanecia desolador,
com a perda do emprego e a dependéncia da caridade como destinos mais provaveis.

Considere um talentoso pintor renascentista que desenvolvesse um tremor incapacitante
nas maos. Sua arte, sua identidade e seu sustento seriam abruptamente interrompidos.
Embora o humanismo valorizasse o potencial humano, essa valorizagdo ainda estava
fortemente atrelada a um ideal de corpo e mente "perfeitos" e produtivos dentro dos moldes
estabelecidos. A adaptacdo de tarefas ou a exploragao de outras habilidades ainda nao
faziam parte do repertério social ou laboral.

A Revoluc¢ao Industrial: a maquina, o corpo "apto" e a intensificagao da
exclusao

A Revolugao Industrial, iniciada no século XVIII e intensificada no XIX, transformou
radicalmente as sociedades, a economia e, consequentemente, a relagdo do homem com o
trabalho. Se por um lado trouxe avangos tecnoldgicos e um aumento da produgdo sem
precedentes, por outro, impds um novo paradigma de eficiéncia e padronizagao que se
mostrou particularmente cruel para as pessoas com deficiéncia.

O surgimento das fabricas, com suas maquinas ruidosas, ritmo frenético e longas jornadas,
demandava um tipo especifico de trabalhador: aquele capaz de executar tarefas repetitivas
rapidamente e sem erros, adaptando-se ao ritmo imposto pelo maquinario. A légica
capitalista de maximizac&o do lucro colocou em primeiro plano a produtividade individual, e
o conceito de "corpo apto" para o trabalho tornou-se central. Nesse cenario, qualquer desvio
da norma fisica ou sensorial era visto como um impedimento direto a produtividade.



Imagine um trabalhador que perdesse um membro em um acidente na prépria fabrica —
ocorréncias, alias, bastante comuns devido a precariedade das condi¢cdes de segurancga.
Ele seria imediatamente considerado inapto para continuar em sua fungao. Nao havia
programas de reabilitacdo, adaptacao de posto de trabalho ou realocagao. O destino mais
comum era o desemprego, a pobreza e, muitas vezes, a internagao em workhouses (casas
de trabalho for¢ado) ou asilos, instituicdes que, sob o pretexto de oferecer abrigo e trabalho,
impunham condi¢des de vida e labor extremamente duras e degradantes.

Além disso, a propria natureza do trabalho industrial e as condi¢ées insalubres das cidades
fabris contribuiram para o aumento do nimero de pessoas com deficiéncias adquiridas, seja
por acidentes de trabalho, doengas ocupacionais (como intoxica¢des por produtos quimicos
ou problemas respiratérios devido a poluicao) ou epidemias que se alastravam nos centros
urbanos superpovoados.

A visdo médica da deficiéncia também se fortaleceu nesse periodo, mas com um enfoque
na "cura" ou na "correcao" do individuo para que ele pudesse, idealmente, se aproximar do
padrao de normalidade exigido. Quando a cura ndo era possivel, a segregacéao era a
alternativa. Grandes instituicdes asilares foram construidas para abrigar pessoas com
deficiéncias fisicas, sensoriais e, principalmente, intelectuais ou com transtornos mentais.
Esses locais, muitas vezes superlotados e com poucos recursos, funcionavam mais como
depdsitos de seres humanos indesejados do que como espagos de cuidado ou
desenvolvimento.

Para ilustrar a mentalidade da época, considere uma mulher com uma deficiéncia visual
significativa tentando encontrar emprego em uma tecelagem. As complexas maquinas
exigiam uma visao apurada para operar os fios e identificar falhas. Sua limitagcao seria
imediatamente vista como um obstaculo intransponivel, e ela provavelmente seria
dispensada sem qualquer consideracéo por outras possiveis habilidades ou adaptacdes
simples que, mesmo naquela época, poderiam ter sido pensadas, como a designagao para
tarefas que dependessem mais do tato.

O trabalho artesanal, que em épocas anteriores poderia oferecer algum espacgo para
pessoas com certas limitagdes que desenvolvessem habilidades manuais especificas em
seu proprio ritmo, foi sendo progressivamente substituido pela produgcdo em massa. A
padronizagao dos processos produtivos ndo deixava margem para a individualidade ou para
ritmos de trabalho diferenciados. Assim, a Revolugdo Industrial, ao mesmo tempo que
impulsionava o progresso material para uma parcela da sociedade, aprofundava a exclusao
e a marginalizacao das pessoas com deficiéncia do mundo do trabalho.

As Grandes Guerras e o inicio da reabilitagao: o alto custo humano e a
necessidade de respostas

As duas Guerras Mundiais, na primeira metade do século XX, representaram tragédias
humanitarias de propor¢des avassaladoras, mas, paradoxalmente, também se tornaram
catalisadoras de mudancas significativas na forma como a sociedade e, em particular, o
mundo do trabalho, comegaram a encarar a pessoa com deficiéncia. O enorme contingente
de soldados que retornavam dos campos de batalha com mutilagdes, cegueira, surdez ou
traumas psicoldgicos profundos (o entdo chamado "choque de combate”, hoje mais



compreendido como transtorno de estresse pos-traumatico) impds uma nova realidade aos
governos e as sociedades.

Esses homens, antes considerados herodis e pilares da nagao, ndo podiam ser
simplesmente descartados ou relegados a mendicancia, como ocorrera com muitos civis
com deficiéncia em épocas anteriores. Havia uma pressao social e politica para que fossem
amparados e, na medida do possivel, reintegrados a vida produtiva. Surgiu, assim, uma
necessidade premente de desenvolver técnicas de reabilitagio fisica e profissional.

Foi nesse contexto que a medicina de reabilitagdo e a terapia ocupacional ganharam
impulso. Desenvolveram-se préteses e érteses mais sofisticadas, e programas de
treinamento foram criados para ensinar novas habilidades aos veteranos de guerra,
capacitando-os para diferentes oficios. Imagine um jovem que perdeu uma perna na
Primeira Guerra Mundial. Ao retornar para casa, em vez de ser condenado a inatividade, ele
poderia ser encaminhado a um centro onde aprenderia, por exemplo, o oficio de relojoeiro,
sapateiro ou técnico de radio — profissées que poderiam ser exercidas com adaptacdes.

Nos Estados Unidos, por exemplo, o "Smith-Sears Veterans' Rehabilitation Act" de 1918 e
legislagdes subsequentes estabeleceram as bases para programas federais de reabilitagdo
vocacional. Na Inglaterra, instituicbes como o St Dunstan's (hoje Blind Veterans UK) foram
fundadas para reabilitar soldados que perderam a visdo na guerra, ensinando-lhes braille,
mobilidade e novas profissdes. O foco, no entanto, ainda estava muito centrado no "modelo
médico" da deficiéncia: o objetivo era "consertar" ou "compensar" a limitagao do
individuikingdom, e o trabalho era visto como parte essencial desse processo de
"normalizagao".

Durante a Segunda Guerra Mundial, a necessidade de mao de obra nos paises envolvidos
no conflito também abriu, temporariamente, algumas portas no mercado de trabalho para
pessoas com deficiéncia que ndo eram combatentes, inclusive mulheres. Com muitos
homens nos campos de batalha, as fabricas precisavam de trabalhadores, e algumas
barreiras foram flexibilizadas. Essa experiéncia, embora muitas vezes revertida no
pos-guerra com o retorno dos soldados, demonstrou que, com oportunidade e, por vezes,
adaptacoes, pessoas com deficiéncia poderiam ser produtivas.

Considere o cenario de uma fabrica de muni¢cbées durante a Segunda Guerra. Com a
escassez de trabalhadores masculinos, uma mulher com poliomielite que utilizasse muletas,
mas tivesse grande habilidade manual, poderia ser contratada para inspecionar ou montar
pequenos componentes, uma fungao que talvez lhe fosse negada em tempos de paz. Essa
situagao, impulsionada pela necessidade, comegava a plantar sementes da ideia de que a
capacidade de trabalho ndo estava unicamente atrelada a um corpo sem limitagdes visiveis.

Apesar desses avangos, € crucial notar que os programas de reabilitagéo e as
oportunidades de trabalho eram primariamente direcionados aos veteranos de guerra, e a
mentalidade geral em relagdo as pessoas com deficiéncias congénitas ou adquiridas por
outras causas ainda mudava lentamente. A segregacao em instituicdes e o preconceito
persistiam. Contudo, o conhecimento acumulado em reabilitagdo e a crescente visibilidade
das pessoas com deficiéncia "heroificadas" pela guerra comegaram a pavimentar o caminho
para questionamentos mais profundos sobre exclusao e direitos, que ganhariam forga nas
décadas seguintes.



Movimentos por direitos civis e o despertar do Modelo Social: a
deficiéncia como questao de direitos humanos

As décadas de 1960 e 1970 foram marcadas por uma efervescéncia global de movimentos
sociais que lutavam por direitos civis, igualdade e justica. Minorias raciais, mulheres,
comunidades LGBTQIA+ e outros grupos oprimidos levantaram suas vozes contra a
discriminacao e a marginalizagdo. Nesse caldo de transformagdes sociais e politicas, as
préoprias pessoas com deficiéncia comegaram a se organizar de forma mais assertiva,
questionando o modelo puramente médico e assistencialista que até entdo dominava a
abordagem da deficiéncia.

Surgiu com forca o Modelo Social da Deficiéncia, uma perspectiva revolucionaria que
deslocou o "problema" da deficiéncia do individuo para a sociedade. De acordo com esse
modelo, a deficiéncia nao é inerentemente uma tragédia pessoal ou uma condigao médica a
ser "curada" ou "consertada" a todo custo. Em vez disso, sdo as barreiras impostas pela
sociedade — fisicas, arquitetbnicas, comunicacionais, atitudinais e institucionais — que
verdadeiramente incapacitam e excluem as pessoas com diferentes caracteristicas
corporais, sensoriais ou intelectuais.

Imagine uma pessoa usuaria de cadeira de rodas. Sob o modelo médico, o foco estaria em
sua incapacidade de andar e nas terapias para tentar reverter essa condicdo. Sob 0 modelo
social, o foco se volta para a auséncia de rampas nos edificios, a falta de transporte publico
acessivel, o preconceito dos empregadores que a julgam incapaz antes mesmo de
conhecer suas qualificacbes. A "deficiéncia", nesse sentido, € uma construcao social. A
limitacdo é do individuo; a deficiéncia é da sociedade que nio se prepara para acolher a
diversidade.

Esse novo paradigma impulsionou a luta por direitos e ndo mais por caridade. Pessoas com
deficiéncia e seus aliados comegaram a reivindicar acesso a educacéo, ao transporte, aos
servigcos de saude, a cultura e, crucialmente, ao trabalho, em igualdade de condicdes.
Protestos, ocupagdes de prédios publicos e a criagao de organizagdes de autodefesa (onde
as proprias pessoas com deficiéncia eram as protagonistas de suas lutas) tornaram-se mais
frequentes e visiveis.

Nos Estados Unidos, o movimento pela vida independente (Independent Living Movement),
liderado por figuras como Ed Roberts, um ativista com poliomielite que lutou para frequentar
a Universidade da Califérnia em Berkeley, foi um marco. Eles ndo queriam apenas
sobreviver em instituigdes, mas viver de forma autdnoma em suas comunidades, tomando
suas proprias decisoes. Para ilustrar, Ed Roberts e seus companheiros lutaram por coisas
gue hoje parecem basicas, como rampas nas calgadas e banheiros acessiveis na
universidade, pois sem isso, a educacao e, consequentemente, melhores oportunidades de
trabalho, eram inacessiveis.

No Reino Unido, a UPIAS (Union of the Physically Impaired Against Segregation), uma
organizacao de pessoas com deficiéncia, foi fundamental na articulagéo tedrica do modelo
social. Eles argumentavam que era a sociedade que precisava ser "reabilitada", ndo as
pessoas com deficiéncia.



Essa mudanca de perspectiva comecgou a influenciar a legislagdo. Paises como os Estados
Unidos, com o "Rehabilitation Act of 1973" (especialmente a Se¢ao 504, que proibia a
discriminacado com base na deficiéncia em programas e atividades financiadas pelo governo
federal), e mais tarde o "Americans with Disabilities Act - ADA" de 1990, tornaram-se
referéncias globais. Essas leis ndo apenas proibiam a discriminagdo, mas também
estabeleciam a necessidade de "adaptacdes razoaveis" (reasonable accommodations) para
garantir que pessoas com deficiéncia pudessem participar da vida em sociedade, incluindo
o trabalho.

O conceito de "adaptagao razoavel" é central aqui. Ele significa que os empregadores tém a
responsabilidade de fazer modificagdes ou ajustes no ambiente de trabalho ou na forma
como as tarefas sao executadas para permitir que um funcionario qualificado com
deficiéncia desempenhe suas fungbes essenciais, a menos que isso cause um "6nus
indevido" (undue hardship) para a empresa. Considere um candidato surdo altamente
qualificado para uma vaga de programador. Uma adaptagéo razoavel poderia ser a
disponibilizacdo de um intérprete de lingua de sinais para reuniées importantes ou a
utilizacdo de softwares de comunicacgao por texto. Sem essa compreensao, o talento do
candidato seria desperdicado.

Essa era marcou, portanto, uma transigao crucial: da passividade e da tutela para o
protagonismo e a reivindicagao de cidadania plena, onde o trabalho é visto ndo como um
favor, mas como um direito fundamental.

Século XXI: a Convengao da ONU, o avanco legislativo e a busca pela
efetivagao da inclusao

O final do século XX e, especialmente, o inicio do século XXI, testemunharam a
consolidacao da deficiéncia como uma questéo de direitos humanos em escala global. O
marco mais significativo dessa transformacgao foi a adogdo da Conveng¢ao sobre os
Direitos das Pessoas com Deficiéncia (CDPD) pela Assembleia Geral das Nag¢des Unidas
em 2006, e seu Protocolo Facultativo. Este tratado internacional, que entrou em vigor em
2008, representa uma mudanga paradigmatica, reforcando e detalhando como todos os
direitos humanos se aplicam as pessoas com deficiéncia, sem discriminagao.

A CDPD ¢ um instrumento legalmente vinculante para os Estados Partes que a ratificam.
Ela n&o cria novos direitos, mas articula de forma clara as obriga¢gbes dos Estados para
garantir que as pessoas com deficiéncia possam desfrutar de seus direitos em igualdade de
condigbes com as demais. No que tange ao trabalho e emprego (Artigo 27), a Convengao é
enfatica: reconhece o direito das pessoas com deficiéncia ao trabalho, em igualdade de
oportunidades com as demais; isso inclui o direito a oportunidade de se manter por meio de
um trabalho livremente escolhido ou aceito em um mercado de trabalho e ambiente laboral
que sejam abertos, inclusivos e acessiveis.

A Convencéo proibe a discriminagdo baseada na deficiéncia em todas as questdes relativas
a todas as formas de emprego, incluindo condi¢des de recrutamento, contratacao e
emprego, continuidade do emprego, ascenséao profissional e condi¢cdes de trabalho seguras
e salubres. Ela também insta os Estados a promoverem oportunidades de trabalho
autdbnomo, empreendedorismo, desenvolvimento de cooperativas e inicio de negdcios



préprios, além de empregar pessoas com deficiéncia no setor publico e promover seu
emprego no setor privado por meio de politicas e medidas apropriadas, que podem incluir
programas de agao afirmativa, incentivos e outras medidas.

No Brasil, a CDPD foi ratificada com equivaléncia de emenda constitucional em 2008
(Decreto Legislativo n° 186/2008 e Decreto n°® 6.949/2009), o que significa que suas
disposi¢des tém forca de norma constitucional, o mais alto nivel hierarquico no
ordenamento juridico brasileiro. Isso impulsionou e fortaleceu a legislagao interna, como a
Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (Estatuto da Pessoa com Deficiéncia -
Lei n® 13.146/2015).

O Estatuto da Pessoa com Deficiéncia no Brasil € um exemplo robusto de como os
principios da Convencgéao da ONU foram internalizados. Ele abrange diversas areas, como
educacao, saude, acessibilidade, cultura, esporte, lazer e, claro, trabalho. No ambito laboral,
a lei reforga a proibicao de qualquer forma de discriminagéo, garante o direito a um
ambiente de trabalho acessivel e inclusivo, e reitera a importancia das adaptagoes
razoaveis. Além disso, ela mantém e aprimora o sistema de cotas para a contratacao de
pessoas com deficiéncia por empresas com 100 ou mais empregados (previsto
originalmente na Lei n°® 8.213/91).

Imagine uma empresa brasileira de médio porte que, apds a plena vigéncia do Estatuto,
decide revisar seus processos seletivos. Ela ndo apenas se preocupa em cumprir a cota,
mas passa a divulgar suas vagas em canais acessiveis, a treinar seus recrutadores para
entrevistas inclusivas, e a pensar proativamente em como adaptar o ambiente e as funcdes
para acolher um profissional com deficiéncia visual que utiliza um software leitor de tela, ou
um cadeirante que precisa de mesas com altura regulavel e corredores livres. Esse é o
espirito da lei: ir além da mera conformidade e buscar a inclusao efetiva.

Contudo, apesar dos avancos legislativos significativos em muitos paises, a efetivacao da
inclusdo no mercado de trabalho ainda enfrenta inimeros desafios. As taxas de
desemprego entre pessoas com deficiéncia continuam desproporcionalmente altas em
comparagado com a populagdo em geral. Barreiras atitudinais, como o preconceito, o
capacitismo (discriminagéo contra pessoas com deficiéncia baseada na crenga de que
habilidades "tipicas" sdo superiores) e a falta de informacgao por parte dos empregadores,
persistem como obstaculos importantes.

A jornada histérica nos mostra que a mudancga é possivel e que a legislacdo é uma
ferramenta poderosa. No entanto, a transformacéo cultural, a quebra de estereétipos e a
construcao de uma mentalidade verdadeiramente inclusiva sao processos continuos que
exigem o engajamento de toda a sociedade, especialmente do setor produtivo. O século
XXI nos convoca a passar da lei no papel para a pratica diaria da valorizacdo da diversidade
funcional como um diferencial competitivo e um imperativo ético.

A evolucgao da terminologia: o poder das palavras na construgao de
realidades

A forma como nomeamos e nos referimos as pessoas e suas caracteristicas ndo é neutra;
ela reflete e, ao mesmo tempo, molda percepgdes sociais, preconceitos e atitudes. Ao longo



da histdria da deficiéncia, a evolu¢ao da terminologia utilizada é um espelho das
transformacdes na compreensao e no tratamento dispensado a esse grupo. Entender essa
evolugao é crucial para promover uma comunicacao respeitosa e inclusiva.

Nos periodos mais remotos, e infelizmente ainda ecoando em linguajares preconceituosos,
termos como "aleijado"”, "invalido", "defeituoso", "retardado" ou "mongoloide" eram comuns.
Essas palavras carregam uma carga pejorativa imensa, focando na limitagdo, na falta, na
incapacidade e, muitas vezes, animalizando ou desumanizando o individuo. "Invalido", por
exemplo, literalmente significa "sem valor". Imagine o impacto psicolégico e social de ser
rotulado dessa forma. A palavra ndo apenas descrevia uma condicdo, mas senteciava a

pessoa a inutilidade.

Com o avango de uma visdo mais assistencialista e, posteriormente, médica, surgiram
termos como "incapaz" ou "excepcional". Embora "excepcional" pudesse ter uma conotagao
aparentemente menos negativa, na pratica, ambos os termos ainda colocavam a pessoa em
uma categoria a parte, diferente da "norma", e frequentemente justificavam a segregacgao
em instituicdes especializadas. O foco permanecia na condi¢ao da pessoa, e ndo nas
barreiras sociais.

Um marco importante na tentativa de encontrar uma terminologia mais neutra e respeitosa
foi a adogao da expressao "pessoa portadora de deficiéncia” (PPD). Essa nomenclatura,
utilizada por um tempo consideravel, inclusive em documentos legais, buscava enfatizar que
a pessoa vinha antes da deficiéncia e que ela "portava" (carregava) uma condi¢ao. No
entanto, essa expressao comecou a ser questionada pelos proprios movimentos de
pessoas com deficiéncia. Argumentava-se que "portar” remete a algo que se pode deixar de
lado, como quem porta um objeto. A deficiéncia, para muitos, € uma caracteristica
intrinseca, parte de sua identidade, e ndo algo que se carrega e se pode descartar.

Considere a diferenca: dizer que alguém "porta 6culos" é diferente de dizer que alguém "é
miope". Os 6culos sdo um acessorio; a miopia € uma condicio da visdo. Da mesma forma,
a deficiéncia ndo é um acessorio.

Assim, evoluiu-se para a terminologia atualmente preconizada e adotada
internacionalmente, inclusive pela Convencado da ONU e pela Lei Brasileira de Inclusao:
"pessoa com deficiéncia” (PcD). Essa expressao é considerada a mais adequada porque:

1. Coloca a pessoa em primeiro lugar: Enfatiza a humanidade e a individualidade
antes da caracteristica da deficiéncia.

2. Reconhece a deficiéncia como uma caracteristica: Nao a nega, mas a situa
como um entre muitos atributos da pessoa.

3. Esta alinhada com o modelo social: Ao ndo usar o verbo "portar”, evita a ideia de
que a deficiéncia € um fardo ou algo extrinseco.

E importante também compreender a abrangéncia do termo "deficiéncia". A Convengéo da
ONU (Artigo 1) define que "Pessoas com deficiéncia sdo aquelas que tém impedimentos de
longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, os quais, em interagdo com
diversas barreiras, podem obstruir sua participacao plena e efetiva na sociedade em
igualdades de condi¢gdes com as demais pessoas." Esta definicdo é crucial pois destaca a
interacdo entre o impedimento individual e as barreiras sociais.



Outro conceito fundamental que emergiu, principalmente a partir da critica ao capacitismo, é
o de "diversidade funcional”. Esse termo, proposto por ativistas e pesquisadores, busca ir
além da palavra "deficiéncia", que ainda pode carregar um estigma de "falta" ou
"incapacidade". "Diversidade funcional" propde que todas as pessoas tém funcionamentos
diversos, e que a sociedade deve ser capaz de acolher e valorizar essa pluralidade de
corpos € mentes, sem hierarquizar funcionalidades como superiores ou inferiores. Embora
ainda n&o seja o termo universalmente adotado em legislagdes, ele representa uma
importante reflexao sobre a linguagem e a busca por uma perspectiva ainda mais inclusiva
e menos centrada na ideia de um padrao de "normalidade”. Para ilustrar, em vez de focar
no que uma pessoa "nao pode fazer", a perspectiva da diversidade funcional incentiva a
olhar para as diferentes maneiras como as pessoas realizam tarefas e interagem com o
mundo.

O capacitismo (ou ableism, em inglés) € um termo que designa o preconceito, a
discriminagao e a opressao contra pessoas com deficiéncia, baseado na crenga de que
existe um modo "normal" e "correto" de ter um corpo e uma mente, e que aqueles que
fogem desse padrao sao inferiores. O capacitismo se manifesta de formas sutis (como
elogiar excessivamente uma pessoa com deficiéncia por realizar uma tarefa comum, como
se fosse extraordinario) ou explicitas (como negar um emprego a alguém qualificado por
conta de sua deficiéncia). Usar a terminologia correta e estar ciente do impacto das
palavras € um passo fundamental no combate ao capacitismo.

Portanto, a escolha cuidadosa das palavras ndo & mero preciosismo linguistico. E uma
ferramenta poderosa para desafiar estereétipos, promover o respeito e construir uma cultura
onde a pessoa com deficiéncia seja vista e valorizada por quem ela é, por suas habilidades
e potenciais, e nao definida ou limitada por sua deficiéncia ou por rétulos historicamente
opressores. A jornada pela inclusdo também é uma jornada pela ressignificacao da
linguagem.

Desvendando a legislagao e os conceitos
fundamentais: O que vocé precisa saber sobre direitos,
deveres e o combate ao capacitismo

A jornada histérica que exploramos anteriormente nos mostrou um longo caminho de lutas e
transformacdes na percepcao e no tratamento das pessoas com deficiéncia. Essa evolugao
culminou no reconhecimento de que a inclusdo nao é um favor, mas um direito fundamental.
Para que esse direito se materialize, especialmente no competitivo e, por vezes, arduo
terreno do mercado de trabalho, um robusto arcabougo legal foi construido tanto
internacionalmente quanto no Brasil. Conhecer essa legislagao nao é apenas uma
obrigagéo para gestores e profissionais de Recursos Humanos, mas uma ferramenta de
empoderamento para todos os cidadaos, em particular para as pessoas com deficiéncia.
Além das leis, é imprescindivel dominar conceitos-chave que iluminam as nuances da
inclusdo e nos ajudam a desmontar barreiras, muitas delas invisiveis, como o capacitismo.



A Convenc¢ao da ONU sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia:
um divisor de aguas global

No cenario internacional, o tratado mais importante e influente €, sem duvida, a Conveng¢ao
sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia (CDPD), adotada pela Assembleia Geral
das Nagdes Unidas em 13 de dezembro de 2006 e que entrou em vigor em 3 de maio de
2008. Este documento ndo é apenas uma declaragao de boas intengdes; € um instrumento
legalmente vinculante para os Estados que o ratificam, estabelecendo um padrao global
para a promogao e protecao dos direitos das pessoas com deficiéncia. O Brasil, alias,
ratificou a Convencgéo e seu Protocolo Facultativo com equivaléncia de emenda
constitucional através do Decreto Legislativo n® 186/2008, promulgado pelo Decreto n°
6.949/2009, conferindo-lhe o status mais elevado em nosso sistema juridico.

O proposito da CDPD, conforme seu Artigo 1°, € "promover, proteger e assegurar o
exercicio pleno e equitativo de todos os direitos humanos e liberdades fundamentais por
todas as pessoas com deficiéncia e promover o respeito pela sua dignidade inerente". Ela
se baseia em principios gerais fundamentais, como:

e O respeito pela dignidade inerente, a autonomia individual, inclusive a liberdade de
fazer as préprias escolhas, e a independéncia das pessoas;

A néo discriminacao;

A participacao e inclusao plenas e efetivas na sociedade;

O respeito pela diferenca e pela aceitacao das pessoas com deficiéncia como parte
da diversidade humana e da humanidade;

A igualdade de oportunidades;

A acessibilidade;

A igualdade entre homens e mulheres;

O respeito pelo desenvolvimento das capacidades das criangas com deficiéncia e
pelo direito das criangas com deficiéncia de preservar sua identidade.

Um dos grandes avangos da Convengao é a reafirmagao do modelo social da deficiéncia.
Ela define "pessoas com deficiéncia" como "aquelas que tém impedimentos de longo prazo
de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, os quais, em interacdo com diversas
barreiras, podem obstruir sua participagao plena e efetiva na sociedade em igualdades de
condi¢cdes com as demais pessoas". Perceba a énfase na "interagao com diversas
barreiras": a deficiéncia ndo reside apenas no impedimento individual, mas na forma como a
sociedade ergue obstaculos que impedem a participagao.

O Artigo 27 da Convencao é dedicado especificamente ao Trabalho e Emprego. Ele
reconhece o direito das pessoas com deficiéncia de trabalhar, em igualdade de condi¢des
com as demais, o que inclui o direito a oportunidade de se manter por meio de um trabalho
livremente escolhido ou aceito em um mercado de trabalho e ambiente laboral que sejam
abertos, inclusivos e acessiveis. Para garantir esse direito, os Estados Partes se
comprometem a salvaguardar e promover sua realizagao, inclusive por meio de legislacao,
tomando medidas como:

e Proibir a discriminagdo baseada na deficiéncia em todas as questdes relativas a
todas as formas de emprego, incluindo condi¢cbes de recrutamento, contratagéo e



admisséo, continuidade no emprego, ascensao profissional e condigdes de trabalho
seguras e salubres.

e Proteger os direitos das pessoas com deficiéncia, em igualdade de condicbes com
as demais, a condigbes justas e favoraveis de trabalho, incluindo iguais
oportunidades e igual remuneragéo por trabalho de igual valor.

e Assegurar que as pessoas com deficiéncia possam exercer seus direitos trabalhistas
e sindicais, em igualdade de condigdes com as demais.

e Permitir que pessoas com deficiéncia tenham acesso efetivo a programas de
orientacao técnica e vocacional, servigos de colocacio e treinamento vocacional e
continuado.

e Promover oportunidades de emprego e ascensao profissional para pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho, bem como assisténcia na procura, obtencéao e
manutencao do emprego e no retorno ao emprego.

e Promover oportunidades de trabalho auténomo, empreendedorismo,
desenvolvimento de cooperativas e estabelecimento de negécio proprio.

Empregar pessoas com deficiéncia no setor publico.

Promover o emprego de pessoas com deficiéncia no setor privado, por meio de
politicas e medidas apropriadas, que podem incluir programas de ag¢ao afirmativa,
incentivos e outras medidas.

e Assegurar que adaptagoes razoaveis sejam oferecidas as pessoas com deficiéncia
no local de trabalho.

e Promover a aquisicdo de experiéncia de trabalho por pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho aberto.

e Promover programas de reabilitagdo profissional e vocacional, manutencéo do
emprego e retorno ao trabalho para pessoas com deficiéncia.

A expressao "adaptagao razoavel” (reasonable accommodation) € um pilar da Convengao.
Significa "as modificagbes e os ajustes necessarios e adequados que nao acarretem énus
desproporcional ou indevido, quando requeridos em um caso particular, a fim de assegurar
que as pessoas com deficiéncia possam gozar ou exercer, em igualdade de condigbes com
as demais pessoas, todos os direitos humanos e liberdades fundamentais". A recusa em
realizar uma adaptacao razoavel, quando necessaria e viavel, pode ser considerada uma
forma de discriminagao. Imagine um profissional com baixa visao que precisa de um
software ampliador de tela para usar o computador da empresa. Se a empresa, tendo
condicOes, se recusa a fornecer essa tecnologia de baixo custo, ela pode estar incorrendo
em discriminag&o por nao prover uma adaptagao razoavel.

A Lei Brasileira de Inclusao (LBI): o principal instrumento legal no Brasil

Inspirada e alinhada com os preceitos da Convengao da ONU, o Brasil promulgou a Lei n°
13.146, de 6 de julho de 2015, conhecida como Lei Brasileira de Inclusdao da Pessoa
com Deficiéncia (LBI) ou Estatuto da Pessoa com Deficiéncia. Esta lei € abrangente e
estabelece um conjunto de direitos e garantias fundamentais para as pessoas com
deficiéncia em diversas areas, como saude, educacao, moradia, transporte, cultura, esporte,
lazer e, de forma muito significativa, no trabalho.

A LBI, em seu Artigo 2°, considera 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¢gdes com as demais pessoas". Para fins de aplicacido da lei, a avaliagao
da deficiéncia, quando necessaria, sera biopsicossocial, realizada por equipe
multiprofissional e interdisciplinar, e considerara nao apenas os impedimentos nas funcoes
e estruturas do corpo, mas também os fatores socioambientais, psicolégicos e pessoais, a
limitacdo no desempenho de atividades e a restricdo de participagao.

No que tange ao Direito ao Trabalho, o Capitulo VI da LBI (Artigos 34 a 38) & especifico. O
Artigo 34 estabelece que "a pessoa com deficiéncia tem direito ao trabalho de sua livre
escolha e aceitacdo, em ambiente acessivel e inclusivo, em igualdade de oportunidades
com as demais pessoas". Para tanto, os poderes publicos e as empresas sao incumbidos
de garantir condi¢des justas e favoraveis de trabalho. Alguns pontos cruciais incluem:

Proibi¢do de qualquer tipo de discriminagado: E vedada qualquer restricdo ao
trabalho da pessoa com deficiéncia e qualquer discriminacdo em razao de sua
condigao, inclusive nas etapas de recrutamento, sele¢ao, contratacdo, admissao,
exames admissionais e periddicos, permanéncia no emprego, ascensao profissional
e reabilitacao profissional, bem como exigéncia de aptidao plena.

Ambiente de trabalho acessivel e inclusivo: As empresas devem garantir que
seus espacos fisicos, mobiliario, equipamentos, sistemas de comunicagéao e
processos de trabalho sejam acessiveis. Isso vai desde a rampa na entrada até
softwares compativeis com leitores de tela para um funcionario cego.

Adaptacgoes razoaveis: A LBI reforca a obrigagédo de fornecer adaptacgdes
razoaveis, que sao definidas como "adaptac¢des, modificagdes e ajustes necessarios
e adequados que nao acarretem dnus desproporcional e indevido, quando
requeridos em cada caso, a fim de garantir que a pessoa com deficiéncia possa
gozar ou exercer, em igualdade de condi¢gdes e oportunidades com as demais
pessoas, todos os direitos e liberdades fundamentais". Considere um colaborador
com nanismo. Uma adaptacdo razoavel poderia ser um degrau seguro para alcangar
prateleiras mais altas ou um ajuste na altura de sua estagao de trabalho.
Habilitagao e Reabilitagao Profissional: A lei assegura o direito a processos de
habilitagdo (para quem nunca trabalhou) e reabilitagdo profissional (para quem
precisa se requalificar devido a uma deficiéncia adquirida), visando capacitar a
pessoa para o trabalho e sua inclusdo no mercado.

Apoio a Colocacao Competitiva: A LBl incentiva a colocagcado da pessoa com
deficiéncia em postos de trabalho competitivos, ou seja, em igualdade de condicdes
com os demais trabalhadores, e ndo apenas em fungdes segregadas ou de menor
complexidade.

Trabalho com Apoio: Para aquelas pessoas com deficiéncia que necessitam de um
suporte mais individualizado e continuo, a lei prevé a modalidade de "emprego
apoiado" ou "trabalho com apoio". Nesta modalidade, um profissional (o "preparador
laboral" ou "consultor de emprego apoiado”) auxilia a pessoa com deficiéncia na
obtengdo e manutengao do emprego, oferecendo suporte tanto ao trabalhador
quanto ao empregador durante o processo de adaptagao e desenvolvimento no
trabalho. Imagine um jovem com deficiéncia intelectual que consegue um emprego
em um supermercado. O preparador laboral pode ajuda-lo a aprender as tarefas, a
interagir com colegas e clientes, e a resolver pequenos desafios do dia a dia,
retirando-se gradualmente a medida que o trabalhador ganha autonomia.



E impossivel falar de legislagdo trabalhista para pessoas com deficiéncia no Brasil sem
mencionar a Lei n° 8.213, de 24 de julho de 1991, que dispbe sobre os Planos de
Beneficios da Previdéncia Social e da outras providéncias. Em seu Artigo 93, esta lei
estabeleceu o conhecido sistema de cotas, que obriga empresas com 100 ou mais
empregados a preencherem uma porcentagem de seus cargos com beneficiarios
reabilitados ou pessoas com deficiéncia, habilitadas, na seguinte propor¢ao:

e De 100 a 200 empregados: 2%
e De 201 a 500 empregados: 3%

e De 501 a 1.000 empregados: 4%
e De 1.001 em diante: 5%

A Lei de Cotas foi um marco fundamental para impulsionar a contratacdo de pessoas com
deficiéncia, abrindo portas que antes estavam hermeticamente fechadas. Seu objetivo ndo é
apenas garantir um nimero, mas promover a inclusao efetiva. No entanto, seu cumprimento
ainda enfrenta desafios, como a dificuldade de encontrar candidatos qualificados (muitas
vezes reflexo de uma exclusao histdrica educacional e profissional), a fiscalizagdo nem
sempre efetiva e, em alguns casos, a tentativa de empresas em cumprir a cota apenas
numericamente, sem um real compromisso com a inclusao, oferecendo vagas de baixa
qualificagcao ou sem perspectivas de crescimento. A discussao atual visa superar a "cultura
da cota" para uma "cultura da inclusao", onde a diversidade é vista como um valor
estratégico.

Para comprovar a condigao de deficiéncia perante o empregador para fins de cota,
geralmente sao aceitos o laudo médico que ateste a deficiéncia nos termos da legislacao e
o Certificado de Reabilitagdo Profissional emitido pelo INSS.

A LBI também introduziu o auxilio-inclusao (Artigo 94), um beneficio pago a pessoa com
deficiéncia moderada ou grave que receba o Beneficio de Prestagdo Continuada (BPC) e
que passe a exercer atividade remunerada. O objetivo é incentivar o ingresso no mercado
de trabalho, permitindo que a pessoa acumule parte do BPC com a remuneracgao do
trabalho por um periodo, sem o receio de perder totalmente o beneficio assistencial ao
conseguir um emprego.

Outras normativas e prote¢oes legais relevantes no Brasil

Além da Convencgao da ONU e da LBI, outras normas no ordenamento juridico brasileiro
reforcam a protecao e os direitos das pessoas com deficiéncia no contexto laboral:

e Constituicio Federal de 1988: A nossa Carta Magna € o alicerce de todos os
direitos. Ela consagra principios como a dignidade da pessoa humana (Art. 1°, 1ll), o
valor social do trabalho (Art. 1°, IV), a igualdade de todos perante a lei (Art. 5°,
caput), e proibe qualquer tipo de discriminagao, inclusive por motivo de deficiéncia
(Art. 3%, IV e Art. 7°, XXXI - proibicao de qualquer discriminagado no tocante a salario
e critérios de admissao do trabalhador com deficiéncia). Ela também prevé a reserva
de percentual dos cargos e empregos publicos para as pessoas com deficiéncia (Art.
37, VIII).

e Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT): Embora nao trate especificamente da
pessoa com deficiéncia de forma tdo detalhada quanto a LBI, a CLT estabelece os



direitos e deveres gerais de todos os trabalhadores, que se aplicam integralmente as
pessoas com deficiéncia. Aspectos como jornada de trabalho, férias, seguranca e
medicina do trabalho sdo garantidos. A LBl vem complementar e especificar as
necessidades desse publico no contexto das relagdes de trabalho regidas pela CLT.
Decretos Regulamentadores: Ao longo do tempo, diversos decretos vieram para
regulamentar leis e politicas. O Decreto n° 3.298/1999, por exemplo, regulamentou a
Lei n° 7.853/89, dispondo sobre a Politica Nacional para a Integragéo da Pessoa
Portadora de Deficiéncia e consolidou normas de protecido. O Decreto n® 5.296/2004
estabeleceu normas gerais e critérios basicos para a promo¢éo da acessibilidade.
Embora a LBI tenha atualizado e superado muitos de seus dispositivos, eles foram
historicamente importantes e ainda podem ser consultados para entender a
evolucao das politicas.

Normas Regulamentadoras (NRs): Emitidas pelo Ministério do Trabalho e
Emprego (atualmente parte do Ministério da Economia ou da pasta que o suceda
com essas atribuicdes), as NRs tratam de seguranga e saude no trabalho. Algumas
delas, como a NR-17 (Ergonomia), podem ter interfaces importantes com a
necessidade de adaptagao dos postos de trabalho para pessoas com deficiéncia,
visando garantir condi¢cdes seguras, confortaveis e eficientes. Por exemplo, a analise
ergondmica do trabalho pode identificar a necessidade de um mobiliario adaptado ou
de pausas especificas para um trabalhador com LER/DORT (Les&o por Esforgo
Repetitivo/Disturbio Osteomuscular Relacionado ao Trabalho), que pode ser uma
condig¢ao incapacitante.

Compreender esse emaranhado legal pode parecer complexo, mas a mensagem central é
clara: existe um forte amparo legal para a inclusdo da pessoa com deficiéncia no trabalho.
O desafio reside em transformar essa letra da lei em realidade vivida no dia a dia das
empresas e na vida dos trabalhadores.

Conceitos fundamentais para a pratica inclusiva: iluminando o caminho

Além de conhecer as leis, € vital internalizar alguns conceitos que sao a espinha dorsal de
qualquer iniciativa de inclusdo bem-sucedida. Eles nos ajudam a pensar criticamente e a
agir de forma mais eficaz.

Acessibilidade (em suas miltiplas dimensoes): Ja mencionamos a
acessibilidade, mas é preciso aprofundar. A LBI (Art. 3°, 1) define acessibilidade
como a "possibilidade e condigdo de alcance para utilizacdo, com segurancga e
autonomia, de espacos, mobiliarios, equipamentos urbanos, edificacoes,
transportes, informagédo e comunicagao, inclusive seus sistemas e tecnologias, bem
como de outros servigos e instalagdes abertos ao publico, de uso publico ou
privados de uso coletivo, tanto na zona urbana como na rural, por pessoa com
deficiéncia ou com mobilidade reduzida". A acessibilidade ndo € um favor, mas um
direito que garante a participacao. Suas dimensdes sao interconectadas:

o Acessibilidade Arquitetonica: Auséncia de barreiras em edificios, espacos
urbanos. Exemplos: rampas, elevadores, banheiros adaptados, sinalizagao
tatil no piso, vagas reservadas.

o Acessibilidade Comunicacional: Auséncia de barreiras na comunicagao
interpessoal (lingua de sinais, linguagem simples), escrita (braille, textos com



fontes ampliadas, contraste adequado) e digital (sites e softwares acessiveis
a tecnologias assistivas como leitores de tela). Imagine um treinamento
online: ele é comunicacionalmente acessivel se tiver legendas para surdos,
audiodescricdo de imagens para cegos e for navegavel por teclado.
Acessibilidade Metodolégica (ou Pedagogica): Auséncia de barreiras nos
métodos e técnicas de estudo, de trabalho, e nos processos seletivos.
Exemplos: curriculos adaptados, provas em formatos acessiveis, diferentes
formas de avaliagao de desempenho, flexibilidade em métodos de
treinamento.

Acessibilidade Instrumental: Auséncia de barreiras nos instrumentos,
utensilios e ferramentas de estudo, de trabalho e de lazer. Exemplos:
softwares leitores de tela, teclados adaptados, lupas eletrénicas, mobiliario
ergondmico ajustavel.

Acessibilidade Programatica (ou Institucional): Auséncia de barreiras
invisiveis embutidas em politicas, normas, regulamentos e culturas
organizacionais. Exemplo: uma politica de promog¢ao que valorize apenas um
perfil especifico de lideranca, excluindo quem tem um estilo diferente devido
a sua deficiéncia.

Acessibilidade Atitudinal: Este ¢, talvez, o mais desafiador. Refere-se a
auséncia de preconceitos, estereétipos, estigmas e discriminacdes. E a
disposi¢ao para perceber o outro sem ideias preconcebidas, valorizando
suas potencialidades. A mudanca de atitude € a base para que todas as
outras dimensdes da acessibilidade se concretizem plenamente. O Desenho
Universal é um conceito intrinsecamente ligado a acessibilidade. Trata-se da
concepgao de produtos, ambientes, programas e servigos a serem utilizados
por todas as pessoas, sem necessidade de adaptagéo ou projeto
especializado, na maior medida possivel. Um exemplo classico € a rampa
suave que serve tanto para cadeirantes quanto para pessoas com carrinhos
de bebé, idosos ou mesmo alguém carregando malas pesadas. Aplicar o
Desenho Universal no ambiente de trabalho significa pensar em solugoes
que beneficiem a todos, desde o inicio.

Adaptacao Razoavel (aprofundando): Enquanto a acessibilidade busca eliminar
barreiras de forma mais ampla e, idealmente, preventiva (como no Desenho
Universal), a adaptagéo razoavel € uma medida individualizada, especifica para a
necessidade de uma determinada pessoa com deficiéncia em uma situacao
concreta, para que ela possa exercer um direito. E uma resposta a uma demanda
particular. A LBl e a Convencado da ONU sao claras: a recusa em prover adaptagao
razoavel, sem justificativa de édnus desproporcional, é discriminagcéo. O processo
geralmente envolve um didlogo entre o empregado (ou candidato) com deficiéncia e
o empregador para identificar as necessidades e as possiveis solugcdes. Os custos,
via de regra, sdo do empregador. Exemplos praticos sdo vastos:

o

Para um trabalhador com dislexia: fornecer instrugdes por escrito de forma
clara e objetiva, permitir o uso de softwares de correcao ortografica
avancada, oferecer mais tempo para leitura de documentos.

Para um profissional com sensibilidade auditiva extrema (hiperacusia):
permitir o uso de protetores auriculares, oferecer uma estagéo de trabalho
em local mais silencioso, flexibilizar a participagdo em reunides muito
ruidosas.



o Para um colaborador com deficiéncia fisica que utiliza transporte publico e

tem dificuldades em horarios de pico: flexibilizar o horario de entrada e saida.
Discriminagao por Motivo de Deficiéncia: A LBI (Art. 4°, §1°) considera
discriminacao em razao da deficiéncia "toda forma de distingcao, restricdo ou
exclusao, por agdo ou omissao, que tenha o propdsito ou o efeito de prejudicar,
impedir ou anular o reconhecimento ou o exercicio dos direitos e das liberdades
fundamentais de pessoa com deficiéncia, incluindo a recusa de adaptacdes
razoaveis e de fornecimento de tecnologias assistivas".

o Discriminagao Direta: Ocorre quando uma pessoa com deficiéncia é tratada
de forma menos favoravel do que outra pessoa em situacao comparavel,
explicitamente por causa de sua deficiéncia. Exemplo: "Nao vamos contratar
VOCé porque vocé € cego e achamos que nao daria conta do recado.”

o Discriminagao Indireta: Ocorre quando uma disposi¢ao, critério ou pratica
aparentemente neutra coloca pessoas com uma determinada deficiéncia em
desvantagem particular em comparagao com outras pessoas, a menos que
essa disposicao, critério ou pratica seja objetivamente justificada por um
objetivo legitimo e os meios para alcancar esse objetivo sejam apropriados e
necessarios. Exemplo: uma empresa exige que todos os candidatos a uma
vaga de analista de sistemas tenham carteira de motorista, mesmo que a
funcdo nao envolva dirigir. Isso pode discriminar indiretamente pessoas com
deficiéncia que ndo podem dirigir, sem uma justificativa real para a exigéncia.

o Assédio relacionado a deficiéncia: Conduta indesejada relacionada a
deficiéncia de uma pessoa, que tenha por objetivo ou efeito violar sua
dignidade ou criar um ambiente intimidatorio, hostil, degradante, humilhante
ou ofensivo. Piadas, comentarios depreciativos, imitagdes sdo exemplos. As
consequéncias da discriminagcao podem ser graves, incluindo a¢ées judiciais
por danos morais e materiais, além de multas administrativas.

Capacitismo (Ableism): Este € um conceito central para entender as barreiras
atitudinais. O capacitismo € a discriminagao e o preconceito social contra pessoas
com deficiéncia, baseado na crenca de que habilidades "tipicas" sao superiores. Ele
se manifesta quando se assume que o modo de vida de pessoas sem deficiéncia é o
unico normal ou o melhor, e que pessoas com deficiéncia sao, de alguma forma,
inferiores ou menos capazes. O capacitismo pode ser:

o Explicito: Comentarios abertamente preconceituosos, excluséo deliberada,
violéncia.

o Sutil ou Internalizado: Muitas vezes ndo intencional, mas igualmente
prejudicial. Exemplos no ambiente de trabalho:

m Infantilizagao: Tratar um adulto com deficiéncia como se fosse uma
criancga ("Ah, que bonitinho ele tentando usar o computador!").

m Subestimacgao: Automaticamente assumir que uma pessoa com
deficiéncia ndo é capaz de realizar tarefas complexas ou assumir
responsabilidades.

m Superprotecao: Impedir que a pessoa com deficiéncia assuma riscos
ou desafios normais do trabalho, tolhendo seu desenvolvimento.

m "Heroificagao” ou "Inspiragcao Porn": Elogiar excessivamente uma
pessoa com deficiéncia por realizar atividades cotidianas, como se
fosse um super-herdi, ou usar sua histéria de "superagao" para
inspirar pessoas sem deficiéncia, objetificando sua experiéncia.



Frases como "Se ele consegue, vocé também consegue!" podem ser
capacitistas se nao considerarem os contextos e desafios individuais.
m Linguagem Capacitista: Usar expressées como "fazer vista grossa",
"dar uma de Jodo-sem-brago", "estar cego para o problema",
"retardado" (como xingamento), "parece autista" (para descrever
alguém introspectivo de forma pejorativa). O impacto do capacitismo
é profundo: mina a autoestima, limita oportunidades de educacao e
emprego, dificulta a progressao na carreira e perpetua a exclusao.
Combaté-lo exige autoconsciéncia, educagao, escuta ativa das

pessoas com deficiéncia e a desconstrucao de esteredtipos.

Inclusdo vs. Integragio: E fundamental distinguir esses dois termos.

o

Integracgao: Pressupbe que a pessoa com deficiéncia deve se adaptar ao
ambiente existente, que permanece largely inalterado. Ela é inserida no
sistema, mas as estruturas e as regras do jogo ndo mudam
fundamentalmente para acomoda-la. Pense em uma escola que aceita um
aluno surdo, mas nao oferece intérprete de Libras nem adapta seu material
didatico; o aluno esta |4, mas nao participa plenamente.

Inclusao: Implica uma transformagao do ambiente e dos sistemas para que
todos, incluindo pessoas com deficiéncia, possam participar plenamente e
em igualdade de condic¢oes. O sistema se molda para acolher a diversidade.
Na escola inclusiva, haveria intérprete, material adaptado, professores
capacitados. No ambiente de trabalho inclusivo, os processos seletivos sao
acessiveis, ha adaptagdes razoaveis, a cultura organizacional valoriza a
diversidade e combate o capacitismo. A inclusdo é um processo ativo de
mudanca.

Deveres do empregador e dos colaboradores: a responsabilidade
compartilhada

A construcdo de um ambiente de trabalho inclusivo € uma via de mao dupla, com
responsabilidades para todos os envolvidos.

Deveres do Empregador:

Conformidade Legal: Cumprir rigorosamente a legislacao, incluindo a Lei de Cotas,
as normas de acessibilidade e a proibicdo de todas as formas de discriminagao.

Promocao de Cultura Inclusiva: Ir além da lei, fomentando um ambiente onde a

diversidade € genuinamente valorizada, o respeito € a norma e o capacitismo é
ativamente combatido através de treinamentos, comunicacéo e exemplo da

lideranca.

Oferta de Adaptacoes Razoaveis: Estabelecer processos claros e ageis para

identificar, discutir e implementar adaptagdes razoaveis, sem impor 6nus indevido ao

trabalhador.

Igualdade de Oportunidades: Garantir que os processos de recrutamento, selecao,

treinamento, avaliagdo de desempenho, promoc¢ao e remuneragido sejam justos,
transparentes e livres de vieses discriminatérios.



Prevengao e Combate ao Assédio e ao Capacitismo: Ter politicas claras de
tolerancia zero ao assédio moral ou sexual relacionado a deficiéncia e ao
capacitismo, com canais seguros para denuncia e apuragao.

Investimento em Acessibilidade: Tornar o ambiente fisico, as ferramentas de
trabalho, os sistemas de comunicac¢ao e os programas de treinamento
progressivamente mais acessiveis.

Deveres dos Colaboradores (com e sem deficiéncia):

Respeito Mutuo: Tratar todos os colegas com dignidade e respeito,
independentemente de terem ou ndo uma deficiéncia.

Combate a Preconceitos e Estereoétipos: Questionar seus proprios vieses e evitar
a propagacao de piadas, comentarios ou atitudes capacitistas. Ser um aliado ativo.
Postura Colaborativa e Empatica: Estar aberto a aprender sobre as experiéncias
dos colegas com deficiéncia, oferecer ajuda de forma respeitosa (perguntando antes
de agir) e colaborar para encontrar solugdes inclusivas.

Comunicacao Inclusiva: Utilizar linguagem respeitosa, dirigir-se diretamente a
pessoa com deficiéncia (e ndo ao seu acompanhante ou intérprete, se houver), e
estar atento as diferentes necessidades de comunicacéo.

Para Pessoas com Deficiéncia: Conhecer seus direitos € fundamental. Comunicar
suas necessidades de adaptacdo de forma clara e objetiva ao empregador, quando
se sentirem confortaveis e acharem pertinente, € um passo importante para garantir
as condicbes adequadas de trabalho. Participar ativamente da vida da empresa,
buscando desenvolvimento e contribuindo com seus talentos.

Fiscalizagao e mecanismos de denuncia: guardides da lei

Para assegurar o cumprimento da legislagao, existem érgaos fiscalizadores e canais de
denuncia. No Brasil, o Ministério Publico do Trabalho (MPT) tem um papel crucial na
defesa dos direitos coletivos e individuais dos trabalhadores, incluindo pessoas com
deficiéncia. O MPT pode instaurar inquéritos civis, propor Termos de Ajustamento de
Conduta (TACs) as empresas e ajuizar agdes civis publicas em caso de descumprimento da

lei.

As Superintendéncias Regionais do Trabalho (vinculadas ao érgao federal responsavel
pela pasta do trabalho) também realizam fiscalizagbes para verificar o cumprimento das
cotas e outras obrigacdes trabalhistas.

Em caso de discriminagao, assédio ou descumprimento de direitos, o trabalhador com
deficiéncia pode buscar auxilio em:

Seu sindicato de categoria.

Comissoes de Direitos Humanos da Ordem dos Advogados do Brasil (OAB).
Conselhos de Direitos da Pessoa com Deficiéncia (municipais, estaduais e nacional).
Defensorias Publicas (para quem n&o pode arcar com advogado particular).

E, claro, registrar denuncias formais no MPT ou nas Superintendéncias do Trabalho.

Saber que existem esses mecanismos de protecao é importante para que as pessoas com
deficiéncia se sintam mais seguras para reivindicar seus direitos e para que as empresas



compreendam a seriedade e as consequéncias do ndo cumprimento da legislagdo. A lei, os
conceitos e a vigilancia social sao, portanto, engrenagens interdependentes na grande
maquina da inclusao.

Atracao e selecao inclusivas: Estratégias praticas para
identificar, recrutar e contratar talentos com deficiéncia

Superados os mitos historicos e compreendida a base legal e conceitual que ampara a
inclusdo da pessoa com deficiéncia, o proximo passo é traduzir esse conhecimento em
acdes concretas no coragao da gestao de pessoas: o recrutamento e a selecdo. Esta etapa
€ determinante, pois é o primeiro contato formal entre o talento com deficiéncia e a
organizagao. Um processo seletivo que nao é pensado sob a ética da inclusédo pode,
inadvertidamente, levantar barreiras que impedem a chegada de profissionais qualificados,
perpetuando um ciclo de excluséo e desperdigando um enorme potencial humano e
profissional. Vamos explorar, portanto, estratégias praticas para tornar a atracao e a selegao
processos genuinamente inclusivos e eficazes.

Desconstruindo vieses e preparando o terreno interno para a inclusao

Antes mesmo de redigir o primeiro anuncio de vaga, € fundamental que a equipe de
recrutamento e os gestores envolvidos no processo seletivo passem por um momento de
reflexdo e autoconsciéncia. Todos nds carregamos vieses inconscientes, que sado atalhos
mentais baseados em esteredtipos e experiéncias passadas, e que podem influenciar
nossas decisdes de forma sutil, porém significativa. No contexto da contratacido de pessoas
com deficiéncia, esses vieses podem se manifestar de diversas formas.

Um mito comum, por exemplo, é a crenga de que pessoas com deficiéncia sdo menos
produtivas ou que faltardo mais ao trabalho. Outro receio frequente é o suposto alto custo
das adaptagdes necessarias. Ha também o viés da "superestimacgao da dificuldade", onde o
recrutador, por falta de conhecimento, pode imaginar que uma determinada deficiéncia
incapacita o candidato para tarefas que ele, na verdade, realizaria com pouca ou nenhuma
adaptacdo. Considere um candidato com deficiéncia visual para uma vaga que exige
analise de dados. Um recrutador desinformado pode pensar: "Como ele vai ler planilhas e
relatérios?". No entanto, com o uso de softwares leitores de tela e outras tecnologias
assistivas, esse profissional pode ser tao ou mais eficiente que qualquer outro.

O primeiro passo, entao, € reconhecer a existéncia desses vieses e trabalhar ativamente
para neutraliza-los. Isso pode ser feito através de treinamentos especificos para a equipe de
RH e gestores, que abordem o capacitismo, os diferentes tipos de deficiéncia
(desmistificando cada uma delas), as potencialidades e os recursos de tecnologia assistiva
disponiveis. O foco deve ser sempre deslocado da deficiéncia para as competéncias,
habilidades e experiéncias do candidato. Pergunte-se: "Este profissional tem as
qualificagcdes necessarias para a vaga?", em vez de "Sera que a deficiéncia dele vai
atrapalhar?".



Além disso, é crucial que a alta liderangca da empresa demonstre um compromisso claro e
visivel com a inclusdo. Quando a inclusao é tratada como um valor estratégico, e nao
apenas como uma obrigacao legal para cumprir cotas, toda a organizagao se mobiliza de
forma mais genuina. As equipes que receberdo os novos colaboradores também precisam
ser sensibilizadas e preparadas para criar um ambiente acolhedor e colaborativo. Uma
conversa aberta sobre expectativas, receios (que podem existir de ambos os lados) e sobre
como construir relagdes de trabalho produtivas e respeitosas € um excelente ponto de
partida. Imagine uma equipe de marketing que vai receber um novo colega que € surdo e se
comunica primariamente por Libras. Um minicurso basico de Libras para a equipe, ou a
definicdo de estratégias de comunicacgéo visual e escrita eficazes, pode fazer toda a
diferenga na integragéo.

Planejamento estratégico: definindo o "como" e o "porqué" da atracao

Um programa de contratagdo de pessoas com deficiéncia bem-sucedido ndo acontece por
acaso. Ele requer planejamento estratégico. Isso envolve:

e Definir o compromisso da empresa: Ir além da Lei de Cotas. Qual o propésito da
inclusdo na sua organizagdo? E sobre justica social? E sobre inovagao e diversidade
de pensamento? E sobre acessar novos talentos? Ter clareza nesse "porqué" ajuda
a engajar e a sustentar as iniciativas.

e Analise de fun¢oes e oportunidades: Mapear as diferentes fungdes existentes na
empresa e identificar onde as pessoas com deficiéncia poderiam ser alocadas,
considerando suas habilidades e as adaptacées possiveis. E importante ndo
restringir essa analise apenas a cargos operacionais ou de baixa complexidade.
Pessoas com deficiéncia tém talentos diversos e podem ocupar posi¢coes em todos
0s niveis hierarquicos.

e Envolvimento da lideranga e das equipes: Como mencionado, os gestores das
areas que contratardo precisam estar a bordo, participando ativamente da definigao
dos perfis e do processo de integracao.

e Estabelecimento de metas e indicadores: Definir metas claras para a contratagao
de pessoas com deficiéncia (que podem ir além da cota legal) e estabelecer
indicadores para acompanhar o progresso, como o numero de curriculos recebidos,
a taxa de aprovagédo nas etapas do processo, o tempo médio de contratagao e a
retencao desses profissionais.

Divulgacao de vagas: a porta de entrada precisa ser acessivel e
convidativa

A forma como uma vaga € anunciada é o primeiro filtro. Se a divulgagao nao for acessivel
ou se a linguagem utilizada for excludente, muitos talentos com deficiéncia sequer chegarao
a se candidatar.

Linguagem inclusiva nos anuncios:

e Utilize a terminologia correta: "pessoa com deficiéncia (PcD)". Evite termos como
"portador de necessidades especiais”, "deficiente" (usado isoladamente) ou
eufemismos.



Foqque nas habilidades e competéncias essenciais para a fungao, € ndo em
caracteristicas fisicas ou sensoriais, a menos que sejam requisitos intrinsecos e
indispensaveis para a vaga (o que é raro e precisa ser muito bem justificado). Por
exemplo, em vez de "procuramos profissional agil e com boa locomog¢ao" para uma
vaga de escritério, foque em "procuramos profissional com capacidade de
organizagao e cumprimento de prazos".

Evite jargbes capacitistas ou que reforcem estereétipos.

Deixe explicito que a empresa valoriza a diversidade e incentiva a candidatura de
pessoas com deficiéncia. Uma frase como "Esta vaga também ¢é destinada a
pessoas com deficiéncia" ou "Somos uma empresa que valoriza a inclusao e a
diversidade; pessoas com deficiéncia sdo bem-vindas a se candidatar" &
fundamental.

Informe que adaptacbes razoaveis estarao disponiveis durante o processo seletivo,
caso o candidato necessite.

Canais de divulgacao eficazes:

Sites especializados em vagas para PCDs: Existem diversas plataformas online
dedicadas exclusivamente a conexao entre empresas e candidatos com deficiéncia.
Sao canais com grande alcance nesse publico.

Parcerias com associagées e ONGs: Organizag¢des da sociedade civil que
trabalham com habilitagao, reabilitacao e inclusdo de pessoas com deficiéncia
costumam ter bancos de curriculos e podem ser grandes aliadas na divulgagéo.
Feiras de emprego inclusivas: Participar ou promover feiras de emprego voltadas
para pessoas com deficiéncia € uma 6tima forma de contato direto.

Redes sociais com foco em diversidade: Utilizar grupos e paginas em redes
sociais que discutam inclusio e oportunidades para PCDs.

Programas de indicagao interna: Incentivar os proprios colaboradores a indicarem
pessoas com deficiéncia de suas redes de contato.

Servigos publicos de emprego: Muitos municipios e estados possuem servigos
que auxiliam na colocacédo de PCDs no mercado de trabalho.

Acessibilidade digital:

O portal de carreiras da empresa e os formularios de inscricao online devem ser
acessiveis. Isso significa que devem ser compativeis com leitores de tela (softwares
que vocalizam o conteudo da tela para pessoas cegas ou com baixa visao), permitir
navegacgao completa via teclado (para pessoas com deficiéncia motora que nao
usam mouse), oferecer bom contraste de cores, legendas em videos institucionais e
alternativas em texto para imagens. Um formulario de inscricdo que nao é acessivel
€ uma barreira imediata. Imagine um candidato cego tentando se inscrever em uma
vaga e o leitor de tela ndo consegue identificar os campos do formulario — a
candidatura se torna impossivel.

Exemplos de anuncios:

Mau exemplo: "Procura-se auxiliar administrativo, preferencialmente sem limitacoes
fisicas, para trabalho dindmico." (Capacitista e excludente).



e Bom exemplo: "Oportunidade para Auxiliar Administrativo. Requisitos: Ensino
Médio completo, conhecimento em Pacote Office, boa comunicagao.
Responsabilidades: [listar]. Nossa empresa valoriza a diversidade e encoraja a
candidatura de pessoas com deficiéncia. Adaptacdes razoaveis serao
providenciadas no processo seletivo, conforme necessidade."

Triagem de curriculos: o olhar além do 6bvio

A etapa de triagem de curriculos € outro momento critico onde vieses podem eliminar
candidatos qualificados.

e Foco nas qualificagoes: A andlise deve se concentrar nas habilidades,
experiéncias e formagéao relevantes para a vaga, exatamente como seria feito para
qualquer candidato. A deficiéncia, por si s6, ndo deve ser um critério de eliminagao.

e Interpretando lacunas no histérico profissional: E comum que pessoas com
deficiéncia enfrentem mais barreiras para ingressar e permanecer no mercado de
trabalho. Por isso, lacunas no curriculo ndo devem ser interpretadas
automaticamente como falta de interesse ou de capacidade. Podem refletir periodos
de reabilitacao, dificuldades de acesso a oportunidades ou discriminagao.

e Valorizagao de habilidades transferiveis e experiéncias de vida: Muitas pessoas
com deficiéncia desenvolvem habilidades valiosas como resiliéncia, resolucao de
problemas, adaptabilidade e criatividade ao lidar com os desafios do dia a dia. Essas
competéncias, mesmo que nao adquiridas em empregos formais, sdo extremamente
relevantes.

e A questao do laudo médico: A LBI veda a exigéncia de aptidao plena e a
discriminacao em razao da deficiéncia. A solicitacdo do laudo médico que atesta a
deficiéncia geralmente é feita em fases mais adiantadas do processo, apds a
aprovacao do candidato nas etapas de avaliagdo de competéncias. Sua finalidade
principal € a comprovagao da condi¢ao para fins de cumprimento de cota e para o
planejamento das adaptacdes razoaveis necessarias no ambiente de trabalho, ndo
devendo ser usado como critério eliminatério prévio de competéncias.

Conduzindo entrevistas inclusivas: criando um espacgo de dialogo e
demonstracao de potencial

A entrevista é a oportunidade de conhecer o candidato mais a fundo. Para que seja
inclusiva, alguns cuidados sdo essenciais:

e Preparagado do ambiente e comunicagao prévia:
o O local da entrevista deve ser fisicamente acessivel (rampas, elevadores,
portas largas, banheiros adaptados).
o Ao agendar a entrevista, pergunte proativamente ao candidato se ele
necessita de alguma adaptacao razoavel para participar. Exemplos:
m Um candidato surdo pode precisar de um intérprete de Libras.
m  Um candidato com baixa visdo pode solicitar que materiais impressos
sejam fornecidos em fonte ampliada ou em formato digital.
m  Um candidato com deficiéncia intelectual pode se beneficiar de
perguntas mais diretas e de um ambiente mais tranquilo.



o

m  Um candidato com TDAH pode precisar de um ambiente sem muitas
distragdes ou de pausas curtas.
Fornecer informacgdes claras sobre como chegar ao local, incluindo opgdes
de transporte acessivel.

e Treinamento dos entrevistadores:

o

Foco nas competéncias: A entrevista deve se concentrar em avaliar as
habilidades, conhecimentos, experiéncias e o potencial do candidato para a
fungao, utilizando as mesmas perguntas e critérios aplicados aos demais.
Abordando a deficiéncia: A deficiéncia s6 deve ser abordada se for
relevante para discutir as adaptagdes necessarias para a realizacado do
trabalho ou para o processo seletivo em si. O candidato tem o direito de
decidir o quanto deseja compartilhar sobre sua deficiéncia. Se a conversa
sobre a deficiéncia for necessaria (por exemplo, para entender como a
empresa pode oferecer suporte), ela deve ser conduzida com naturalidade,
respeito e foco nas solugdes. Evite perguntas como "O que aconteceu com
vocé?" ou "Sua deficiéncia vai te atrapalhar aqui?". Em vez disso, pode-se
perguntar: "Para que vocé possa desempenhar suas atividades da melhor
forma possivel nesta fungao, vocé precisaria de alguma adaptagao especifica
no ambiente de trabalho ou nas ferramentas que utilizamos?".
Comunicacgao respeitosa: Dirija-se diretamente a pessoa com deficiéncia,
mesmo que ela esteja acompanhada de um intérprete ou assistente.
Mantenha contato visual. Use linguagem clara e objetiva. Se nao entender
algo que um candidato com dificuldade de fala disser, pega educadamente
para ele repetir.

Linguagem corporal: Mantenha uma postura aberta e acolhedora.
Adaptacao de dindmicas de grupo: Se dinadmicas de grupo forem
utilizadas, certifique-se de que sao acessiveis e que ndo colocam candidatos
com deficiéncia em desvantagem. Por exemplo, uma dindmica que exija
muita movimentacgao rapida pode ser excludente para um cadeirante, a
menos que seja adaptada ou que o objetivo da avaliagdo possa ser
alcancgado de outra forma.

e Exemplos de perguntas:

O

Adequadas (foco em competéncias): "Conte-me sobre uma situagao
desafiadora que vocé enfrentou em um projeto anterior e como vocé a
superou." "Quais s&o suas principais habilidades que se aplicam a esta
vaga?" "Como vocé organiza seu trabalho para cumprir prazos?"
Inadequadas (capacitistas ou invasivas): "Vocé ndo acha que sua cadeira
de rodas vai dificultar sua locomogao na empresa?" "Vocé consegue
trabalhar 8 horas por dia com essa sua condi¢cao?" "Como vocé vai fazer
para [determinada tarefa], sendo cego?" (Em vez disso, descreva a tarefa e
pergunte se o candidato vislumbra alguma necessidade de adaptagéo para
realiza-la).

Testes e avaliagdes: medindo competéncias, nao limitagoes

Muitas empresas utilizam testes (de légica, conhecimentos especificos, perfil
comportamental) como parte do processo seletivo. E crucial que esses instrumentos sejam
aplicados de forma justa e acessivel.



e Analise critica dos testes: Antes de aplicar qualquer teste, questione sua real
necessidade e relevancia para a funcao. Ele mede de fato as competéncias
essenciais para o cargo?

e Adaptacao dos formatos:

o Testes escritos: Devem ser oferecidos em formatos acessiveis, como
braille, fonte ampliada, formato digital compativel com leitores de tela. Tempo
adicional pode ser necessario para alguns candidatos (ex: com dislexia,
baixa visdo ou algumas deficiéncias motoras que afetam a velocidade de
escrita).

o Testes praticos: Se a vaga exige uma habilidade pratica, o teste deve
permitir que o candidato demonstre essa habilidade com as adaptagdes ou
tecnologias assistivas que ele normalmente utiliza. Por exemplo, um
programador cego pode realizar um teste de codificagdo usando seu leitor de
tela e software de desenvolvimento preferido.

o Testes de perfil comportamental: E preciso ter cautela com esses testes,
pois alguns podem ter vieses culturais ou ndo considerar a diversidade de
formas de ser e interagir. Se utilizados, seus resultados devem ser
ponderados e complementados por outras formas de avaliagao.

e Disponibilizagao de tecnologia assistiva: Se um candidato utiliza uma tecnologia
assistiva especifica (um software, um equipamento), ele deve poder utiliza-la
durante o teste, desde que isso ndo comprometa a avaliacdo da competéncia em si.

Considere um teste de digitagdo para uma vaga de assistente administrativo. Um candidato
com deficiéncia motora que utiliza um software de reconhecimento de voz para digitar pode
nao atingir a mesma velocidade de um digitador manual, mas pode ter excelente preciséo e
outras competéncias valiosas. A avaliagao deve levar em conta a eficacia da solugao que
ele utiliza.

O papel da tecnologia assistiva (TA) no processo seletivo

A tecnologia assistiva abrange uma vasta gama de recursos e servigos que contribuem para
proporcionar ou ampliar habilidades funcionais de pessoas com deficiéncia, visando sua
autonomia, independéncia, qualidade de vida e inclusao social. No processo seletivo, é
importante que os recrutadores tenham um conhecimento basico sobre as principais TAs e
estejam preparados para interagir com candidatos que as utilizam.

Alguns exemplos comuns:

e Para deficiéncia visual: Leitores de tela (JAWS, NVDA, VoiceOver), lupas
eletrénicas ou de tela, impressoras braille, scanners com OCR (reconhecimento
optico de caracteres).

e Para deficiéncia auditiva: Intérpretes de Libras (presenciais ou remotos), softwares
de legendagem em tempo real, sistemas de FM (para amplificagéo sonora
individualizada), aplicativos de transcricao de voz para texto.

e Para deficiéncia motora: Teclados adaptados (com colmeias, virtuais), mouses
alternativos (de cabeca, de sopro, por piscadela), softwares de reconhecimento de
voz, acionadores.



Para deficiéncia intelectual ou dificuldades de aprendizagem: Softwares de
organizagao de tarefas, agendas visuais, aplicativos de comunicagao alternativa,
recursos de texto simplificado.

A empresa deve garantir que suas proéprias plataformas online de recrutamento (sites,
sistemas de testes) sejam compativeis com as TAs mais comuns. E frustrante para um
candidato tentar realizar um teste online e descobrir que seu leitor de tela ndo consegue
"ler" as questdes.

Tomada de decisao e feedback: a meritocracia inclusiva

Apos todas as etapas de avaliagdo, chega o momento da deciséo.

Basear a decisdo nas competéncias: A escolha do candidato a ser contratado
deve ser fundamentada exclusivamente em suas qualificacoes, experiéncias,
potencial de desenvolvimento e adequacéo a cultura da empresa, em igualdade de
condicbes com os demais candidatos. A deficiéncia ndo pode ser um fator de
desempate negativo.

Comparagao justa: Os critérios de avaliagao devem ser os mesmos para todos. A
meritocracia s é verdadeira quando as oportunidades e as condi¢des de avaliagao
sdo equitativas.

Feedback construtivo: Todos os candidatos, aprovados ou n&o, merecem um
feedback respeitoso e, se possivel, construtivo sobre seu desempenho no processo.
Para os candidatos com deficiéncia ndo aprovados, um feedback claro sobre os
pontos que poderiam ser desenvolvidos (relacionados as competéncias da vaga,
nao a deficiéncia) € importante para seu crescimento profissional.

Planejamento do Onboarding: Para os candidatos aprovados, a equipe de RH e o
gestor da area devem iniciar imediatamente o planejamento do processo de
integracao (onboarding), incluindo a discussao e provisdo das adaptag¢des razoaveis
gue serao necessarias no dia a dia do trabalho.

Construindo um banco de talentos proativo e uma rede de apoio

Nem sempre o candidato com deficiéncia ideal para uma vaga especifica esta disponivel no
momento exato. Por isso, é estratégico:

Manter um banco de talentos ativo: Guardar os curriculos de candidatos com
deficiéncia qualificados que participaram de processos anteriores, mas néo foram
selecionados, para futuras oportunidades. Manter um contato periédico pode ser
interessante.

Networking com organizagdes especializadas: Cultivar relacionamentos com
associagdes, consultorias de inclusdo e outras entidades que trabalham com a
empregabilidade de pessoas com deficiéncia pode facilitar o acesso a um fluxo
continuo de talentos.

Métricas e melhoria continua: o ciclo virtuoso da inclusao



Para garantir que as estratégias de atracdo e selegéo inclusivas estao funcionando e para
identificar pontos de melhoria, € essencial monitorar alguns indicadores:

Numero de candidatos com deficiéncia inscritos por vaga.

Taxa de aprovacgao de candidatos com deficiéncia em cada etapa do processo
seletivo (comparada a taxa geral).

Fontes de recrutamento que mais trazem candidatos com deficiéncia qualificados.
Tempo médio para preenchimento de vagas destinadas a PCDs.

Diversidade dos tipos de deficiéncia entre os contratados.

Feedback dos candidatos com deficiéncia sobre a experiéncia no processo seletivo
(coletado por meio de pesquisas anénimas, por exemplo).

Com base nesses dados, a empresa pode revisar periodicamente suas praticas, ajustar
suas estratégias de divulgagao, aprimorar o treinamento dos recrutadores e, assim,
fortalecer continuamente sua capacidade de atrair, selecionar e contratar os melhores
talentos, independentemente de suas caracteristicas individuais. A inclusio, afinal, € uma
jornada de aprendizado e aperfeicoamento constantes.

A arte de acolher e adaptar: Onboarding eficaz e a
criacao de um ambiente de trabalho verdadeiramente
acessivel (fisico, comunicacional, digital e atitudinal)

A contratagao de uma pessoa com deficiéncia € um passo significativo, mas é apenas o
comeco. Para que o potencial desse novo talento floresga e para que a inclusao se torne
uma realidade palpavel e sustentavel, é imprescindivel investir em um processo de
integracdo — o onboarding — que seja cuidadosamente planejado e executado sob a 6tica da
inclusao. Paralelamente, a empresa precisa se dedicar continuamente a criacao e
manutencdo de um ambiente de trabalho que seja acessivel em todas as suas dimensdes:
fisica, comunicacional, digital e, fundamentalmente, atitudinal. Esta é a verdadeira arte de
acolher e adaptar, transformando boas intencdes em praticas efetivas que beneficiam nao
apenas o colaborador com deficiéncia, mas toda a organizacgao.

Onboarding inclusivo: mais que boas-vindas, um passaporte para o
sucesso

O processo de onboarding, ou integragao, € a primeira experiéncia formal do novo
colaborador com a cultura, os processos e as pessoas da empresa. Um onboarding
bem-sucedido é vital para qualquer profissional, mas para uma pessoa com deficiéncia, ele
assume uma importancia ainda maior. E nesse momento que se estabelece uma relacéo de
confianca, que se desfazem eventuais receios (de ambas as partes) e que se garante que o
profissional tera as ferramentas e o suporte necessarios para desempenhar suas fungdes
com autonomia e seguranga desde o inicio.



Um onboarding inclusivo vai muito além de um kit de boas-vindas e da apresentacao formal
das politicas da empresa. Ele é personalizado, atento as necessidades especificas do novo
colaborador, e proativo na eliminacao de barreiras. O impacto de uma acolhida cuidadosa
reflete-se diretamente no engajamento, na rapida adaptagao, na produtividade e,
crucialmente, no sentimento de pertencimento desse profissional. Quando um colaborador
com deficiéncia se sente verdadeiramente acolhido e percebe que a empresa se preparou
para sua chegada, sua motivagao e seu comprometimento tendem a ser significativamente
maiores. Considere, por exemplo, um profissional cego que chega no primeiro dia e
encontra seu computador ja configurado com o leitor de tela de sua preferéncia e um colega
designado para orienta-lo nos sistemas internos. A mensagem transmitida é de respeito,
planejamento e valorizagéo.

Planejamento do onboarding inclusivo: a preparagao que antecede a
chegada

Um onboarding eficaz comega muito antes do primeiro dia de trabalho do novo colaborador.
Assim que a contratagao é confirmada, inicia-se uma fase de planejamento detalhado:

e Dialogo com o novo colaborador: Retome a conversa iniciada no processo
seletivo sobre suas necessidades especificas. Pergunte abertamente sobre quais
adaptacdes no posto de trabalho, tecnologias assistivas ou suportes ele considera
importantes para realizar suas atividades. E fundamental que o colaborador seja o
protagonista na definicdo dessas necessidades, pois ninguém melhor do que ele
para saber o que funciona em seu caso. Este dialogo deve ser conduzido com
sensibilidade e foco na funcionalidade, ndo na deficiéncia em si.

e Checklist de preparativos: Com base nesse dialogo, elabore um checklist:

o Adaptagoes no posto de trabalho: Isso pode incluir desde um mobiliario
ergondmico especifico (mesa com altura regulavel para um cadeirante,
cadeira especial para quem tem dores crbénicas nas costas) até ajustes na
iluminagao para quem tem baixa visao ou sensibilidade a luz, ou a
organizagao do espaco para facilitar a circulagédo de quem usa muletas ou
andador.

o Tecnologia assistiva (TA): Se o colaborador utiliza softwares especificos
(leitores de tela, ampliadores, softwares de reconhecimento de voz) ou
hardwares adaptados (teclados especiais, mouses alternativos), providencie
a instalagao e configuragao antes de sua chegada. Garanta que as licengas
de software estejam ativas e que o equipamento seja compativel com os
sistemas da empresa.

o Acessibilidade fisica do ambiente: Verifique se as rotas que o novo
colaborador utilizara (da entrada ao seu posto de trabalho, ao banheiro, ao
refeitdrio, as salas de reunido) estao livres de obstaculos e sdo acessiveis.
Pequenos detalhes, como um tapete solto ou um vaso de plantas mal
posicionado, podem representar grandes barreiras.

o Comunicagao a equipe: Informe a equipe sobre a chegada do novo colega.
Com o consentimento do colaborador com deficiéncia, pode-se compartilhar
informacgdes basicas sobre como a equipe pode ser acolhedora e facilitar a
interacao (por exemplo, se 0 novo colega € surdo e se comunica por Libras,
informar sobre a importancia de olhar para ele ao falar, mesmo que haja um



intérprete). O foco deve ser sempre em promover um ambiente respeitoso e
colaborativo, e nunca em expor a deficiéncia ou satisfazer curiosidades.

o Designag¢ao de um "tutor" ou "buddy": Escolha um colega da equipe,
preferencialmente voluntario e com boa capacidade de comunicagao e
empatia, para ser um ponto de referéncia para o novo colaborador nos
primeiros dias ou semanas. Esse "buddy" pode ajudar com questdes
praticas, apresentar outros colegas, explicar a cultura informal da empresa e
facilitar a integracao social.

o Materiais de integragao acessiveis: Manuais da empresa, cédigos de
conduta, organogramas, videos institucionais e outros materiais de
boas-vindas devem estar disponiveis em formatos acessiveis (digitais
compativeis com leitores de tela, impressos com fontes ampliadas, videos
com legendas e audiodescri¢ao, etc.).

O primeiro dia e a primeira semana: imersao e suporte inicial

O primeiro dia é carregado de expectativas. Um acolhimento bem estruturado pode
transformar a ansiedade natural desse momento em entusiasmo.

e Recepcao e apresentagoes: Garanta que o novo colaborador seja recebido de
forma calorosa. Apresente-o formalmente a sua equipe direta, ao seu gestor e a
outros colegas com quem tera interagao frequente. Facilite as primeiras conexdes.

e Tour guiado e acessivel: Faga um tour pelas instalagdes da empresa, priorizando
as rotas acessiveis e mostrando a localizagao de banheiros adaptados, refeitérios,
saidas de emergéncia acessiveis e outros recursos importantes. Se o colaborador
for cego, ofereca uma descricado verbal clara do ambiente.

e Orientacoes claras e acessiveis: Dedique tempo para explicar a cultura da
empresa, sua missao, visao e valores. Apresente as politicas internas,
especialmente aquelas relacionadas a diversidade e inclusido, e os canais para
relatar qualquer tipo de discriminagéo ou assédio. Explique os sistemas de
comunicacao interna, as ferramentas de trabalho e os principais processos.
Certifique-se de que todas essas informagdes sejam transmitidas de forma
acessivel.

e Treinamentos iniciais: Os treinamentos sobre as fungdes especificas do cargo,
softwares e procedimentos devem ser adaptados as necessidades do colaborador.
Isso pode envolver instrutores que saibam se comunicar com pessoas com
diferentes deficiéncias, materiais em formatos alternativos, tempo adicional para
aprendizado ou a presenga de um intérprete de Libras.

e Ajuste fino das adaptagoes: Utilize os primeiros dias para verificar, junto com o
colaborador, se as adaptagdes providenciadas no posto de trabalho e as tecnologias
assistivas estao funcionando adequadamente. Este € o momento de fazer ajustes
finos e garantir que ele tenha tudo o que precisa para comecar a produzir.

Criando um ambiente de trabalho fisicamente acessivel: para além da
rampa



A acessibilidade fisica €, muitas vezes, a primeira que vem a mente quando se fala em
inclusao. E, de fato, é fundamental. Mas ela vai muito além da rampa na entrada e do
banheiro adaptado. Um ambiente fisicamente acessivel considera:

Mobiliario ergonémico e ajustavel: Mesas com regulagem de altura, cadeiras com
multiplos ajustes, apoios para os pés, suportes para monitor. O ideal é que o
mobiliario possa ser adaptado a diferentes estaturas e necessidades posturais. Para
uma pessoa com hanismo, por exemplo, uma cadeira e mesa que permitam
alcancar confortavelmente o teclado e o monitor sdo essenciais.

Circulagao livre e segura: Corredores largos, sem obstaculos como caixas, fios
soltos ou mobiliario mal posicionado. Pisos antiderrapantes e regulares. Portas com
macanetas do tipo alavanca (mais faceis de abrir) e, se possivel, com abertura
automatica.

Sinalizagao eficaz: Sinalizagao visual clara, com bom contraste de cores e fontes
legiveis. Sinalizagao tatil no piso para guiar pessoas cegas ou com baixa visao.
Sinalizacdo sonora em elevadores e alarmes de emergéncia que combinem alertas
visuais e sonoros.

lluminagao adequada: Niveis de iluminagao que possam ser ajustados, evitando
ofuscamento ou sombras excessivas, o que é crucial para pessoas com baixa viséo
ou sensibilidade a luz.

Conforto acustico: Tratamento acustico para reduzir ruidos excessivos que podem
ser particularmente perturbadores para pessoas com Transtorno do Espectro Autista
(TEA) ou com sensibilidade auditiva.

Acessibilidade em areas comuns: Refeitérios com mesas acessiveis a
cadeirantes, balcbes de autoatendimento em alturas adequadas, bebedouros
acessiveis. Salas de descanso e auditérios com espacos reservados para cadeiras
de rodas e assentos preferenciais.

Manutengao constante: Nao basta tornar o ambiente acessivel; é preciso manté-lo
assim. Realizar manutencgdes preventivas e corretivas em elevadores, plataformas
elevatorias, sinalizag&o e outros itens de acessibilidade é crucial. Designar
responsaveis por verificar periodicamente se as rotas acessiveis continuam
desobstruidas.

Participacao das pessoas com deficiéncia: Ao planejar reformas ou a construgao
de novos espacos, envolva colaboradores com deficiéncia no processo. Suas
vivéncias e perspectivas sao valiosissimas para identificar barreiras que poderiam
passar despercebidas.

Imagine um escritério onde as estagdes de trabalho sdo projetadas com o conceito de
Desenho Universal: todas as mesas tém regulagem de altura, os monitores tém bragos
articulados, ha espaco suficiente para circulagéo e opgdes de iluminagao individualizada.
Um ambiente assim nao beneficia apenas os colaboradores com deficiéncia, mas a todos,
promovendo mais conforto e bem-estar.

Promovendo a acessibilidade comunicacional: a ponte para a interagcao
eficaz



A comunicacéo € a espinha dorsal de qualquer organizac¢ao. Barreiras na comunicagao
podem isolar, gerar mal-entendidos e impedir a colaborac&o. Promover a acessibilidade
comunicacional envolve:

e Comunicagao Interpessoal:

O

Capacitacao da equipe: Oferecer treinamentos sobre como interagir de
forma respeitosa e eficaz com pessoas com diferentes tipos de deficiéncia.
Por exemplo:

m Ao falar com uma pessoa surda que faz leitura labial, posicione-se de
frente, em local iluminado, articule bem as palavras, sem exagerar, e
nao cubra a boca.

m Ao interagir com uma pessoa cega, identifique-se ao chegar e avise
ao se retirar do ambiente. Seja especifico ao dar dire¢des (em vez de
"ali", diga "a sua direita, a dois passos").

m Ao conversar com uma pessoa com deficiéncia intelectual, use
linguagem clara e objetiva, frases curtas, e certifique-se de que foi
compreendido, pedindo para ela repetir com suas palavras, se
necessario, mas sem infantilizar.

m Para pessoas com TEA, a comunicacao pode precisar ser mais literal
e direta, evitando ambiguidades ou ironias.

Lingua Brasileira de Sinais (Libras): Disponibilizar intérpretes de Libras
para reunides importantes, treinamentos, eventos corporativos e, se houver
um numero significativo de colaboradores surdos, considerar ter intérpretes
fixos ou incentivar o aprendizado de Libras pelos colegas.

Recursos de apoio: Utilizar pranchetas de comunicacgao, aplicativos de
traducao de voz para texto ou de texto para voz, quando apropriado.

e Comunicacao Escrita e Digital:

o

o

Documentos acessiveis: Manuais, relatérios, apresentagdes e outros
documentos devem ser criados em formatos acessiveis. No Word, por
exemplo, usar estilos de formatacao, adicionar texto alternativo em imagens
e verificar a acessibilidade do documento. PDFs devem ser gerados de forma
a serem "legiveis" por leitores de tela.

E-mails: Utilizar fontes legiveis, bom contraste, e sempre adicionar texto
alternativo (descrigdo) para imagens ou graficos inseridos no corpo do e-mail.
Intranet e sistemas internos: Devem ser desenvolvidos ou adaptados para
serem navegaveis por teclado e compativeis com leitores de tela e outros
softwares assistivos. Os formularios online devem ter campos claramente
identificados.

Videos: Todos os videos institucionais, de treinamento ou de comunicagao
interna devem ter legendas sincronizadas (para pessoas surdas ou com
deficiéncia auditiva) e, idealmente, audiodescri¢cao (narragao dos elementos
visuais importantes para pessoas cegas ou com baixa visao).

Considere uma reunido de equipe onde um dos membros é surdo e usuario de Libras. A
empresa providencia um intérprete. Durante a apresentagao de slides, o apresentador
descreve verbalmente os graficos e imagens para um colega cego que também participa da
reunido. Os materiais da apresentacao foram enviados antecipadamente em formato
acessivel para todos. Essa ¢é a acessibilidade comunicacional na pratica.



Garantindo a acessibilidade digital e tecnolégica: ferramentas para a
autonomia

No mundo do trabalho moderno, a tecnologia é onipresente. Garantir que as ferramentas
digitais e tecnoldgicas sejam acessiveis é crucial.

e Softwares e aplicativos corporativos: Desde o sistema de gestao de projetos até
o software de videoconferéncia, todos devem ser avaliados quanto a sua
acessibilidade. Ao adquirir novas solugdes de Tl, inclua a acessibilidade como um
critério essencial na selegao de fornecedores.

e Compatibilidade com Tecnologia Assistiva (TA): Os sistemas da empresa devem
funcionar bem com os principais leitores de tela, softwares de ampliagao, teclados
virtuais e outros dispositivos e programas que os colaboradores com deficiéncia
possam utilizar.

e Suporte técnico capacitado: A equipe de Tl e o suporte técnico devem ser
treinados para entender as necessidades dos usuarios de TA e para conseguir
prestar assisténcia eficaz quando surgirem problemas.

e Hardware adaptado: Além dos softwares, a empresa deve estar preparada para
fornecer hardwares adaptados, como teclados com letras grandes, mouses
ergondmicos ou alternativos, monitores de tamanho adequado ou com
caracteristicas especificas.

e Segurancga da informacao e acessibilidade: E importante que as politicas de
seguranga da informagao nao criem barreiras desnecessarias para o uso de
tecnologias assistivas. E possivel conciliar seguranca e acessibilidade com
planejamento adequado.

Fomentando a acessibilidade atitudinal: o alicerce de uma cultura
inclusiva

De todas as dimensoes da acessibilidade, a atitudinal &, sem duvida, a mais fundamental e,
muitas vezes, a mais desafiadora de ser construida. Ela se refere a auséncia de
preconceitos, esteredtipos, estigmas e discriminago. E a disposigdo genuina de perceber e
tratar a pessoa com deficiéncia como um individuo com potencialidades, direitos e
dignidade. Sem acessibilidade atitudinal, todas as outras formas de acessibilidade podem
se tornar meramente cosméticas.

Como fomentar a acessibilidade atitudinal?

e Combate ao Capacitismo: Educar continuamente todos os colaboradores sobre o
que é capacitismo, como ele se manifesta (muitas vezes de forma sutil e ndo
intencional) e quais sao seus impactos negativos. Expressdes capacitistas devem
ser desestimuladas e corrigidas de forma educativa.

e Sensibilizagao e Treinamento Continuo: Promover workshops, palestras,
dindmicas e campanhas de comunicacéao interna que desconstruam estereétipos,
promovam a empatia e ensinem formas respeitosas de interacdo. Convidar pessoas
com deficiéncia para compartilhar suas experiéncias pode ser muito impactante.

e O Papel da Liderancga: Os lideres tém um papel crucial em dar o exemplo. Quando
os gestores demonstram respeito, valorizam a diversidade, cobram atitudes



inclusivas de suas equipes e nao toleram o preconceito, eles criam um ambiente de
segurancga psicoldgica onde todos se sentem mais a vontade para serem auténticos.

e Incentivo a Interagao e Colaboragao: Criar oportunidades para que colegas com e
sem deficiéncia trabalhem juntos em projetos, participem de atividades sociais da
empresa (garantindo que sejam acessiveis) e construam rela¢des de confianca e
respeito mutuo.

e Grupos de Afinidade (ERGs): Incentivar a criacdo de Employee Resource Groups
(ERGs) ou Comités de Diversidade e Inclusdo, com participagao ativa de pessoas
com deficiéncia, pode ser um canal importante para dar voz, propor melhorias e
promover a cultura inclusiva.

e Celebrar as Contribuigées: Reconhecer e valorizar publicamente as realizagbes e
contribuicées dos colaboradores com deficiéncia, ndo por sua "superagao”, mas por
seu talento e desempenho profissional.

Imagine uma situagdo em que um colaborador faz uma piada capacitista em uma reuniéo.
Um lider ou colega que prontamente intervém, explicando por que aquele comentario é
inadequado e reforgcando o compromisso da empresa com o respeito, esta praticando e
promovendo a acessibilidade atitudinal. Outro exemplo é quando uma equipe, ao organizar
um happy hour, se certifica de que o local escolhido é acessivel para um colega cadeirante
e que ha opgdes de comunicacdo para um colega surdo.

Adaptagoes razoaveis no cotidiano: a inclusdao como processo dinamico

As necessidades de adaptagdo ndo se encerram no onboarding. Elas podem surgir ou se
modificar ao longo da trajetéria do colaborador na empresa, seja devido a uma progressao
na carreira, mudanga de fungao, evolugao da prépria deficiéncia ou simplesmente pela
identificagdo de novas formas de otimizar o trabalho.

e Canais abertos para solicitagao: A empresa deve ter processos claros e
acessiveis para que o colaborador com deficiéncia possa solicitar novas adaptacgoes
ou ajustes. Esse processo nao deve ser burocratico nem constrangedor.

e Flexibilidade e criatividade: Nem toda solugao de adaptacéo esta pronta ou é
ébvia. E preciso ter disposicéo para pensar "fora da caixa", pesquisar alternativas e,
principalmente, ouvir as sugestdes do préprio colaborador.

e Envolvimento do colaborador: A pessoa com deficiéncia deve ser sempre parte
ativa na discusséao e escolha das adaptacdes que |he dizem respeito.

e Exemplos de adaptagées no dia a dia:

o Horarios flexiveis ou banco de horas especifico: Para colaboradores que
precisam realizar terapias, consultas médicas frequentes ou que tém melhor
desempenho em determinados periodos do dia devido a sua condigao.

o Possibilidade de teletrabalho parcial ou total: Quando a fungao permite e
isso beneficia o colaborador (ex: para evitar deslocamentos desgastantes ou
para ter um ambiente mais controlado).

o Softwares especificos: Ferramentas de organizacao de tarefas para quem
tem TDAH, softwares de ditado para quem tem dificuldades motoras para
digitar, leitores de tela mais avangados para tarefas especificas.



o Pausas programadas: Para pessoas com condi¢cdes que geram fadiga
crbnica ou que precisam de momentos para gerenciamento de dor ou outras
necessidades fisioldgicas.

o Redistribuicdo de tarefas nao essenciais: Em alguns casos, pequenas
tarefas marginais de uma fungao que representam uma barreira significativa
para um colaborador com deficiéncia podem ser redistribuidas na equipe,
desde que as tarefas essenciais do cargo sejam mantidas e que isso nao
sobrecarregue injustamente outros colegas (o que reforga a importancia do
dialogo e do planejamento).

Feedback e acompanhamento continuo: nutrindo o ciclo da inclusao

A jornada da inclusdo nao tem um ponto final; € um processo continuo de aprendizado,
ajuste e melhoria.

e Check-ins regulares: Gestores devem realizar conversas periédicas com os
colaboradores com deficiéncia para acompanhar sua adaptacgao, seu
desenvolvimento profissional, seu nivel de satisfagao e para identificar
proativamente quaisquer novas necessidades de suporte ou adaptacao.

e Canais de escuta ativa: Criar e divulgar canais seguros e confidenciais para que os
colaboradores com deficiéncia possam dar feedback, expressar preocupacoes,
relatar dificuldades ou sugerir melhorias, sem receio de retaliagao.

e Avaliacao da eficacia das adaptagoes: Monitorar se as adaptagdes
implementadas estao de fato contribuindo para o desempenho e o bem-estar do
colaborador. O que funcionou bem? O que pode ser aprimorado?

e Aprendizado mutuo: Encarar cada desafio como uma oportunidade de aprendizado
para a empresa € para a equipe. A experiéncia de incluir pessoas com diferentes
deficiéncias enriquece a organizacdo e a torna mais resiliente e inovadora.

Ao dominar a arte de acolher e adaptar, as empresas n&o apenas cumprem seu papel social
e legal, mas também abrem as portas para um universo de talentos, perspectivas e
solucdes criativas que so6 a diversidade pode oferecer. E um investimento que se traduz em
um ambiente de trabalho mais humano, justo e produtivo para todos.

Comunicacgao que conecta e inclui: Barreiras,
ferramentas e estratégias para uma interagcao eficaz
com e entre pessoas com deficiéncia

Uma vez que o novo colaborador com deficiéncia foi acolhido e as primeiras adaptacoes
foram implementadas, a qualidade da comunicacao no dia a dia se torna um dos pilares
mais criticos para sua plena integragcéo, desenvolvimento e sentimento de pertencimento. A
comunicacgéao eficaz transcende a simples transmissao de informacgdes; ela envolve escuta
ativa, empatia, clareza e a capacidade de adaptar a mensagem ao interlocutor. No ambiente
de trabalho, onde a colaboragao e o entendimento mutuo sédo essenciais para a



produtividade e um clima organizacional saudavel, identificar e superar as barreiras
comunicacionais & uma responsabilidade compartilhada. Dominar as ferramentas e
estratégias para uma interagao inclusiva é fundamental para que todos os talentos,
incluindo aqueles com deficiéncia, possam contribuir em sua plenitude.

A importancia vital da comunicagao no processo de inclusao

A comunicacao permeia todas as facetas da vida profissional: desde receber instrugbes e
dar feedback, participar de reunides e treinamentos, até construir relacionamentos com
colegas e clientes. Para uma pessoa com deficiéncia, barreiras na comunicagao podem
significar isolamento, frustragéo, erros no trabalho, perda de oportunidades de
desenvolvimento e, em ultima instancia, podem minar sua confianga e seu desejo de
permanecer na organizagao. Imagine um profissional surdo que nao tem acesso a
intérpretes de Libras em reunides estratégicas; ele fica alijado das decisdes e do fluxo de
informacdes cruciais para seu trabalho. Ou pense em um colaborador cego que recebe
manuais e relatorios em formatos inacessiveis ao seu leitor de tela; sua capacidade de
aprendizado e de contribuicdo é severamente limitada.

Promover uma comunicacgao inclusiva nao é tarefa apenas de especialistas ou do
departamento de Recursos Humanos. Cada membro da equipe, cada gestor, cada colega
tem um papel a desempenhar. Trata-se de cultivar uma cultura onde a clareza, o respeito
pelas diferencas e a disposi¢cao para encontrar a melhor forma de se conectar com o outro
sejam valores praticados diariamente. Quando a comunicagéo flui de maneira acessivel,
todos se beneficiam de um ambiente mais transparente, colaborativo e inovador.

Identificando as barreiras comunicacionais: um olhar atento as diversas
necessidades

Para construir pontes, primeiro precisamos entender onde estao os obstaculos. As barreiras
comunicacionais podem ser especificas para cada tipo de deficiéncia, mas muitas vezes se
entrelagcam com barreiras atitudinais.

e Barreiras para pessoas com deficiéncia auditiva (surdez ou baixa audi¢ao):

o Desconhecimento da Lingua de Sinais (Libras no Brasil) por parte dos
ouvintes: A maioria da populacéo ouvinte ndo domina a lingua de sinais, o
que cria uma barreira primaria para a comunicagao com pessoas surdas que
a utilizam como primeira lingua.

o Auséncia de intérpretes de Libras: Em reunides, treinamentos, eventos ou
mesmo em conversas importantes do dia a dia, a falta de um intérprete
impede a participacao plena do surdo.

o Comunicagao predominantemente oral: Ambientes ruidosos, varias
pessoas falando ao mesmo tempo, ou a simples falta de clareza na fala do
interlocutor dificultam a compreensao para quem tem perda auditiva, mesmo
que utilize aparelhos auditivos.

o Materiais audiovisuais sem recursos: Videos sem legendas ou janelas de
Libras, audios sem transcricao.

o Dificuldades na leitura labial: A leitura labial € uma habilidade que nem
todas as pessoas com deficiéncia auditiva dominam com perfeicao, e ela



depende de muitos fatores: boa iluminagao, o interlocutor falar de frente, nao
cobrir a boca, nao ter barba ou bigode muito volumosos, falar em velocidade
moderada e com boa articulagdo. Mesmo assim, muitos fonemas sao
visualmente idénticos, gerando ambiguidades.

Exemplo pratico: Durante uma dindmica de grupo essencialmente verbal e
rapida, um colaborador com deficiéncia auditiva que depende de leitura labial
pode perder informacdes cruciais e se sentir excluido.

e Barreiras para pessoas com deficiéncia visual (cegueira ou baixa visao):

o

Materiais inacessiveis: Documentos impressos em fontes pequenas ou sem
contraste, arquivos digitais (PDFs, planilhas, apresenta¢des) nao formatados
para serem lidos por softwares leitores de tela.

Falta de descrigcdo de elementos visuais: Em apresentacoes, graficos,
imagens em documentos ou sites, a auséncia de uma descrigao alternativa
em texto ou verbal impede o acesso a informacgao.

Sinalizagao inadequada: Falta de sinalizagcdo em Braille ou com caracteres
ampliados e contrastantes nos ambientes fisicos (elevadores, portas de
salas, banheiros).

Comunicagao nao verbal perdida: Gestos, expressdes faciais e outras
dicas visuais importantes na comunicagao sao perdidas.

Exemplo pratico: Um analista cego recebe uma planilha complexa cheia de
graficos coloridos, mas sem nenhuma descri¢ao textual dos dados ou das
tendéncias que os graficos representam. Sua capacidade de analise fica
comprometida.

e Barreiras para pessoas com deficiéncia na fala ou com dificuldades de
comunicagao oral (ex: afasia, disartria, gagueira severa):

o

Impaciéncia e interrupg¢odes: Ouvintes que nao dao tempo suficiente para a
pessoa se expressar, que a interrompem constantemente ou tentam
completar suas frases sem que ela peca.

Desconhecimento de Comunicacgao Alternativa e Aumentativa (CAA):
Falta de familiaridade com pranchas de comunicagao, softwares
vocalizadores ou outros recursos que a pessoa possa utilizar.
Pressuposic¢ao de incapacidade intelectual: Um erro comum ¢é associar a
dificuldade na fala com falta de inteligéncia ou compreensao, o que é
profundamente desrespeitoso e incorreto.

Exemplo pratico: Um profissional com disartria (dificuldade na articulagao
das palavras devido a uma condi¢ao neuroldgica) tenta explicar uma ideia
complexa em uma reunido, mas os colegas, por impaciéncia, ndo se
esforgam para entender e passam para o préximo topico.

e Barreiras para pessoas com deficiéncia intelectual ou transtornos de
aprendizagem (ex: dislexia):

O

Linguagem complexa: Uso excessivo de jargdes, termos técnicos nao
explicados, frases longas e com estruturas gramaticais rebuscadas.
Abstracao excessiva: Dificuldade em compreender conceitos muito
abstratos sem exemplos concretos.

Sobrecarga de informagao: Apresentar muitas informagdes ou instrugdes
de uma sé vez, sem pausas ou divisdo em etapas.

Materiais escritos confusos: Textos sem boa formatagao (blocos densos de
texto, fontes pequenas, pouco contraste), falta de recursos visuais de apoio.



Exemplo pratico: Um novo procedimento € comunicado a equipe através de
um e-mail longo, com paragrafos densos e linguagem técnica. Um
colaborador com dislexia pode ter grande dificuldade em processar essa
informacao e cometer erros ao tentar seguir o novo procedimento.

e Barreiras para pessoas com Transtorno do Espectro Autista (TEA):

o

Interpretacao literal da linguagem: Dificuldade em entender ironias,
sarcasmos, metaforas, eufemismos ou linguagem figurada em geral.
Dificuldades com a comunicagao social implicita: "Ler nas entrelinhas",
entender regras sociais ndo ditas ou dicas sutis de comunicagao nao verbal
pode ser um desafio.

Sobrecarga sensorial: Ambientes comunicacionais muito estimulantes
(muito barulho, muitas pessoas falando, luzes fortes) podem gerar ansiedade
e dificultar o processamento da comunicacéo.

Comunicacao de interesses: Algumas pessoas com TEA podem ter
interesses muito especificos e podem se comunicar de forma intensa sobre
eles, ou ter dificuldade em iniciar ou manter conversas sobre temas variados.
Exemplo pratico: Um gestor diz a um colaborador com TEA: "Seu relatério
esta 'quase’ perfeito, so6 falta um 'tchan™. O colaborador pode ficar confuso
sobre o que significa "quase" e "tchan", precisando de uma explicagdo mais
concreta e especifica sobre o0 que precisa ser ajustado.

e Barreiras Atitudinais na Comunicagao: Estas sio transversais e podem agravar
todas as outras.

O

Medo ou receio de "errar": Pessoas sem deficiéncia, por receio de ofender
ou n&o saber como agir, acabam evitando a comunicagdo com colegas com
deficiéncia, gerando isolamento.

Infantilizagédo: Usar um tom de voz condescendente, tratar um adulto com
deficiéncia como se fosse uma crianga.

Falar com o acompanhante: Dirigir-se ao intérprete de Libras, ao
acompanhante ou ao familiar, em vez de falar diretamente com a pessoa com
deficiéncia.

Capacitismo na linguagem: Uso de termos pejorativos (mesmo que ditos
"sem querer"), piadas de mau gosto, ou expressdes que associam a
deficiéncia a algo negativo ou indesejavel (ex: "essa ideia é cega", "fiquei
meio autista nessa conversa").

Principios gerais da comunicacgao inclusiva: a base para construir

pontes

Independentemente do tipo de deficiéncia, alguns principios universais podem guiar uma
comunicagao mais eficaz e respeitosa:

1. Clareza e Objetividade: Esforce-se para ser claro em sua mensagem. Use
linguagem simples e direta, evite jargdes desnecessarios ou explique-os. Va direto
ao ponto.

2. Respeito e Empatia: Trate a todos com a dignidade que merecem. Tente se colocar
no lugar do outro para entender suas possiveis dificuldades e perspectivas. Seja
paciente.



Foco na Pessoa: Lembre-se de que vocé esta se comunicando com um individuo,
que tem uma personalidade, conhecimentos e experiéncias unicas. A deficiéncia é
apenas uma de suas caracteristicas. Dirija-se diretamente a pessoa.

Flexibilidade e Adaptabilidade: Esteja aberto a usar diferentes formas e canais de
comunicagao. Se uma abordagem nao funcionar, tente outra.

Validagao da Compreensao: Nao presuma que sua mensagem foi entendida.
Verifique a compreensao de forma natural, pedindo um feedback ou que a pessoa
explique o que entendeu com suas palavras, se apropriado. Esteja disposto a repetir
ou parafrasear.

Ofereca Ajuda, Nao Imponha: Antes de ajudar, pergunte se a pessoa precisa de
assisténcia e como vocé pode ajudar. Nao tome decisdes por ela nem presuma suas
necessidades.

Estratégias e ferramentas de comunicagao para diversas necessidades:
um arsenal para a inclusao

Conhecendo as barreiras e os principios, podemos explorar estratégias e ferramentas
especificas:

Para Interacao com Pessoas Surdas ou com Deficiéncia Auditiva:

o Lingua Brasileira de Sinais (Libras): E a primeira lingua de muitas pessoas
surdas no Brasil. Empresas podem:

m Contratar intérpretes de Libras para eventos, reunides importantes e
treinamentos. Existem profissionais autbnomos, empresas
especializadas e até aplicativos que oferecem o servico de traducao
remota (videochamada com o intérprete).

m Incentivar cursos basicos de Libras para os colaboradores ouvintes,
especialmente aqueles que interagem frequentemente com colegas
surdos.

m  Exemplo: Uma empresa oferece um workshop semanal de Libras no
horario de almogo para os interessados.

o Leitura Labial: Para facilitar:

m Fale de frente para a pessoa, em ambiente bem iluminado.

m Mantenha contato visual. Nao cubra a boca com as maos ou objetos.

m Articule bem as palavras, mas sem exageros e sem gritar. Mantenha
um ritmo de fala natural, nem muito rapido, nem muito lento.

m Use frases curtas e objetivas. Se a pessoa nao entender, repita
usando outras palavras.

o Comunicagao Escrita: E um excelente recurso. Utilize e-mails, aplicativos
de mensagens instantdneas, ou mesmo um bloco de notas e caneta para
conversas rapidas.

o Recursos Visuais: Em apresentacoes, utilize muitos graficos, imagens,
fluxogramas e menos texto denso. Destaque palavras-chave.

o Legendas e Transcrigoes:

m Todos os videos produzidos ou utilizados pela empresa devem ter
legendas precisas e sincronizadas.

m Para reunides online ou presenciais (com projecao), utilize softwares
de legendagem automatica (muitas plataformas de videoconferéncia



ja oferecem esse recurso), mas lembre-se que a precisdo pode néo
ser de 100%, sendo ideal uma revisao ou a presenca de um
estenotipista em situagdes formais.

m Disponibilize a transcrigao de audios importantes (ex: podcasts
internos, gravacdes de treinamentos).

o Tecnologias de Amplificagdo: Pessoas com baixa audicdo podem se
beneficiar de sistemas de FM (onde o palestrante usa um microfone e o
ouvinte um receptor individual) ou de outras tecnologias que amplificam o
som diretamente no aparelho auditivo ou implante coclear.

e Paralnteracdao com Pessoas Cegas ou com Baixa Visao:

o Comunicagao Verbal Descritiva:

m Ao entrar em um ambiente com uma pessoa cega, apresente-se e
diga quem mais esta presente.

m Descreva o ambiente de forma concisa, se for a primeira vez dela no
local.

m Em apresentagdes, descreva o conteudo visual dos slides (graficos,
imagens, videos sem audiodescricao). "Este grafico de pizza mostra
que 60% das vendas vém do produto A, em azul..."

m Ao entregar um objeto, diga o que é.

o Materiais em Formatos Acessiveis:

m Braille: Embora nem todas as pessoas cegas leiam Braille, para
aquelas que o fazem, ter materiais importantes (como cartdes de
visita, cardapios em eventos, sinalizagdo) nesse formato é um
diferencial.

m Audio: Gravar manuais, comunicados ou livros em formato de audio.

m Formatos Digitais Acessiveis: Priorize documentos em Word bem
estruturados (com uso de estilos para titulos), HTML, ou PDFs que
foram criados com acessibilidade (taggeados). Planilhas devem ter
cabecalhos de linha e coluna identificados.

m Fontes Ampliadas e Contraste: Para pessoas com baixa visao, usar
fontes maiores, sem serifa (como Arial, Verdana), e garantir bom
contraste entre o texto e o fundo (ex: preto no branco, amarelo no
preto). Evite fundos muito estampados.

o Leitores de Tela e Softwares de Ampliagao: Entenda que a pessoa pode
estar usando um software que Ié o conteudo da tela ou que amplia
significativamente. Isso pode influenciar a forma como ela interage com
sistemas e documentos.

o Orientacao e Mobilidade: Se for guiar uma pessoa cega, ofereca seu
cotovelo ou ombro para que ela segure. Caminhe um passo a frente. Avise
sobre degraus, portas ou outros obstaculos. Ndo a puxe ou empurre.

o ldentificagdao Clara: Sempre se identifique ao iniciar uma conversa. Em um
grupo, mencione o nome da pessoa a quem vocé esta se dirigindo.

o Exemplo: Antes de uma reunido, o material de apresentagao € enviado em
formato .docx para um participante cego, permitindo que ele explore o
conteddo com seu leitor de tela. Durante a reunido, o apresentador faz
descri¢des verbais dos elementos visuais.

e ParaInteragao com Pessoas com Dificuldades na Fala:



Paciéncia e Atengao Plena: Dé a pessoa o tempo que ela precisar para se
expressar. Mantenha contato visual e demonstre que vocé esta ouvindo
atentamente.
Nao Interrompa ou Complete Frases (a menos que solicitado): Deixe a
pessoa tentar se comunicar por si mesma. Completar suas frases pode ser
frustrante e passar a impressao de que vocé n&o a considera capaz.
Comunicacgao Alternativa e Aumentativa (CAA): Familiarize-se com os
recursos que a pessoa utiliza, que podem incluir:

m Pranchas de comunicagao: Com letras, palavras, simbolos ou

imagens que a pessoa aponta.
m Softwares vocalizadores: Onde a pessoa digita ou seleciona
simbolos em um tablet ou computador, e o dispositivo fala por ela.

Perguntas Claras: Se a comunicagao oral estiver muito dificil, faca
perguntas que possam ser respondidas com "sim", "ndo", ou com gestos
curtos, para facilitar.
Valide a Compreensao: Apds a pessoa se expressar, repita o que vocé
entendeu com suas proprias palavras para confirmar. "Entdo, se eu entendi
bem, vocé esta sugerindo que..."
Respeite o Método: Se a pessoa prefere escrever para se comunicar em
certas situagdes, respeite essa escolha.
Exemplo: Um engenheiro que teve um AVC e usa um aplicativo de
comunicagao em seu tablet participa ativamente das discussdes técnicas,
digitando suas analises e sugestdes, que sao lidas pelo software. Seus
colegas aprenderam a esperar sua contribuicdo e a valoriza-la.

Para Interagcao com Pessoas com Deficiéncia Intelectual ou Transtornos de
Aprendizagem:

o

Linguagem Simples e Concreta: Use palavras comuns, frases curtas e
diretas. Evite ironias, girias excessivas ou linguagem muito abstrata. Se
precisar usar um termo técnico, explique-o.

Instrugoes Claras e Sequenciais: Divida tarefas complexas em passos
menores e mais gerenciaveis. Dé uma instrugao de cada vez.

Recursos Visuais de Apoio: Utilize diagramas, fotos, ilustragoes,
fluxogramas ou videos curtos para complementar a comunicagao verbal ou
escrita.

Repeticao e Reforgo: Nao hesite em repetir informagdes importantes de
diferentes maneiras. Reforce positivamente o entendimento e o esforco.
Validagao da Compreensao: Peca para a pessoa explicar o que ela
entendeu ou demonstrar como faria a tarefa. Faca isso de forma
encorajadora, ndo como um teste.

Leitura Facil (Easy Read): Para documentos importantes, considere
adapta-los para o formato de Leitura Facil, que combina texto simplificado
com imagens explicativas.

Exemplo: Um supervisor explica uma nova tarefa a um colaborador com
deficiéncia intelectual usando frases curtas, demonstrando o primeiro passo
e depois pedindo para o colaborador repetir o que foi dito e mostrar como
faria, oferecendo feedback positivo.

Para Interagdo com Pessoas com Transtorno do Espectro Autista (TEA):



o Comunicagéao Direta e Literal: Seja o mais claro e explicito possivel. Evite
ambiguidades, subentendidos, ironias ou sarcasmos, a menos que vocé
tenha certeza de que a pessoa os compreende bem no contexto.

o Previsibilidade: Se possivel, informe sobre mudancas na rotina ou em
planos com antecedéncia. Pessoas com TEA frequentemente se beneficiam
de rotinas e previsibilidade.

o Instrugoes Especificas: Em vez de dizer "arrume esta sala", diga "por favor,
guarde os livros na estante, coloque os papéis na lixeira e alinhe as
cadeiras".

o Respeito a Sensibilidade Sensorial e Espaco Pessoal: Esteja ciente de
que a pessoa pode ter sensibilidades a luzes, sons, cheiros ou texturas.
Pergunte sobre suas preferéncias. Evite contato fisico inesperado.

o Interesses Especificos: Muitas pessoas com TEA tém interesses intensos e
podem gostar de falar sobre eles. Mostrar interesse genuino pode ser uma
forma de criar conexao. No entanto, também é importante ajuda-las, se
necessario, a direcionar a conversa para temas relevantes no contexto do
trabalho.

o Comunicagao por Escrito: Para algumas pessoas com TEA, a
comunicagao por e-mail ou mensagens pode ser mais confortavel e eficaz do
que a interagao face a face, especialmente para informagdes complexas.

o Exemplo: Ao solicitar uma tarefa, um colega envia um e-mail para um
profissional com TEA com uma lista clara de itens a serem feitos, prazos e
links para informacdes de referéncia, minimizando ambiguidades.

Praticas de comunicagao escrita e em reunides que promovem a
inclusao

Comunicagao Escrita na Empresa:

o Padroes de Acessibilidade: Adote diretrizes internas para a criacdo de
documentos acessiveis (uso de estilos no Word, texto alternativo em
imagens, escolha de fontes legiveis como Arial ou Verdana tamanho 12 ou
maior, bom contraste).

o Revisao da Linguagem: Incentive o uso de linguagem clara, concisa e
objetiva em todos os comunicados, e-mails e manuais. Evite o "corporativés"
excessivo.

o Multiplos Formatos: Esteja preparado para oferecer informagdes
importantes em diferentes formatos (texto, audio, video com legendas) para
atender a diversas necessidades.

Reunides e Apresentac¢oes Inclusivas:

o Antes da Reuniao: Envie a pauta e os materiais de apoio com antecedéncia,
em formatos acessiveis, para que todos possam se preparar. Pergunte aos
participantes se necessitam de alguma adaptacgéao (intérprete, legendas, etc.).
Escolha locais ou plataformas online acessiveis.

o Durante a Reuniao:

m  Moderagao Inclusiva: O moderador deve garantir que todos tenham
a oportunidade de falar, controlar o tempo de fala, e assegurar que as
regras de comunicagao respeitosa sejam seguidas.



m Identificagdo: Peca para que cada pessoa se identifique antes de
falar, especialmente em audioconferéncias ou reunides com muitos
participantes.

m Recursos Visuais: Descreva verbalmente os slides, graficos ou
videos exibidos. Use legendas automaticas em plataformas online e,
se necessario, contrate um intérprete de Libras.

m  Ritmo: Mantenha um ritmo que permita o processamento da
informacao e a participacao de todos, incluindo o trabalho dos
intérpretes, se houver.

m Atencgao aos Sinais: Observe se alguém parece estar com
dificuldade para acompanhar ou participar e ofereca suporte
discretamente.

o Apos a Reuniao: Distribua uma ata ou resumo dos principais pontos e
decisdes em formato acessivel.

Tecnologia como aliada e a importancia do treinamento continuo

A tecnologia oferece um leque crescente de ferramentas que podem facilitar a comunicagao
inclusiva: softwares de reconhecimento de voz que transcrevem o que é dito, aplicativos de
traducéo para Libras ou outras linguas, plataformas de colaboragdo com recursos de
legendagem em tempo real, e até mesmo avatares digitais que traduzem texto para Libras.
E importante explorar e adotar essas tecnologias.

No entanto, a tecnologia por si sé nao resolve tudo. O elemento humano ¢ insubstituivel.
Por isso, treinamento e sensibilizagao continua de toda a equipe sdo essenciais.
Workshops praticos, dindmicas de grupo, palestras com pessoas com deficiéncia
compartilhando suas experiéncias, e a criagdo de guias internos de boas praticas de
comunicagao inclusiva s&o investimentos que geram um retorno imenso em termos de
engajamento, colaboragdo e um ambiente de trabalho verdadeiramente acolhedor. A
comunicacao que conecta e inclui € uma habilidade que se aprende e se aprimora
constantemente, com a pratica e, acima de tudo, com a genuina vontade de entender e ser
entendido por todos.

Tecnologia assistiva e adaptacoes razoaveis no dia a
dia: Ferramentas e praticas para potencializar o
desempenho e a autonomia

Chegamos a um ponto crucial da nossa jornada de aprendizado: o momento de explorar
como a tecnologia e a criatividade podem ser mobilizadas para criar um ambiente de
trabalho onde as habilidades das pessoas com deficiéncia ndo apenas sejam acomodadas,
mas verdadeiramente potencializadas. A Tecnologia Assistiva (TA) e as Adaptagdes
Razoaveis (AR) sédo os instrumentos que permitem que o talento individual supere as
barreiras impostas pelo ambiente ou pela forma tradicional de realizar as tarefas. Nao se
trata de "facilitar" de forma paternalista, mas de nivelar o campo de jogo, garantindo que



todos tenham as condicdes necessarias para demonstrar seu valor, contribuir com suas
competéncias e alcangar sua plena autonomia profissional.

Tecnologia Assistiva (TA) e Adaptagées Razoaveis (AR): conceitos que
se complementam

Antes de mergulharmos nos exemplos praticos, € fundamental termos clareza sobre esses
dois conceitos, que sao pilares da inclusao efetiva e estao consagrados tanto na Convencéao
da ONU sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia quanto na Lei Brasileira de Incluséo
(LBI).

Tecnologia Assistiva (TA) é definida pela LBI (Art. 3°, 1ll) como "produtos, equipamentos,
dispositivos, recursos, metodologias, estratégias, praticas e servigos que objetivem
promover a funcionalidade, relacionada a atividade e a participacao da pessoa com
deficiéncia ou com mobilidade reduzida, visando a sua autonomia, independéncia,
gualidade de vida e inclusio social". Perceba a amplitude do conceito: TA ndo € apenas um
equipamento sofisticado; pode ser uma simples adaptagdo em um objeto, uma metodologia
de ensino diferenciada ou um software. O foco é sempre na funcionalidade € na
participagao.

Adaptacao Razoavel (AR), por sua vez, é definida pela Convencédo da ONU (Art. 2°) e pela
LBI (Art. 3° VI) como "adaptagbes, modificacbes e ajustes necessarios e adequados que
nao acarretem 6nus desproporcional e indevido, quando requeridos em cada caso, a fim de
garantir que a pessoa com deficiéncia possa gozar ou exercer, em igualdade de condigbes
e oportunidades com as demais pessoas, todos os direitos e liberdades fundamentais”. A
recusa em prover uma adaptacao razoavel, quando ela é necessaria e viavel, é considerada
uma forma de discriminacao.

Qual a relacao entre elas? Frequentemente, a Tecnologia Assistiva é a solugdo encontrada
para realizar uma Adaptagao Razoavel. Por exemplo, fornecer um software leitor de tela
para um funcionario cego é uma adaptagao razoavel que se materializa através de uma
tecnologia assistiva. No entanto, nem toda adaptagao razoavel envolve uma TA sofisticada;
pode ser uma mudanca de horario, a reorganizacdao de um espago ou a alteracdo de um
procedimento. O objetivo de ambas € o mesmo: remover barreiras e promover a inclusao e
a igualdade de oportunidades.

O vasto universo da Tecnologia Assistiva: um arsenal de solugdes para
o trabalho

A Tecnologia Assistiva € um campo dindmico e incrivelmente diverso, com solu¢des que
podem atender as mais variadas necessidades. Vamos explorar algumas categorias e
exemplos praticos com foco no ambiente de trabalho:

e Auxilios para a Vida Diaria e Pratica: Embora muitos desses recursos sejam
pensados para o autocuidado, alguns podem ter aplicagdes ou inspirar solugdes no
escritorio.

o Engrossadores de caneta ou lapis: Facilitam a preensao para quem tem
dificuldades motoras finas.



Alcancgadores de objetos: Hastes com pingas na ponta para pegar objetos
em locais altos ou baixos.

Organizadores de mesa adaptados: Com compartimentos de facil acesso,
etiquetas em Braille ou com alto contraste.

Suportes para telefone ou tablet: Para uso com as maos livres ou para
melhor posicionamento visual.

e Comunicagdao Aumentativa e Alternativa (CAA): Essencial para pessoas com
dificuldades significativas na fala ou auséncia dela, mas com capacidade de
compreensao preservada.

O

Pranchas de comunicag¢ao: Podem ser simples, com algumas figuras,
simbolos (como os do sistema PECS ou Bliss) ou palavras-chave, ou mais
complexas, com um teclado alfabético. A pessoa aponta para o que deseja
comunicar.

Vocalizadores: Dispositivos que armazenam mensagens de voz gravadas e
as reproduzem quando um botéo é acionado. Podem ser simples (com
poucas mensagens) ou mais sofisticados.

Softwares de comunicagao para tablets e computadores: Permitem que o
usuario construa frases selecionando simbolos ou digitando texto, que é
entdo vocalizado pelo dispositivo. Muitos desses softwares sao altamente
personalizaveis.

Aplicativos de CAA para smartphones: Tornam a comunicagao alternativa
mais portatil e acessivel.

Exemplo no trabalho: Imagine um analista de sistemas brilhante que,
devido a uma paralisia cerebral, ndo consegue falar. Utilizando um tablet com
um software de CAA avancado, ele digita suas analias e o software as
vocaliza durante as reunides, permitindo sua plena participagao e
contribui¢do intelectual.

e Recursos de Acessibilidade ao Computador: Esta € uma das areas mais cruciais
para a inclusao profissional hoje em dia.

o

Softwares:

m Leitores de Tela: Softwares como JAWS (Job Access With Speech —
pago), NVDA (NonVisual Desktop Access — gratuito e de codigo
aberto), VoiceOver (nativo do MacOS e iOS) e Orca (para Linux)
convertem o texto exibido na tela em fala sintetizada ou o enviam
para uma Linha Braille. Sao essenciais para pessoas cegas e muito
Uteis para algumas pessoas com baixa visédo ou dislexia. Para que
funcionem bem, os sites, sistemas e documentos da empresa
precisam ser desenvolvidos seguindo padroes de acessibilidade (ex:
imagens com texto alternativo, tabelas bem estruturadas, formularios
com etiquetas corretas).

m  Ampliadores de Tela: Softwares como ZoomText (pago) ou as lupas
nativas do Windows e MacOS permitem aumentar o tamanho de todo
o conteudo da tela ou de partes especificas, além de oferecerem
opcoes de alteragao de contraste e cores. Essenciais para pessoas
com baixa viséo.

m Softwares de Reconhecimento de Voz: Permitem que o usuario dite
textos e comande o computador usando a voz. Dragon
NaturallySpeaking € um dos mais conhecidos (pago), mas os



sistemas operacionais modernos também trazem boas ferramentas
de ditado nativas. Util para pessoas com deficiéncias motoras que
dificultam a digitagdo ou para quem tem dislexia.

m Softwares de Varredura e Teclados Virtuais: Para pessoas com
movimentos muito limitados que ndo conseguem usar teclado e
mouse convencionais. O software "varre" as opgdes na tela (letras,
comandos) e a pessoa seleciona a desejada usando um unico
movimento voluntario, como um clique em um acionador, um sopro ou
uma piscadela.

o Hardwares:

m Teclados Adaptados:

m  Com colmeia: Uma placa com furos que se encaixa sobre o
teclado, guiando os dedos e evitando que se pressione mais
de uma tecla ao mesmo tempo. Util para quem tem tremores
ou dificuldades de coordenacéo.

m  Ampliados: Com teclas maiores e letras impressas em
tamanho grande e alto contraste.

m Ergonbmicos: Com design que promove uma postura mais
neutra dos punhos e bracos.

m Programéaveis: Permitem gravar sequéncias de teclas
(macros) em uma Unica tecla.

m  De uma mao: Projetados para digitacdo com apenas uma
mao.

m  Mouses Alternativos:

m Trackballs: O cursor € movido rolando uma esfera com os
dedos, sem necessidade de mover todo o dispositivo.

m Joysticks: Semelhantes aos de videogame, controlam o
cursor.

m  Mouse de cabega: Um sensor na cabega do usuario (ou em
6culos) traduz os movimentos da cabeca em movimentos do
cursor. A selegao (clique) pode ser feita por um acionador ou
por tempo de permanéncia do cursor.

m  Mouse de sopro e sucgdo: Permite controlar o cursor e clicar
através de sopros e sucgdes em um canudo.

m Mouses verticais ou ergonémicos: Projetados para reduzir a
tensdo no punho.

m Acionadores (Switches): Dispositivos que detectam um pequeno
movimento voluntario (pressao, toque leve, sopro, contragao
muscular, piscar de olhos) e enviam um sinal para o computador,
geralmente para selecionar um item em um software de varredura.

m Linhas Braille (Displays Braille): Dispositivos que se conectam ao
computador ou smartphone e exibem, em Braille tatil, o conteudo que
esta na tela (geralmente uma linha de texto por vez). Essenciais para
pessoas cegas que sao fluentes em Braille, especialmente para
tarefas que exigem leitura detalhada e revisao de texto.

m Monitores Especiais: Telas maiores, com alta resolugéo, antirreflexo,
ou com possibilidade de ajuste de brilho e contraste mais fino.



o

Exemplo no trabalho: Uma advogada com Esclerose Multipla que tem
dificuldade em usar as maos para digitar utiliza um software de
reconhecimento de voz para redigir suas peticdes e um mouse de trackball
para navegacao, mantendo sua produtividade e qualidade de trabalho.

e Projetos Arquitetonicos para Acessibilidade (com foco em TA):

o

Plataformas elevatérias e elevadores: Comandos em Braille, sinalizagao
sonora de andares, altura acessivel dos painéis.

Sinalizadores sonoros e visuais: Para campainhas de salas, telefones
(luzes que piscam quando toca), alarmes de incéndio (combinando som alto
com luzes estroboscopicas).

Pisos tateis de alerta e direcionais: Para orientar pessoas cegas ou com
baixa visdo em rotas seguras.

e Orteses e Préteses:

o

Orteses: Dispositivos que alinham, previnem ou corrigem deformidades, ou
melhoram a funcao de partes do corpo (ex: talas para punho, coletes
ortopédicos).

Proéteses: Substitutos artificiais para partes do corpo ausentes (ex: proteses
de perna, braco, mao).

No trabalho, o fundamental € que o ambiente seja projetado para n&o criar
barreiras adicionais para quem usa esses dispositivos (ex: espacgo para
manobrar uma proétese de perna, ferramentas que possam ser manuseadas
com proéteses de mao). Adaptagdes especificas nas ferramentas de trabalho
também podem ser necessarias.

Exemplo no trabalho: Um marceneiro que perdeu dedos da mao utiliza uma
prétese parcial e ferramentas com cabos adaptados para continuar
exercendo sua profissdo com seguranga e precisao.

e Adequacao Postural:

O

Cadeiras de rodas personalizadas: Com dimensodes e suportes adequados
as necessidades individuais.

Almofadas antiescaras: Para quem passa longos periodos sentado.
Encostos e assentos anatdémicos ou moldados.

Mobiliario de escritério ergondémico (reforgando): Mesas com regulagem
de altura, cadeiras com multiplos ajustes (altura do assento, encosto,
bracos), apoios para os pés, suportes de monitor na altura dos olhos.
Exemplo no trabalho: Um desenvolvedor de software que usa cadeira de
rodas tem uma estagéo de trabalho com mesa de altura ajustavel
eletricamente, permitindo que ele alterne entre sentado e "em pé" (com sua
cadeira especial que o eleva), e uma cadeira com suporte postural
customizado para prevenir dores e fadiga.

e Auxilios de Mobilidade:

O

o

Cadeiras de rodas (manuais ou motorizadas), andadores, muletas, bengalas
(incluindo bengalas longas para rastreamento por pessoas cegas).

O layout do escritério deve prever corredores largos, vaos de portas
adequados, auséncia de soleiras ou desniveis abruptos, e superficies de piso
que facilitem a rolagem ou o caminhar seguro.

e Recursos para Deficiéncia Visual (além do acesso ao computador):

o

Lupas: Manuais (com ou sem iluminagdo embutida) ou eletrénicas (portateis,
que capturam a imagem e a exibem ampliada em uma tela).



Telelupas (CCTV - Circuito Fechado de TV): Equipamento de mesa com
uma camera que filma o material impresso e o projeta ampliado em um
monitor, com op¢des de ajuste de contraste e cores.

Calculadoras, termémetros, relégios falantes ou em Braille.

Softwares OCR (Reconhecimento Otico de Caracteres): Permitem
escanear um documento impresso (livro, artigo, fatura) e converter a imagem
do texto em texto editavel e acessivel a leitores de tela. Muitos aplicativos de
smartphone ja fazem isso.

Aplicativos para smartphones: Que ajudam a identificar objetos, cores,
cédulas de dinheiro, ler codigos de barras, ou que conectam o usuario a
voluntarios videntes por videochamada para assisténcia visual remota (ex:
Be My Eyes).

e Recursos para Deficiéncia Auditiva (além da comunicagao interpessoal):

o

AASI (Aparelho de Amplificagdao Sonora Individual) e IC (Implante
Coclear): Sao dispositivos pessoais, mas é importante que o ambiente de
trabalho minimize ruidos de fundo excessivos, que podem interferir em seu
funcionamento.

Sistemas de FM ou Roger Pen: Dispositivos onde o palestrante usa um
microfone transmissor e a pessoa com deficiéncia auditiva usa um receptor
(que pode se conectar ao AASI/IC ou a fones de ouvido), garantindo que a
voz do palestrante chegue clara, mesmo em ambientes ruidosos ou a
distancia. Muito util em reunides e treinamentos.

Telefones Amplificados ou com Legendas: Telefones fixos ou celulares
com volume de campainha e de conversagao ampliados. Para pessoas
surdas, a comunicacgao por telefone pode ser feita via TTY (dispositivo de
teletipo, menos comum hoje) ou, mais frequentemente, por videochamadas
com uso de Libras ou legendas, ou por servigos de retransmisséo de
chamadas.

Alertas Vibratérios ou Visuais: Despertadores, campainhas, detectores de
fumacga que emitem vibragdes (ex: um pager que vibra) ou sinais luminosos.
Aplicativos de Transcricido em Tempo Real: Que convertem a fala em
texto na tela do smartphone ou tablet, facilitando o acompanhamento de
conversas.

Adaptacoes Razoaveis no dia a dia: a flexibilidade que inclui

Nem toda barreira se resolve com tecnologia. Muitas vezes, a solugéo estd em adaptar
processos, horarios ou o préprio ambiente de formas mais simples, mas igualmente

eficazes:

e Flexibilizagcao de Horarios e Jornada:

O

Permitir que o colaborador inicie e termine o expediente em horarios
alternativos para evitar o transporte publico lotado, ou para conciliar o
trabalho com terapias, tratamentos médicos ou necessidades especificas de
sua rotina de cuidados.

Possibilitar pausas curtas e programadas para descanso, alivio da dor,
necessidades fisioldgicas ou para gerenciar a fadiga, especialmente para
pessoas com condicdes crbnicas.



o

Adotar o regime de teletrabalho (parcial ou integral) quando a fungao é
compativel e isso representa um beneficio para o colaborador (ex: reduzindo
o desgaste do deslocamento, permitindo um ambiente mais controlado para
quem tem sensibilidades sensoriais ou dificuldades de mobilidade).
Exemplo: Uma colaboradora com fibromialgia negocia com seu gestor a
possibilidade de trabalhar de casa dois dias por semana e, nos dias
presenciais, ter pausas de 15 minutos a cada duas horas para alongamento
e gerenciamento da dor.

e Adaptacao de Tarefas e Processos:

O

Redistribui¢cao de Tarefas Marginais: Se uma pequena parte da fungao,
que nao é essencial para o cargo, representa uma barreira significativa e
intransponivel para o colaborador com deficiéncia, essa tarefa pode, em
dialogo com a equipe, ser redistribuida. E crucial que isso ndo esvazie o
cargo do profissional com deficiéncia nem sobrecarregue injustamente os
colegas, e que as tarefas essenciais sejam mantidas.

Modificagdo na Execugdo: Permitir que uma tarefa seja realizada de uma
maneira diferente da convencional, desde que o resultado seja o mesmo. Por
exemplo, permitir que um colaborador com dificuldades de concentracao
grave o audio de reunides para poder revisitar os pontos importantes depois.
Instrugoes e Informagoes Adaptadas: Fornecer manuais, instrugdes de
trabalho ou feedbacks em formatos alternativos (audio, video, Leitura F4cil)
ou com um nivel de detalhamento maior, conforme a necessidade.
Exemplo: Um profissional com TDAH recebe as metas do més divididas em
tarefas semanais menores, com checklists visuais para acompanhar seu
progresso, e tem reunides de alinhamento mais curtas e focadas com seu
gestor.

e Modificagdes no Ambiente Fisico (ndo tecnologicas):

O

o

Layout Personalizado: Reorganizar o mobiliario da estagao de trabalho
para facilitar o alcance de materiais, otimizar a circulagdo ou minimizar
distracdes visuais.

Ambiente Controlado: Se possivel, oferecer um local de trabalho mais
silencioso ou com menos estimulos para profissionais com alta sensibilidade
sensorial (ex: pessoas com TEA ou enxaqueca crénica). O uso de biombos
ou a escolha de uma mesa em um canto mais reservado podem ajudar.
lluminagao Ajustavel: Preferéncia por luz natural ou lampadas com dimmer
ou que permitam direcionar o foco.

e Suporte Humano e Organizacional:

o

Mentoria/Buddy System: Designar um colega mais experiente ou um
"parceiro de integracao" para oferecer suporte nos primeiros meses, ajudar
com duvidas e facilitar a socializacgao.

Treinamento da Equipe: Capacitar os colegas sobre como interagir de
forma respeitosa e colaborativa, e sobre as adaptacdes especificas do novo
membro da equipe (com o consentimento dele).

Leitores ou Escribas Pontuais: Em situacdes muito especificas e
acordadas, pode-se disponibilizar alguém para ler um documento extenso ou
para transcrever informacgdes, se essa for a barreira principal e nao houver
TA que resolva no momento (mas o objetivo deve ser sempre buscar a
autonomia via TA).



o Cultura de Abertura: Fomentar um ambiente onde o colaborador com
deficiéncia se sinta seguro e a vontade para comunicar suas necessidades,
dificuldades e sugestdes, sem medo de julgamento ou retaliagao.

O processo de identificagcao e implementacao de TA e AR: uma jornada
colaborativa

Conseguir a TA ou a AR certa € um processo que requer dialogo, pesquisa e, por vezes,
experimentagao.

1.

Dialogo Centrado no Individuo: Tudo comega com uma conversa aberta e honesta
com o colaborador com deficiéncia. Ele é o especialista em suas proprias
necessidades e, muitas vezes, ja conhece as TAs ou adaptagdes que funcionam
para ele.

Avaliacao Funcional (se necessario): Em casos mais complexos, ou quando o
préprio colaborador ndo tem clareza sobre as melhores solugdes, a avaliagdo de um
profissional especializado (terapeuta ocupacional, fisioterapeuta, fonoaudidlogo,
especialista em inclusao digital) pode ser muito util para identificar as barreiras e as
TAs mais adequadas.

Pesquisa de Opg¢odes: Explorar o mercado de TAs, consultar catalogos, buscar
indicacbes em associagdes de e para pessoas com deficiéncia, ou em centros de
referéncia em TA.

Teste e Experimentagao: Sempre que possivel, permitir que o colaborador teste
diferentes dispositivos ou softwares antes da aquisicao. Muitos fornecedores
oferecem demonstracdes ou periodos de teste. O que ¢é ideal para uma pessoa pode
nao ser para outra, mesmo com a mesma deficiéncia.

Aquisicao e Implementagao: Providenciar a compra ou o desenvolvimento da
solugao escolhida e sua instalagao ou aplicacdo no ambiente de trabalho.
Treinamento: E fundamental que o colaborador receba treinamento adequado para
usar a nova TA com proficiéncia. Em alguns casos, a equipe proxima também pode
precisar de orientagdo sobre como a TA funciona ou como interagir com a adaptagao
implementada.

Acompanhamento e Ajuste: As necessidades podem mudar com o tempo, a
tecnologia evolui, ou a adaptacéo inicial pode precisar de ajustes. E importante ter
canais de feedback e realizar acompanhamentos periédicos para garantir que a
solucao continue eficaz.

Custos: A LBI e a Convencao da ONU estabelecem que as adaptagdes razoaveis
nao devem impor "6nus desproporcional ou indevido" ao empregador. Muitas TAs,
especialmente softwares (leitores de tela gratuitos, recursos nativos de sistemas
operacionais), sao de baixo custo ou gratuitas. Mesmo TAs mais caras, quando se
considera o ganho de produtividade, a retengao do talento e os beneficios da
inclusdo, geralmente representam um excelente investimento.

Desmistificando custos e complexidades: o valor da inclusao

Existe um mito de que adaptar o ambiente de trabalho para pessoas com deficiéncia é
excessivamente caro e complicado. A realidade, na maioria dos casos, € bem diferente.



e Muitas adaptacdes sdo simples e de baixo custo: uma mudanga de layout, um
software gratuito, um horario flexivel.

e O investimento em TA ou AR mais robustas geralmente se paga rapidamente com o
aumento da produtividade, a redugao de erros, a melhoria da qualidade do trabalho
e a retencao de um profissional talentoso.

e O custo da ndo inclusao (perda de talentos, multas por descumprimento de cotas,
imagem negativa da empresa, falta de diversidade de pensamento) é muito maior.

e No Brasil, embora ndo haja um sistema amplo e continuo de incentivos fiscais
diretos para empresas que contratam PCDs e adquirem TA, é importante estar
atento a editais e programas pontuais que possam surgir, € considerar os beneficios
indireitos em termos de reputacao e responsabilidade social corporativa.

O futuro da Tecnologia Assistiva: inovagao a servigo da inclusao

O campo da TA esta em constante evolugao, impulsionado por avangos em areas como
Inteligéncia Artificial (IA), Internet das Coisas (IoT), Realidade Virtual e Aumentada, e design
de wearables. Podemos esperar:

e |A mais sofisticada: Para reconhecimento de voz e imagem, traducao automatica
para Libras, legendagem mais precisa, personalizacao de interfaces.

o loT: Ambientes de trabalho inteligentes que se adaptam automaticamente as
necessidades do usuario (ex: uma sala de reunido que ajusta a iluminagao e a
temperatura com base no perfil do usuario).

e Realidade Virtual/Aumentada: Para treinamentos imersivos e acessiveis,
simulacao de tarefas, ou para fornecer informagdes contextuais sobrepostas ao
ambiente real.

e Wearables: Dispositivos vestiveis que monitoram a saude, fornecem alertas tateis,
auxiliam na navegacao ou na comunicagao.

e Design Universal: A tendéncia é que cada vez mais produtos e servigos sejam
concebidos desde o inicio para serem utilizaveis pelo maior nimero possivel de
pessoas, reduzindo a necessidade de adaptagdes posteriores.

Manter-se atualizado sobre essas inovagdes e estar aberto a experimentar novas solugdes
é fundamental para que as empresas possam continuar a remover barreiras e a criar
ambientes de trabalho onde todos os talentos possam brilhar. A tecnologia e a criatividade,
quando aplicadas com empatia e foco no ser humano, sdo as mais poderosas aliadas da
inclusao.

Desenvolvimento e gestao de carreira inclusiva: Como
promover o crescimento profissional, a equidade de
oportunidades e a retencao de colaboradores com
deficiéncia



A contratacdo de um profissional com deficiéncia € um marco importante, mas a linha de
chegada da inclusdo esta muito mais adiante. Uma vez que o talento é integrado a equipe e
as adaptacgdes iniciais sao realizadas, o foco deve se voltar para seu desenvolvimento
continuo, suas perspectivas de crescimento e sua retencdo em longo prazo. Uma gestao de
carreira verdadeiramente inclusiva reconhece que cada individuo, independentemente de
suas caracteristicas, possui aspiracdes, talentos a serem lapidados e potencial para evoluir.
Negligenciar o desenvolvimento de carreira de colaboradores com deficiéncia ndo apenas
configura uma perda de potencial humano e intelectual para a organizagao, mas também
pode minar o moral, o engajamento e, em ultima instancia, levar a evaséo desses
profissionais, desperdigcando todo o esforgo de atragao e integragao. Promover o
crescimento, garantir a equidade de oportunidades e cultivar um ambiente que incentive a
permanéncia sao, portanto, imperativos estratégicos.

Para além da admissao: o valor estratégico do desenvolvimento e da
retencao

Muitas empresas concentram seus esforgos de inclusdo primariamente no cumprimento de
cotas de contratacao, o que, embora necessario, € apenas o ponto de partida. A verdadeira
sustentabilidade de um programa de inclusao reside na capacidade da organizagao de
desenvolver e reter esses talentos. A alta rotatividade de qualquer colaborador gera custos
significativos — de recrutamento, treinamento, perda de conhecimento tacito e impacto na
produtividade da equipe. Quando se trata de colaboradores com deficiéncia, uma alta
rotatividade pode também sinalizar falhas sistémicas na cultura inclusiva da empresa, na
oferta de adaptacdes adequadas ou na percepgao de falta de oportunidades de
crescimento.

Por outro lado, investir no desenvolvimento de carreira de pessoas com deficiéncia traz
inumeros beneficios. Colaboradores que se sentem valorizados, que percebem que a
empresa investe em seu potencial e que vislumbram um futuro promissor dentro da
organizagao tendem a ser mais engajados, motivados e leais. Suas experiéncias e
perspectivas Unicas podem enriquecer a tomada de decisbes, fomentar a inovacao e
melhorar a resolugao de problemas. Além disso, histérias de sucesso de colaboradores com
deficiéncia que progridem na carreira servem de inspiragdo para outros e reforcam a
imagem da empresa como um empregador verdadeiramente inclusivo e comprometido com
a equidade. O sentimento de pertencimento, crucial para o bem-estar e a produtividade, é
fortalecido quando o colaborador vé que sua jornada de desenvolvimento € levada a sério.

Principios norteadores da gestao de carreira inclusiva

Para que a gestao de carreira seja eficaz e justa para colaboradores com deficiéncia, alguns
principios devem nortear as politicas e praticas da organizagao:

1. Equidade, ndo apenas Igualdade: Enquanto a igualdade significa tratar todos da
mesma forma, a equidade reconhece que diferentes pessoas podem precisar de
diferentes suportes para alcancar os mesmos resultados e ter as mesmas
oportunidades. No contexto da carreira, isso pode significar oferecer adaptacoes
especificas em treinamentos, flexibilidade em certos requisitos (sem comprometer o



mérito) ou recursos adicionais para que o colaborador com deficiéncia possa
competir em pé de igualdade.

Foco Absoluto nas Competéncias e no Potencial: Todas as decisoes relativas a
avaliacdo de desempenho, desenvolvimento e promog¢ao devem ser baseadas nas
habilidades, no conhecimento, na experiéncia, nos resultados entregues e no
potencial de crescimento do individuo, e nunca em sua deficiéncia ou em
esteredtipos associados a ela.

Transparéncia e Acessibilidade nos Processos: Os critérios para progressao na
carreira, os planos de desenvolvimento e as oportunidades de treinamento devem
ser comunicados de forma clara, objetiva e acessivel a todos os colaboradores,
utilizando os canais e formatos adequados para cada necessidade.
Individualizagado e Personalizagao: Cada pessoa € Unica, e cada pessoa com
deficiéncia tem uma combinacgao singular de habilidades, desafios e aspira¢des. A
gestdo de carreira deve ser flexivel o suficiente para acomodar planos de
desenvolvimento individualizados (PDIs) que levem em conta essas especificidades.
Corresponsabilidade no Desenvolvimento: O crescimento profissional € uma via
de mao dupla. O colaborador com deficiéncia tem a responsabilidade de buscar seu
autodesenvolvimento e comunicar suas aspiragdes e necessidades. O gestor direto
tem o papel de orientar, oferecer feedback e criar oportunidades. E a area de
Recursos Humanos tem a funcéo de prover as ferramentas, os programas e as
politicas que sustentam esse processo.

Avaliacao de desempenho inclusiva: medindo resultados com justica

A avaliacdo de desempenho é um instrumento fundamental para o desenvolvimento de
carreira. Para que seja inclusiva, ela precisa ser:

Baseada em Metas Claras e Justas: As metas devem seguir o principio SMART
(Especificas, Mensuraveis, Alcangaveis, Relevantes e Temporais). Elas devem ser
desafiadoras, mas realistas, e podem precisar de ajustes ou adapta¢des na forma de
serem alcancgadas, mas o nivel de exigéncia do resultado final deve ser o mesmo
para todos em fungdes equivalentes. Por exemplo, a meta de um vendedor cego
pode ser a mesma de seus colegas, mas ele pode utilizar tecnologias assistivas e
estratégias de comunicagao adaptadas para alcanga-la.

Com Critérios Objetivos e Livres de Vieses: Os formularios de avaliagcéo e os
critérios utilizados devem ser cuidadosamente revisados para eliminar qualquer
linguagem ou indicador que possa ser influenciado por vieses capacitistas. O foco
deve estar nos resultados entregues e nas competéncias demonstradas, ndo em
percepcoes subjetivas sobre a deficiéncia.

Considerando as Adapta¢oes Disponiveis: A avaliagdo deve levar em conta que
o colaborador dispde (ou deveria dispor) das adaptagbes razoaveis necessarias para
realizar seu trabalho. Se uma adaptacao crucial nao foi fornecida, isso nao pode
penalizar o desempenho do colaborador.

Com Feedback Continuo e Acessivel: O feedback ndo deve ser um evento anual,
mas um processo continuo. Os gestores devem ser treinados para fornecer
feedback de forma clara, especifica, construtiva e, crucialmente, acessivel
(utilizando intérpretes de Libras, comunicagao escrita, exemplos concretos,
conforme a necessidade do colaborador).



e Treinamento de Gestores: Os lideres precisam ser capacitados para conduzir
avaliagbes de desempenho de forma inclusiva, reconhecendo e neutralizando seus
préprios vieses. Eles devem aprender a focar nas entregas e no potencial, e a ter
conversas de desenvolvimento produtivas com todos os membros de sua equipe.

e Evitando Extremos de Julgamento: E preciso cuidado para ndo cair no "viés da
benevoléncia" (avaliar um colaborador com deficiéncia de forma mais branda por
receio de parecer insensivel) nem no "viés do pessimismo" (subestimar
cronicamente suas capacidades devido a preconceitos). Ambos sao prejudiciais.

Exemplo pratico: Um gestor esta avaliando uma analista de marketing que utiliza cadeira
de rodas e tem uma deficiéncia motora que afeta sua fala, tornando-a um pouco mais lenta.
Ao avaliar a competéncia "Comunicac¢ao”, o gestor ndo foca na velocidade da fala, mas na
clareza das ideias que ela expressa (seja verbalmente, por escrito ou com apoio de
tecnologia), em sua capacidade de argumentacgao e na forma como ela interage e colabora
com a equipe, utilizando as ferramentas e adaptagdes disponiveis.

Planos de Desenvolvimento Individual (PDls) que impulsionam o
crescimento

O Plano de Desenvolvimento Individual (PDI) é uma ferramenta poderosa para direcionar o
crescimento de carreira. Para colaboradores com deficiéncia, o PDI deve ser:

e Colaborativo e Personalizado: Construido em conjunto entre o gestor e o
colaborador, levando em conta as aspiragdes de carreira do individuo, seus pontos
fortes identificados na avaliacao de desempenho e as areas que precisam de
desenvolvimento.

e Focado em Objetivos de Carreira Claros: Aonde o colaborador quer chegar?
Quais competéncias precisa desenvolver para alcangar esses objetivos?

e Com Acesso Equitativo a Oportunidades de Desenvolvimento:

o Treinamentos Internos e Externos: A empresa deve garantir que todos os
cursos, workshops e programas de capacitagcao oferecidos sejam acessiveis.
Isso pode envolver materiais em formatos alternativos (digitais acessiveis,
Braille, audio), plataformas de e-learning compativeis com leitores de tela,
instrutores preparados para lidar com a diversidade de aprendizes, e a
disponibilizagédo de intérpretes de Libras ou outros suportes.

o Programas de Mentoria e Coaching: Conectar o colaborador com
deficiéncia a mentores experientes ou coaches que possam oferecer
orientagao especifica para seu desenvolvimento de carreira e para superar
desafios particulares.

o Job Rotation e Projetos Desafiadores: Oferecer a oportunidade de
experimentar diferentes areas da empresa ou de participar de projetos
estratégicos que ampliem seus conhecimentos, habilidades e networking. E
fundamental que essas oportunidades sejam genuinamente acessiveis.

e Considerando Adaptagoes para o Desenvolvimento: Se um curso exige a leitura
de muitos textos e o colaborador tem dislexia, o PDI pode incluir o acesso a
softwares de leitura de texto em voz alta ou tempo adicional para as atividades.



Exemplo pratico: Um jovem programador com Transtorno do Espectro Autista (TEA) tem
excelente habilidade técnica, mas precisa desenvolver suas competéncias de interacdo em
equipe e apresentacao de ideias. Seu PDI inclui: um curso online sobre comunicagao
assertiva (com aulas legendadas e possibilidade de rever o conteudo), a participagdo em
um projeto menor onde ele tera que apresentar pequenas partes do trabalho para a equipe
(com feedback estruturado do gestor), e sessdes de mentoria com um colega sénior que
tem boa didatica para explicar as "regras nao escritas" da dinadmica da equipe.

Promocao e oportunidades de crescimento: quebrando o teto de vidro

Um dos maiores indicadores de uma cultura inclusiva madura € a presenca de pessoas com
deficiéncia em todos os niveis hierarquicos, incluindo posicoes de lideranca. Para que isso
aconteca:

e Processos de Promoc¢ao Transparentes e Justos: Os critérios para promogao
devem ser claros, objetivos, baseados em mérito e competéncias, e comunicados de
forma acessivel a todos.

e Divulgacao Interna Inclusiva: Todas as vagas internas, incluindo as de lideranca,
devem ser divulgadas em canais e formatos acessiveis, encorajando ativamente a
candidatura de pessoas com deficiéncia qualificadas.

e Preparagao de Gestores para Identificar Talentos Diversos: Os lideres devem
ser capazes de reconhecer o potencial de lideranga em pessoas com diferentes
estilos de trabalho e comunicagao, incluindo aquelas com deficiéncia.

e Combate Ativo ao "Teto de Vidro": E preciso estar atento e combater as barreiras
invisiveis — muitas vezes baseadas em preconceitos e esteredtipos — que podem
impedir a ascensao de profissionais com deficiéncia, mesmo que sejam altamente
competentes. Isso requer questionar suposi¢cdes e desafiar o status quo.

e Visibilidade e Representatividade: Celebrar e dar visibilidade as histérias de
sucesso de colaboradores com deficiéncia que foram promovidos e que se
destacam em suas funcdes serve como um poderoso exemplo e incentivo.

Exemplo pratico: Uma empresa percebe que, apesar de ter um bom nimero de analistas
com deficiéncia, poucos chegam a cargos de coordenagao ou geréncia. Ela inicia um
programa especifico para identificar analistas com deficiéncia de alto potencial,
oferecendo-lhes treinamento em lideranga adaptado, mentoria com diretores e
oportunidades para liderar pequenos projetos, preparando-os ativamente para futuras vagas
de gestéo.

O papel crucial do treinamento e desenvolvimento para gestores e
equipes

A responsabilidade pelo desenvolvimento de carreira inclusivo ndo € apenas do RH ou do
préprio colaborador com deficiéncia. Os gestores diretos e as equipes tém um papel
fundamental:

e Capacitacao de Lideres: Os gestores precisam ser treinados em:
o Como gerenciar equipes diversas de forma eficaz.



o Como delegar tarefas considerando as habilidades e as necessidades de
adaptacao de cada um.

o Como motivar e engajar todos os membros da equipe, reconhecendo suas
contribui¢cdes individuais.

o Como identificar e combater o capacitismo e outros vieses em suas préprias
atitudes e nas interacbes da equipe.

o Como ter conversas de carreira produtivas e encorajadoras com
colaboradores com deficiéncia.

e Sensibilizacao das Equipes: E importante que todos os membros da equipe
entendam a importancia da inclusao, do respeito as diferencas e da colaboracao
mutua. Quando a equipe é aliada no processo de desenvolvimento de um colega
com deficiéncia, o0 ambiente se torna mais propicio ao crescimento.

Programas de Mentoria e Patrocinio (Sponsorship): alavancas para o
sucesso

e Mentoria Inclusiva: Programas formais ou informais de mentoria podem ser
extremamente valiosos. Um mentor pode oferecer conselhos sobre navegacao na
cultura da empresa, desenvolvimento de habilidades especificas, superagao de
desafios e expansao de networking. E importante que os mentores sejam treinados
em sensibilidade e inclusao.

e Patrocinio (Sponsorship) Estratégico: Diferente da mentoria (que foca mais no
aconselhamento), o patrocinio envolve um lider sénior que atua como um defensor
ativo do desenvolvimento de carreira de um talento promissor. O "padrinho" ou
"madrinha" usa sua influéncia para criar oportunidades de alta visibilidade, para
advogar pela promogao do apadrinhado e para conecta-lo a redes influentes.
Programas de patrocinio podem ser particularmente eficazes para acelerar a carreira
de grupos sub-representados, incluindo pessoas com deficiéncia.

Exemplo pratico: Uma gerente de marketing cega € "apadrinhada" por um vice-presidente
da empresa. Ele a inclui em reunides estratégicas de alto nivel, a indica para liderar um
novo projeto de langamento de produto e a apresenta a contatos importantes do setor,
aumentando significativamente sua visibilidade e suas chances de progresséo para um
cargo de diretoria.

Flexibilidade e suporte continuo: acompanhando a evolugao das
necessidades

A medida que um colaborador com deficiéncia progride em sua carreira, suas
responsabilidades mudam, e suas necessidades de adaptagéo e suporte também podem
evoluir.

e Dialogo Constante: Manter canais de comunicacao abertos para que o colaborador
se sinta a vontade para discutir novas necessidades que possam surgir com a
mudanca de fungdo ou com o aumento de responsabilidades.

e Reavaliacao de Adaptagdes: O que funcionava em um cargo junior pode nao ser
suficiente em um cargo de gestdo. A empresa precisa estar disposta a investir em



novas tecnologias assistivas ou a implementar novas adaptacdes razoaveis
conforme a carreira do colaborador avanca.

e Suporte em Novos Desafios: Uma promocao pode trazer novos desafios, como
gerenciar equipes, fazer apresentacdes para grandes publicos ou viajar a trabalho. A
empresa deve apoiar o colaborador na aquisicdo das habilidades e dos recursos
necessarios para enfrentar esses novos desafios.

Exemplo pratico: Um engenheiro surdo € promovido a gerente de projetos, o que envolve
coordenar equipes multidisciplinares e apresentar relatérios para a diretoria. A empresa
investe na contratacdo de um intérprete de Libras fixo para acompanha-lo em todas as
reunides importantes e oferece um coach para ajuda-lo a desenvolver suas habilidades de
lideranga e comunicagao para grandes audiéncias através do intérprete.

Cultura de feedback e reconhecimento que valoriza a todos

e Feedback Acessivel e Equitativo: A cultura de feedback deve garantir que todos
os colaboradores, incluindo aqueles com deficiéncia, recebam feedback regular,
especifico e construtivo, de forma que possam compreendé-lo e agir sobre ele.

e Reconhecimento Genuino: As conquistas e contribuigdes dos colaboradores com
deficiéncia devem ser reconhecidas e celebradas da mesma forma que as dos
demais, com base em seu mérito e impacto, evitando tanto a invisibilidade quanto a
condescendéncia ou a "heroificacdo" por simplesmente fazerem seu trabalho.

e Programas de Reconhecimento Inclusivos: Os critérios e as formas de
reconhecimento (bonus, prémios, destaques internos) devem ser acessiveis e
considerar a diversidade de contribuigbes.

Monitoramento da retengao e progressao: dados para aprimorar a
jornada

Para saber se as estratégias de desenvolvimento e gestao de carreira inclusiva estao
funcionando, € essencial monitorar:

e Taxa de Retencao: Comparar a taxa de retencao de colaboradores com deficiéncia
com a taxa geral da empresa. Uma disparidade significativa pode indicar problemas.

e Tempo Médio para Promocgao: Verificar se colaboradores com deficiéncia levam,
em média, mais tempo para serem promovidos do que seus pares sem deficiéncia
com desempenho similar.

e Representatividade em Niveis Hierarquicos: Analisar a propor¢ao de pessoas
com deficiéncia em cargos de entrada, supervisao, geréncia e alta lideranga. O
objetivo é ter uma representatividade equilibrada.

e Pesquisas de Clima e Engajamento: Incluir perguntas especificas sobre a
percepcao de oportunidades de crescimento e o sentimento de incluséo por parte
dos colaboradores com deficiéncia.

e Entrevistas de Desligamento: Quando um colaborador com deficiéncia decide sair
da empresa, conduzir uma entrevista de desligamento cuidadosa para entender
suas razdes e identificar possiveis falhas no processo de desenvolvimento ou na
cultura inclusiva.



Utilizar esses dados para identificar gargalos, celebrar os sucessos e aprimorar
continuamente as politicas e praticas é o que transforma a gestao de carreira inclusiva em
um ciclo virtuoso, beneficiando os colaboradores com deficiéncia e enriquecendo toda a
organizagao com seus talentos plenamente realizados.

Lideranca inclusiva e cultura organizacional: O papel
estratégico dos gestores e de toda a equipe na
construcao de um ambiente de trabalho que celebra a
diversidade funcional

Até agora, exploramos os aspectos legais, conceituais, praticos e técnicos da incluséo da
pessoa com deficiéncia no mercado de trabalho. Desde a atragao e seleg¢ao, passando pelo
onboarding e adaptagdes, até o desenvolvimento de carreira. Contudo, para que todas
essas pecas se encaixem harmoniosamente e funcionem de maneira sustentavel, é
imprescindivel cultivar dois elementos interconectados e fundamentais: uma lideranga
genuinamente inclusiva e uma cultura organizacional que nao apenas tolera, mas
celebra a diversidade funcional. Sdo os lideres, em todos os niveis, que ddo o tom e
direcionam as agodes, enquanto a cultura permeia as interagdes diarias, as normas nao
escritas e o sentimento de pertencimento de cada colaborador. Entender o papel estratégico
dos gestores e de cada membro da equipe na construgdo desse ambiente é o que
transforma a inclusdo de uma meta a ser cumprida em uma vivéncia enriquecedora para
todos.

A lideranga como motor e bussola da transformagao inclusiva

A incluséo efetiva de pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho raramente acontece
de forma organica ou espontinea em larga escala. Ela requer intencionalidade,
investimento e, acima de tudo, um compromisso firme e visivel da liderang¢a. Quando os
mais altos executivos de uma organizagao nao apenas endossam a inclusdo, mas a
incorporam em sua visao estratégica, em suas decisdes e em seu proprio comportamento,
uma mensagem poderosa € enviada para todos os niveis: "Isso é importante para nés".

O impacto do exemplo dos lideres é imensuravel. Um CEO que fala abertamente sobre a
importancia da diversidade funcional, que participa de iniciativas de inclusao e que cobra de
seus diretores metas e agdes concretas, cria um efeito cascata. Os gestores intermediarios
se sentem mais empoderados e responsaveis por promover a inclusdo em suas equipes, e
os colaboradores em geral percebem que a inclusdo € um valor levado a sério. Ha uma
grande diferenca entre um lider que implementa programas de inclusdo apenas para
cumprir a legislagao ou para "ficar bem na foto", e aquele que genuinamente acredita no
potencial de todas as pessoas e nos beneficios que a diversidade traz para o negocio e
para a sociedade. Este ultimo ndo apenas aloca recursos financeiros, mas também investe
seu tempo, sua energia emocional e seu capital politico para remover barreiras e construir
pontes.



As marcas de uma lideranga verdadeiramente inclusiva

Ser um lider inclusivo vai além de ter boas intengdes. Envolve um conjunto de
competéncias, comportamentos e uma mentalidade especifica. Algumas caracteristicas sdo
marcantes:

e Autoconsciéncia dos Préprios Vieses (Self-Awareness): Lideres inclusivos
reconhecem que, como todos os seres humanos, possuem vieses inconscientes,
inclusive em relacéo a pessoas com deficiéncia. Eles buscam ativamente identificar
esses vieses através de auto-reflexdo, feedback e treinamento, e trabalham para
mitigar seu impacto em suas decisdes e interagdes. Eles ndo tém medo de admitir
que nao sabem tudo sobre todas as deficiéncias, mas estao dispostos a aprender.

e Curiosidade e Empatia Genuinas: Demonstram um interesse sincero em
compreender as experiéncias, perspectivas e desafios dos colaboradores com
deficiéncia, sem cair na piedade ou na condescendéncia. Praticam a escuta ativa e
se esforgam para ver o mundo sob o ponto de vista do outro.

e Coragem e Humildade: Lideres inclusivos tém a coragem de questionar praticas e
normas estabelecidas que possam ser excludentes, mesmo que isso gere
desconforto. Tém a humildade de reconhecer quando erram, de pedir desculpas e
de aprender com as experiéncias. Nao se colocam como "salvadores", mas como
facilitadores e aliados.

e Compromisso Visivel e Vocal com a Diversidade: Eles ndo apenas acreditam na
inclusdo, mas falam sobre ela, defendem-na publicamente e a integram nas metas e
estratégias da organizacdo. Suas acdes sao consistentes com seu discurso.

e Empoderamento de Outros: Criam um ambiente onde os colaboradores com
deficiéncia se sentem seguros para expressar suas opinides, compartilhar suas
necessidades, assumir riscos e desenvolver seu potencial. Removem barreiras
sistémicas e individuais que possam impedir o crescimento desses profissionais.

e Colaboracao e Valorizagdo das Diferencas: Fomentam o trabalho em equipe entre
pessoas com diferentes perfis, habilidades e experiéncias, reconhecendo que a
diversidade de pensamento leva a solugbes mais criativas e inovadoras. Sabem
como facilitar a colaboragdo em equipes diversas.

e Responsabilizagao (Accountability): Assumem a responsabilidade pelos
resultados das iniciativas de inclusdo em suas areas e cobram essa
responsabilidade de suas equipes. Estabelecem metas claras e monitoram o
progresso.

Exemplo de comportamento de lider inclusivo: Uma diretora, ao planejar um grande
evento corporativo, pergunta proativamente a sua equipe se ha alguma necessidade de
acessibilidade a ser considerada (intérpretes de Libras, materiais em formatos alternativos,
rotas acessiveis no local). Ela ndo espera que alguém com deficiéncia precise "pedir", mas
ja incorpora a acessibilidade no planejamento desde o inicio, demonstrando que isso € um
padrao esperado.

O papel insubstituivel dos gestores de linha na vivéncia da inclusao

Se a alta lideranga define a diregao estratégica, sao os gestores de linha — os supervisores,
coordenadores e gerentes diretos — que traduzem essa visdo em realidade no dia a dia dos



colaboradores com deficiéncia. Eles sao o principal ponto de contato e a maior influéncia na
experiéncia de inclusdo de um profissional. Suas responsabilidades sao vastas e cruciais:

e Garantir Adaptagoes Efetivas: Trabalhar em conjunto com o colaborador com
deficiéncia e o RH para identificar e implementar as adaptacdes razoaveis
necessarias no posto de trabalho, nas ferramentas e nos processos, assegurando
que sejam funcionais e adequadas.

e Promover um Clima de Equipe Acolhedor: Fomentar o respeito, a empatia e a
colaboragao entre todos os membros da equipe. Nao tolerar piadas, comentarios ou
atitudes capacitistas, e educar a equipe sobre como interagir de forma inclusiva.

e Conduzir Avaliagoes e Feedbacks Justos: Avaliar o desempenho do colaborador
com deficiéncia com base em critérios objetivos e mérito, fornecendo feedback
continuo, construtivo e acessivel, focado em seu desenvolvimento.

e Apoiar o Desenvolvimento de Carreira: Identificar o potencial do colaborador,
discutir suas aspiragdes de carreira, e criar oportunidades para que ele desenvolva
novas habilidades e assuma novos desafios, garantindo acesso equitativo a
treinamentos e promogdes.

e Mediar e Resolver Conflitos: Estar atento a possiveis conflitos ou mal-entendidos
que possam surgir devido a falhas de comunicagao ou preconceitos, e atuar como
mediador para encontrar solu¢des construtivas.

e Ser um Elo de Comunicagao: Representar as necessidades e preocupacodes do
colaborador com deficiéncia perante a alta gestdo ou o RH, e, inversamente,
comunicar as politicas e diretrizes da empresa de forma clara e acessivel.

Os gestores de linha frequentemente enfrentam desafios, como a falta de conhecimento
especifico sobre determinados tipos de deficiéncia, o receio de "errar" na abordagem, ou a
percepc¢ao de que a gestdo da inclusdo demanda um tempo extra que eles nao tém. Por
isso, é vital que recebam treinamento adequado, suporte continuo do RH e da alta
lideranga, e que tenham acesso a recursos e informagdes que os ajudem a desempenhar
seu papel com confianga e eficacia.

Exemplo pratico: Um gerente de atendimento ao cliente tem em sua equipe um novo
colaborador com baixa visdo que utiliza um software ampliador de tela. O gerente dedica
tempo para entender como o software funciona, ajusta os indicadores de produtividade do
primeiro més para levar em conta a curva de aprendizado com a nova ferramenta, e
conversa com a equipe para garantir que todos saibam como compartilhar documentos de
forma que facilite a leitura pelo colega.

Construindo uma cultura organizacional que celebra a diversidade
funcional: mais que palavras, vivéncias

A cultura organizacional é o "jeito de ser e fazer as coisas" em uma empresa. E composta
por valores, crengas compartilhadas, normas (escritas e nao escritas), rituais e
comportamentos que sao aprendidos e reforgados ao longo do tempo. Uma cultura
verdadeiramente inclusiva é aquela onde a diversidade funcional ndo é vista como um
problema a ser gerenciado, mas como uma fonte de riqueza, aprendizado e inovacéo. Ela
celebra as diferencas e garante que todos se sintam respeitados, valorizados e
pertencentes.



Pilares de uma Cultura Organizacional Inclusiva:

Seguranga Psicolégica: Criar um ambiente onde as pessoas se sintam seguras
para serem auténticas, para expressar suas opinides (mesmo que divergentes), para
admitir erros sem medo de puni¢ao desproporcional, e para pedir ajuda ou solicitar
adaptacgdes sem se sentirem um fardo.

Respeito Incondicional: Incorporar o respeito pela dignidade inerente de cada
individuo como um valor n&o negociavel, independentemente de suas caracteristicas
ou deficiéncias.

Comunicacgao Aberta, Transparente e Acessivel: Garantir que as informacdes
importantes fluam para todos, utilizando canais e formatos que atendam as diversas
necessidades de comunicag&o. Promover o dialogo e a escuta ativa.

Justica e Equidade Percebidas: Assegurar que as politicas, os processos (de
recompensa, promog¢ao, alocacao de tarefas, etc.) e as decisdes sejam percebidos
como justos e equitativos por todos.

Colaboragao e Apoio Mutuo: Incentivar o trabalho em equipe, a cooperagao e a
solidariedade entre os colegas, onde ajudar o outro a ter sucesso € visto como um
valor.

Mentalidade de Aprendizagem Continua: Fomentar a curiosidade e a disposigéo
para aprender sobre diversidade, inclusdo, diferentes tipos de deficiéncia e para
adaptar comportamentos e praticas a medida que novos conhecimentos séao
adquiridos.

Estratégias para Moldar e Fortalecer a Cultura Inclusiva:

Comunicacao Interna Estratégica e Constante: Utilizar todos os canais de
comunicagao interna (intranet, murais, e-mails, reunides gerais) para reforgar o
compromisso da empresa com a inclusao, compartilhar histérias de sucesso,
divulgar politicas e educar sobre o tema.

Treinamento e Desenvolvimento Abrangentes: Oferecer programas de
treinamento regulares sobre vieses inconscientes, combate ao capacitismo,
comunicacao inclusiva, lideranga inclusiva, acessibilidade e os direitos das pessoas
com deficiéncia para todos os niveis da organizagao.

Revisao de Politicas e Processos sob a Lente da Inclusao: Analisar criticamente
todas as politicas e processos de RH (recrutamento, selegao, integragéo, avaliagao,
remuneragao, promogao, desligamento) para identificar e eliminar quaisquer
barreiras ou vieses que possam prejudicar pessoas com deficiéncia.

Criacao e Apoio a Grupos de Afinidade (Employee Resource Groups - ERGs):
Incentivar e apoiar a formacgao de grupos de colaboradores com deficiéncia e seus
aliados. Esses grupos podem oferecer suporte mutuo, dar voz as necessidades
desse publico, propor melhorias e ajudar a promover a cultura inclusiva.

Rituais, Simbolos e Linguagem Inclusiva:

o Celebrar datas importantes como o Dia Internacional da Pessoa com
Deficiéncia (3 de dezembro) ou o Dia Nacional de Luta da Pessoa com
Deficiéncia (21 de setembro no Brasil).

o Utilizar linguagem inclusiva e respeitosa em todos os comunicados e
materiais da empresa (ex: usar "pessoa com deficiéncia" em vez de termos
ultrapassados ou pejorativos).



o Garantir a representatividade visual de pessoas com deficiéncia nas imagens
e videos institucionais, de forma auténtica e nao estereotipada.
e Responsabilizagao e Métricas de Incluséo: Incluir metas relacionadas a incluséo
e diversidade funcional nos objetivos estratégicos da empresa e nos planos de
desempenho dos lideres. Monitorar indicadores de progresso.

Exemplo pratico: Uma empresa de tecnologia implementa um programa chamado
"Embaixadores da Inclusao”, onde voluntarios de diferentes areas sao treinados para serem
pontos focais de sensibilizagdo e apoio a inclusdo em suas equipes. Eles ajudam a
organizar pequenos debates, a disseminar boas praticas e a identificar barreiras locais,
trabalhando em conjunto com o RH e os gestores.

O papel da equipe: cada um é um agente de transformagao

A cultura nao é feita apenas pelos lideres; ela é construida e vivenciada por todos, todos os
dias. O comportamento dos colegas de trabalho tem um impacto direto e profundo no
sentimento de inclus&o e pertencimento de um profissional com deficiéncia.

e A Forga do Aliado (Allyship): Ser um aliado significa usar sua posigédo (mesmo que
nao seja de lideranga formal) para apoiar ativamente e amplificar as vozes de
colegas de grupos minorizados, incluindo pessoas com deficiéncia. Um aliado:

o Escuta com atengao e empatia: Procura entender as experiéncias e
perspectivas do colega com deficiéncia.

o Educa-se continuamente: Busca aprender sobre deficiéncia, capacitismo e
incluséo.

o Questiona o capacitismo: Desafia piadas, comentarios ou atitudes
preconceituosas, mesmo que sutis.

o Defende e apoia: Se posiciona ao lado do colega em situagdes de injustica
ou excluséo.

o Garante a inclusao social: Convida o colega para almocos, cafés, happy
hours (sempre respeitando seus limites e preferéncias e verificando a
acessibilidade dos locais).

o Amplifica vozes: Cria oportunidades para que o colega com deficiéncia seja
ouvido e suas ideias valorizadas.

e Colaboracao e Empatia no Cotidiano:

o Oferecer ajuda de forma respeitosa: sempre perguntar antes de agir (ex:
"Vocé gostaria de ajuda para carregar isso?" em vez de simplesmente
pegar).

Compartilhar informagdes e conhecimentos de maneira acessivel.
Ser paciente e compreensivo com diferentes formas de trabalhar, comunicar
ou aprender.

o Celebrar os sucessos do colega.

e Combate as Microagressoes Capacitistas: As microagressées sdo comentarios
ou agodes sutis, muitas vezes nao intencionais, que comunicam mensagens hostis,
depreciativas ou negativas a membros de grupos marginalizados. Reconhecer e,
quando apropriado e seguro, intervir ou apontar essas microagressoes ¢ um papel
importante dos aliados.



Exemplo pratico: Durante uma reunido de equipe, um novo projeto € apresentado
visualmente em um flip chart de forma pouco clara. Um colega percebe que seu par com
dislexia esta com dificuldade para acompanhar. Apds a reunido, ele se oferece para revisar
0s pontos principais com o colega, utilizando um editor de texto no computador com
recursos de leitura em voz alta, garantindo que ambos estejam na mesma péagina.

Mensurando o intangivel: como avaliar o impacto da lideranca e da
cultura na inclusao?

Embora cultura e lideranga possam parecer conceitos "soft", seu impacto na inclusao pode
e deve ser medido:

e Pesquisas de Clima e Engajamento: Incluir perguntas especificas que megam a
percepc¢ao de inclusio, respeito, equidade de oportunidades e seguranga
psicolégica por parte dos colaboradores com deficiéncia, e comparar os resultados
com os dos demais colaboradores.

e Entrevistas Qualitativas e Grupos Focais: Realizar conversas aprofundadas com
colaboradores com deficiéncia para entender suas vivéncias, desafios e percepgoes
sobre a lideranga e a cultura da empresa.

e Anadlise de Indicadores de RH: Cruzar dados de reteng¢ao, promogao, participacao
em treinamentos e satisfacao geral com o perfil de deficiéncia dos colaboradores.

e Avaliacao 360° para Lideres: Incluir critérios relacionados a promocéao da
diversidade e inclusdo na avaliacdo de desempenho dos gestores.

e Feedback Continuo: Criar canais seguros e anénimos para que os colaboradores
possam dar feedback sobre a cultura e as praticas de inclusao.

Desafios e a jornada continua

Construir uma lideranca e uma cultura verdadeiramente inclusivas € uma jornada, nao um
destino final. Os desafios sdo muitos: resisténcia a mudanca, vieses profundamente
arraigados, falta de conhecimento, dificuldade em sair do discurso para a pratica. A
superacgao desses obstaculos exige persisténcia, comunicagao transparente e continua,
investimento em educacao e sensibilizagdo, o engajamento exemplar da alta lideranga e a
celebracdo de cada avango, por menor que pareca. E um compromisso de longo prazo que,
ao ser cultivado, transforma nao apenas o ambiente de trabalho, mas a prépria esséncia da
organizagao, tornando-a mais humana, justa, inovadora e preparada para os desafios do
futuro.

Superando barreiras e desmistificando mitos: Solugoes
praticas para os desafios comuns na inclusao
profissional de pessoas com deficiéncia

A jornada rumo a um ambiente de trabalho verdadeiramente inclusivo é recompensadora e
estratégica, mas nao esta isenta de desafios e, frequentemente, € permeada por uma série



de mitos e receios infundados. Reconhecer que existem obstaculos — sejam eles atitudinais,
fisicos, comunicacionais ou processuais — € o primeiro passo para supera-los. No entanto, é
igualmente importante desmistificar crengas limitantes que podem impedir as organizagdes
de abracgar plenamente o potencial dos talentos com deficiéncia. Este modulo se propoe a
ser um guia pratico, oferecendo ndo apenas a identificacao dos desafios mais comuns, mas,
sobretudo, apresentando solu¢des concretas e uma abordagem proativa para transformar
barreiras em pontes para a inclusdo efetiva e bem-sucedida.

Desmascarando os mitos: a verdade por tras das ideias preconcebidas

Muitas decisdes de nao contratar ou de n&o investir no desenvolvimento de pessoas com
deficiéncia sdo baseadas em informagdes equivocadas ou esteredtipos. Vamos confrontar
alguns dos mitos mais persistentes:

e Mito 1: "Pessoas com deficiéncia sao menos produtivas.”

o A Realidade: A produtividade de um profissional esta intrinsecamente ligada
as suas competéncias, a adequacao da funcao as suas habilidades, ao
acesso a ferramentas e adaptagdes apropriadas, € a um ambiente de
trabalho que o motive e o acolha — e ndo a presencga ou auséncia de uma
deficiéncia. Iniumeros estudos e experiéncias empresariais demonstram que,
guando as condi¢des sdo justas e as barreiras sdo removidas, pessoas com
deficiéncia apresentam niveis de produtividade iguais ou até superiores aos
de outros colaboradores. O foco deve estar em casar as competéncias do
individuo com as demandas da vaga e em prover 0s recursos necessarios.

o Exemplo pratico: Uma empresa de software contratou um programador com
autismo. Embora ele tivesse algumas dificuldades na comunicacgéao social
mais informal, sua capacidade de hiperfoco e atengao a detalhes o tornaram
um dos desenvolvedores mais eficientes e com menor indice de erros na
equipe, superando as expectativas de produtividade.

e Mito 2: "Contratar pessoas com deficiéncia gera custos muito altos com
adaptagoes.”

o A Realidade: Esta € uma das preocupagdes mais citadas e, frequentemente,
uma das mais exageradas. Muitas adaptacdes razoaveis sdo de baixo custo
ou até mesmo gratuitas. Softwares leitores de tela como o NVDA sao
gratuitos, ajustes de layout em uma mesa podem nao ter custo algum, e
mudancgas de processos ou horarios flexiveis dependem mais de boa
vontade e planejamento do que de investimento financeiro. A legislagao
prevé que a adaptacado nido deve acarretar "6nus desproporcional ou
indevido" ao empregador. Além disso, os beneficios da inclusdo — como
aumento da diversidade de pensamento, melhoria do clima organizacional,
inovacao e a reten¢do de um talento — geralmente superam em muito os
eventuais custos.

o Exemplo pratico: Uma pequena agéncia de publicidade contratou uma
redatora com baixa visdo. A principal adaptagao foi a aquisicdo de uma
licenga de software ampliador de tela, que teve um custo Unico, e o ajuste do
monitor para um tamanho maior, que ja estava disponivel na empresa. O
ganho com a criatividade e qualidade do trabalho da redatora compensou
rapidamente o investimento.



e Mito 3: "Pessoas com deficiéncia faltam mais ao trabalho ou tém mais
problemas de saude."

o A Realidade: Nao ha evidéncias consistentes que sustentem essa afirmacéao
generalizada. Estudos comparativos frequentemente mostram que as taxas
de absenteismo e a pontualidade de pessoas com deficiéncia séo
semelhantes ou até melhores que as da média dos demais empregados.
Muitas pessoas com deficiéncia desenvolvem uma forte disciplina e
comprometimento, justamente para superar as barreiras e provar seu valor.
Claro, algumas condigdes crénicas podem exigir acompanhamento médico,
mas isso pode ser gerenciado com politicas de saude ocupacional e
flexibilidade, assim como para qualquer outro colaborador que possa ter uma
condig¢ao de saude.

o Exemplo pratico: Um levantamento interno em uma grande rede varejista
no Brasil revelou que a taxa de absenteismo entre seus colaboradores com
deficiéncia era, em média, 15% menor do que a dos demais funcionarios.

e Mito 4: "E muito dificil encontrar pessoas com deficiéncia qualificadas para as
vagas."

o A Realidade: Este mito muitas vezes reflete mais as limitagdes nos
processos de recrutamento da empresa do que a auséncia de talentos.
Pessoas com deficiéncia estdo cada vez mais acessando a educacéo e
buscando qualificacao profissional. O desafio pode estar em:

m Utilizar canais de divulgacdo de vagas que néo alcangcam esse
publico.

m Ter descrigdes de cargos com requisitos desnecessariamente
excludentes (ex: exigir carteira de motorista para uma funcéo de
escritorio).

m Processos seletivos ndo acessiveis ou com vieses inconscientes por
parte dos recrutadores.

m Falta de parcerias com instituicdes de ensino, ONGs e consultorias
especializadas na inclusdo de PCDs.

o Exemplo pratico: Uma empresa de engenharia, apds revisar seus critérios e
ampliar seus canais de divulgacao, incluindo parcerias com universidades
que tinham programas de apoio a estudantes com deficiéncia, conseguiu
preencher suas vagas de estagio e trainee com jovens engenheiros e
arquitetos com deficiéncia altamente qualificados.

e Mito 5: "A equipe nao sabera como lidar ou interagir com um colega com
deficiéncia.”

o A Realidade: E natural que haja um receio inicial, especialmente se a equipe
nunca teve a experiéncia de trabalhar com uma pessoa com uma deficiéncia
especifica. No entanto, esse receio é quase sempre fruto da falta de
informacao e do medo do desconhecido. Com sensibilizagao, treinamento
sobre comunicacéo inclusiva e, principalmente, com a convivéncia diaria, as
barreiras atitudinais tendem a diminuir. As pessoas s&o, em geral, muito mais
adaptaveis e acolhedoras do que se imagina, desde que sejam orientadas e
que haja um ambiente de respeito mutuo.

o Exemplo pratico: Antes da chegada de uma nova colaboradora surda que
se comunicava por Libras, a equipe de seu departamento participou de um
workshop basico de introdugéo a Libras e cultura surda. Isso ndo os tornou



fluentes, mas quebrou o gelo, reduziu a ansiedade e facilitou as primeiras
interacdes, que foram complementadas pelo uso de um intérprete e
comunicacao escrita.

e Mito 6: "Pessoas com certas deficiéncias nao podem realizar determinados
tipos de trabalho.”

o

A Realidade: Esta é uma generalizagéo perigosa e capacitista. O foco deve
ser sempre nas habilidades essenciais requeridas pela funcao e nas
adaptacdes que podem ser feitas para permitir que o individuo as execute.
Os avangos em tecnologia assistiva e as mudangas na organizagao do
trabalho tém expandido enormemente as possibilidades. E fundamental
analisar cada caso individualmente, considerando as competéncias da
pessoa e as demandas da vaga.

Exemplo pratico: Um chef de cozinha que perdeu parte do movimento de
uma das méaos apos um acidente continuou a trabalhar em um restaurante
renomado com o uso de utensilios adaptados e algumas modificacdes em
sua estacao de trabalho, focando em suas habilidades de criagao de pratos e
gestao da cozinha.

e Mito 7: "Se eu contratar uma pessoa com deficiéncia e ela nao se adaptar ou
nao tiver bom desempenho, nao poderei demiti-la por causa da Lei de Cotas."

o

A Realidade: A Lei de Cotas (Lei n® 8.213/91) exige que empresas com 100
ou mais empregados mantenham um percentual de seus cargos preenchidos
por beneficiarios reabilitados ou pessoas com deficiéncia. A demissao de um
colaborador com deficiéncia € permitida, seguindo os mesmos tramites legais
aplicaveis a qualquer outro empregado (justa causa, pedido de demissao,
término de contrato por prazo determinado, ou demissdo sem justa causa). A
Unica particularidade é que, no caso de demissao sem justa causa de um
trabalhador com deficiéncia ou reabilitado que preencha vaga de cota, a
empresa s6 podera efetivar o desligamento apds a contratacdo de um
substituto em condicdo semelhante para manter o percentual legal. O
objetivo da lei ndo é garantir estabilidade individual absoluta, mas sim
assegurar a manutengao do nivel de emprego para o grupo. A decisao de
desligamento deve ser sempre baseada em critérios justos e ndo
discriminatérios.

Superando barreiras reais na pratica: uma abordagem proativa e focada
em solugodes

Além dos mitos, existem desafios concretos que as empresas enfrentam ao buscar a
inclusdo. A chave é encara-los ndao como impedimentos intransponiveis, mas como
problemas a serem resolvidos com criatividade, planejamento e colaboragao.

e Barreira: Falta de Conhecimento e Informagao Interna

o

o

O Desafio: Gestores, equipes de RH e colaboradores em geral podem ter
pouco conhecimento sobre os diferentes tipos de deficiéncia, a legislagao
pertinente, o que é capacitismo, as tecnologias assistivas disponiveis ou
como realizar adaptagdes.

Solugbes Préticas:



Implementar programas de treinamento e sensibilizagcdo regulares e
obrigatérios para todos os niveis, abordando esses temas de forma
didatica e pratica.

Criar um repositorio interno de informagdes (ex: numa intranet) com
guias rapidos, FAQs, videos curtos, links para manuais de
acessibilidade e contatos de especialistas.

Promover workshops e palestras com pessoas com deficiéncia
compartilhando suas experiéncias e com especialistas em inclusao.
Exemplo Concreto: Uma multinacional desenvolveu um "Guia de
Bolso da Liderancga Inclusiva" com dicas praticas sobre comunicagéo,
adaptacoes e feedback para gestores que tém pessoas com
deficiéncia em suas equipes.

e Barreira: Atitudinal (Preconceito, Estereétipos e Medo)

O Desafio: Vieses inconscientes que levam a subestimagao ou
superprotecao, medo de interagir de forma "errada", capacitismo
internalizado que se manifesta em piadas ou comentarios sutis.
Solugbes Préticas:

o

Lideranga dando o exemplo através de comportamentos inclusivos e
discurso firme contra o preconceito.

Estabelecer politicas claras de tolerancia zero a discriminagéo e ao
assédio, com canais seguros para denuncia.

Realizar campanhas de comunicacéao interna que desafiem
esteredtipos, mostrando pessoas com deficiéncia em diversas
funcdes e como protagonistas de suas historias.

Promover a convivéncia e o dialogo aberto entre pessoas com e sem
deficiéncia, através de projetos em equipe, grupos de afinidade ou
eventos de integracao.

Exemplo Concreto: Uma empresa organizou uma série de "Cafés
com Empatia", onde pequenos grupos de colaboradores de diferentes
areas, incluindo pessoas com deficiéncia, se reuniam para discutir, de
forma segura e mediada, seus receios, desafios e aprendizados sobre
inclusao.

e Barreira: Arquitetonica e Fisica

O Desafio: Edificagbes antigas n&do projetadas com acessibilidade, percepcao
de altos custos para reformas, falta de planejamento que considere as
necessidades de todos.

Solugbes Préticas:

o

Realizar um diagnéstico completo de acessibilidade fisica da
empresa, identificando as principais barreiras.

Elaborar um plano de adequacgao gradual, priorizando as areas de
maior impacto (entradas, banheiros, postos de trabalho, rotas de
fuga).

Buscar solugbes de baixo custo quando reformas estruturais
complexas ndo sao imediatamente viaveis (ex: rampas méveis para
pequenos desniveis, sinalizacdo tatil adesiva, reorganizacéo de
mobiliario).

Incorporar os principios do Desenho Universal em todas as novas
construgdes, reformas ou aquisicoes de mobiliario.



Exemplo Concreto: Um escritorio de contabilidade localizado em um
prédio antigo instalou uma plataforma elevatéria compacta para
vencer um lance de escadas na entrada e adaptou um dos banheiros
com barras de apoio e espago para manobra de cadeira de rodas,
melhorando o acesso para clientes e futuros colaboradores.

Barreira: Comunicacional
o O Desafio: Dificuldades na interacao verbal ou escrita com pessoas com
deficiéncia auditiva, visual, de fala, intelectual ou com TEA, devido a falta de
conhecimento sobre técnicas de comunicacéao inclusiva ou auséncia de
recursos.
o Solugbes Praticas:

Oferecer treinamento para todos os colaboradores sobre como se
comunicar de forma eficaz e respeitosa com pessoas com diferentes
necessidades (conforme detalhado no Tépico 5).

Disponibilizar intérpretes de Libras (presenciais ou remotos) para
reunides, eventos e treinamentos importantes.

Adotar softwares de legendagem automatica e transcri¢cao para
reunides online e videos.

Padronizar a criagdo de documentos em formatos digitalmente
acessiveis (compativeis com leitores de tela).

Incentivar o aprendizado de no¢des basicas de Libras ou o uso de
aplicativos de comunicacéo alternativa.

Exemplo Concreto: Um call center treinou seus atendentes para
utilizarem um sistema de chat acessivel e adaptou seus scripts para
linguagem mais clara e objetiva, permitindo a contratagdo de pessoas
com deficiéncia auditiva e com algumas dificuldades de comunicagao
verbal para o atendimento ao cliente por texto.

Barreira: Digital e Tecnolégica
o O Desafio: Sites, sistemas internos, softwares e aplicativos corporativos que
nao sdo compativeis com tecnologias assistivas (leitores de tela, teclados
virtuais, etc.), impedindo o uso por colaboradores com deficiéncia.
o Solugbes Praticas:

Realizar auditorias de acessibilidade digital em todas as plataformas
da empresa.

Adotar as Diretrizes de Acessibilidade para Conteudo Web (WCAG)
como padrao para todo desenvolvimento e aquisi¢ao de tecnologia.
Capacitar as equipes de Tl e desenvolvimento em design e
programacao acessivel.

Garantir que o suporte técnico (help desk) esteja preparado para
auxiliar usuarios de tecnologia assistiva.

Fornecer as tecnologias assistivas adequadas as necessidades
individuais de cada colaborador.

Exemplo Concreto: Antes de langar sua nova intranet, uma empresa
realizou testes de usabilidade com colaboradores cegos, com baixa
visdo e com deficiéncia motora, utilizando os feedbacks para fazer os
ajustes necessarios e garantir a acessibilidade da plataforma.

Barreira: Processos de RH Nao Inclusivos



o O Desafio: Descri¢gdes de vagas com requisitos desnecessarios, processos
seletivos que nao oferecem adaptacoes, testes que ndo medem as
competéncias reais para a fungao, critérios de avaliacdo de desempenho ou
de promogao que contém vieses implicitos.

o Solugbes Praticas:

m Revisar e redesenhar todos os processos de gestao de pessoas
(desde o recrutamento até o desligamento) sob a perspectiva da
inclusao e da equidade.

m Treinar recrutadores, gestores e todos os envolvidos nesses
processos sobre como evitar vieses e aplicar praticas inclusivas.

m Focar na identificacdo e avaliagao de competéncias essenciais,
permitindo flexibilidade na forma como elas sdo demonstradas ou
executadas.

m  Exemplo Concreto: Um banco revisou seu processo de trainee e
removeu a exigéncia de testes de raciocinio I6gico com tempo
estritamente controlado, substituindo-os por estudos de caso que
permitiam diferentes abordagens e o uso de tecnologias assistivas, o
que resultou na aprovagao de candidatos neurodiversos altamente
talentosos.

e Barreira: Falta de Engajamento da Média Geréncia

o O Desafio: Gestores de linha que veem a inclusdo como "mais um problema"”
ou "responsabilidade do RH", que n&o se sentem preparados ou que hao
percebem os beneficios.

o Solugbes Praticas:

m Comunicar claramente o papel estratégico da média geréncia na
inclusao, com apoio e endosso da alta lideranca.

m  Envolver esses gestores no planejamento e na definicdo das metas
de inclusdo de suas areas.

m Oferecer treinamento especifico sobre lideranga inclusiva, gestao de
equipes diversas e os aspectos praticos da inclusdo de PCDs.

m Reconhecer e recompensar os gestores que demonstram exceléncia
em praticas inclusivas.

m Disponibilizar um canal de suporte direto do RH ou de especialistas
em inclusdo para auxilid-los com duvidas e desafios.

m Exemplo Concreto: Uma industria estabeleceu um programa de
mentoria onde gestores mais experientes em inclusao apoiavam
aqueles que estavam comecando a contratar e gerenciar pessoas
com deficiéncia em suas equipes.

A forca da colaboracao e das redes de apoio

Superar barreiras e desmistificar mitos ndo é uma tarefa solitaria. As empresas podem e
devem buscar apoio:

e Parcerias Estratégicas: Colaborar com Organizagcées Nao Governamentais
(ONGs) especializadas na inclusdo de PCDs, consultorias de diversidade,
instituicdes de ensino e 6rgaos governamentais. Eles podem oferecer expertise,
acesso a talentos e suporte na implementacao de programas.



e Benchmarking e Redes Corporativas: Aprender com outras empresas que ja tém
boas praticas de inclusdo, participar de foruns e redes de discusséo sobre o tema
para trocar experiéncias e solugdes.

e Envolvimento dos Protagonistas: Os préprios colaboradores com deficiéncia sao
a fonte mais valiosa de informagao e insights. Criar comités de diversidade ou
grupos de afinidade onde eles possam expressar suas necessidades, propor
solugdes e participar ativamente da co-construcao das politicas de inclusédo é
fundamental.

Ao adotar uma postura de aprendizado continuo, de abertura ao dialogo e de compromisso
genuino com a remocao de obstaculos, as organizagdes transformam os desafios da
inclusao em oportunidades de crescimento, inovagao e fortalecimento de uma cultura que
valoriza cada individuo em sua integralidade e potencial.

A inclusao como motor de inovacgao e resultados:
Explorando os beneficios tangiveis da diversidade
funcional para as equipes, a organizagao e a sociedade

Ao longo desta jornada de conhecimento, desvendamos a trajetéria histérica da pessoa com
deficiéncia, mergulhamos na legislacao, exploramos estratégias de recrutamento,
acolhimento, comunicagao, desenvolvimento de carreira e superagéo de barreiras. Agora, é
o momento de olharmos para o futuro e compreendermos, de forma clara e pragmatica, por
que a inclusao da diversidade funcional ndo é apenas "a coisa certa a se fazer", mas
também "a coisa inteligente a se fazer". Quando as empresas abrem suas portas e mentes
para acolher e valorizar os talentos de pessoas com deficiéncia, elas ndo estao apenas
cumprindo um dever social; estdo investindo em um capital humano diversificado que pode
impulsionar a criatividade, otimizar processos, fortalecer a marca e, em ultima analise, gerar
resultados de negdcio significativos e duradouros, além de contribuir para uma sociedade
mais justa e equitativa.

Da obrigagao a vantagem estratégica: a nova perspectiva da inclusao

Historicamente, a discussao sobre a inclusdo de pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho esteve, muitas vezes, ancorada na necessidade de cumprir cotas legais ou em
uma visao puramente assistencialista. Embora esses aspectos tenham sua importancia e
tenham sido cruciais para abrir as primeiras portas, a perspectiva contemporanea e
estratégica da inclus&o vai muito além. Empresas lideres e visionarias ja perceberam que a
diversidade funcional, quando genuinamente integrada a cultura e aos processos de
negaocio, transforma-se em uma poderosa vantagem competitiva.

O chamado "business case" para a diversidade e inclusdo (D&l) demonstra, com dados e
evidéncias, que ambientes de trabalho plurais, que refletem a diversidade da sociedade,
sdo mais inovadores, resilientes e lucrativos. A inclusao deixa de ser vista como um "centro
de custo" ou um "problema a ser gerenciado" e passa a ser encarada como um



investimento estratégico que gera retornos tangiveis em multiplas frentes: para as equipes
que se tornam mais criativas e colaborativas, para a organizacao que fortalece sua
reputacao e seus resultados, e para a sociedade como um todo, que avanca em direcéo a
equidade e ao pleno exercicio da cidadania.

Beneficios tangiveis para as equipes: o poder da colaboragao diversa

A presenca de pessoas com deficiéncia nas equipes de trabalho, quando acompanhada de
uma cultura inclusiva, desencadeia uma série de efeitos positivos no dia a dia e na dindmica

do grupo:

e Aumento Exponencial da Criatividade e Inovagao:

o

Pessoas com deficiéncia, por vivenciarem o mundo de maneiras distintas e
por terem que, frequentemente, encontrar solugdes criativas para superar
barreiras em seu cotidiano, trazem perspectivas Unicas e abordagens
inovadoras para a resolucéo de problemas. Essa diversidade de pensamento
€ um antidoto poderoso contra a estagnagéo e o "pensar sempre da mesma
forma".

Exemplo pratico: Uma equipe de desenvolvimento de um novo aplicativo de
mobilidade urbana que inclui um urbanista cadeirante e uma programadora
cega. As contribui¢des diretas de suas experiéncias vividas levaram a
criacado de funcionalidades de rotas acessiveis e comandos de voz intuitivos
gue nao apenas atenderam as necessidades de pessoas com deficiéncia,
mas tornaram o aplicativo mais amigavel e util para todos os usuarios,
resultando em maior aceitagao no mercado.

e Melhoria Substancial na Tomada de Decisoes:

O

Equipes diversas tendem a analisar os problemas sob um leque mais amplo
de angulos, considerando mais variaveis e possiveis consequéncias. Isso
leva a debates mais ricos e a decisdes mais bem fundamentadas, robustas e
menos suscetiveis a vieses de grupo (groupthink).

Exemplo pratico: Um comité de planejamento estratégico que conta com a
participacao de um economista com dislexia, que prefere analisar dados de
forma visual e grafica, desafiou as conclusdes de um relatério puramente
textual, levando a uma revisao que identificou riscos que haviam passado
despercebidos pela maioria.

e Fortalecimento do Clima Organizacional e do Espirito de Equipe:

O

A convivéncia diaria com a diversidade, quando pautada pelo respeito e pela
empatia, tende a humanizar as relagdes de trabalho. A necessidade de
colaborar para encontrar solucdes de acessibilidade ou de adaptar formas de
comunicacgao pode fortalecer os lagos entre os membros da equipe.

Um ambiente onde todos se sentem valorizados e respeitados em suas
individualidades contribui para um clima mais positivo, para a reducéo de
conflitos e para um maior sentimento de pertencimento e coesao.

Exemplo pratico: Uma equipe de vendas, apds receber um novo colega
surdo e iniciar um curso basico de Libras em conjunto, relatou um aumento
significativo na colaboragdo interna e no apoio mutuo, ndo apenas com o
colega surdo, mas entre todos os membros.

e Desenvolvimento de Novas Habilidades nos Colegas Sem Deficiéncia:



o

A interacdo com pessoas com deficiéncia estimula o desenvolvimento de
competéncias importantes nos demais colegas, como a empatia, a
flexibilidade cognitiva, diferentes formas de comunicagao, a capacidade de
adaptacéo e a propria lideranga inclusiva. Aprender a se comunicar com um
colega que usa Libras ou a descrever uma imagem para um colega cego séo
aprendizados valiosos.

e Aumento do Engajamento e da Motivagao Geral:

o

Trabalhar em uma organizagao que demonstra um compromisso genuino
com a justica social e a valorizagao da diversidade é um fator de motivagao
intrinseco para muitos profissionais. Saber que a empresa se esforga para
criar um ambiente equitativo para todos pode aumentar o orgulho de
pertencer e o engajamento geral da equipe.

Beneficios tangiveis para a organizagao: resultados que vao além do
balanc¢o social

Os impactos positivos da inclusido da diversidade funcional se estendem para toda a
organizacgao, refletindo-se em indicadores de negdcio importantes:

e Melhoria da Reputacao e Imagem da Marca:

o

Empresas reconhecidas por suas praticas inclusivas e por seu compromisso
com a diversidade funcional constroem uma reputagao positiva perante
clientes, investidores, fornecedores, a comunidade e potenciais talentos. Isso
se traduz em maior lealdade dos consumidores, preferéncia de parceiros de
negocios e uma marca empregadora mais forte (employer branding), capaz
de atrair os melhores profissionais do mercado.

Exemplo pratico: Uma rede de hotéis que investiu pesadamente em
acessibilidade fisica e no treinamento de seus funcionarios para atender
hospedes com deficiéncia tornou-se referéncia no setor, atraindo um publico
fiel e recebendo prémios de turismo acessivel, o que gerou midia espontanea
positiva e aumento nas reservas.

e Acesso a um Espectro Mais Amplo de Talentos:

o

Ao eliminar barreiras nos processos de recrutamento e selegdo e ao se
posicionar como uma empresa inclusiva, as organizagdes passam a ter
acesso a um vasto contingente de profissionais qualificados com deficiéncia
que, de outra forma, poderiam ser ignorados. Em um mercado cada vez mais
competitivo por talentos, isso representa uma vantagem significativa.

e Aumento da Retencdo de Colaboradores (Turnover Reduzido):

o

Ambientes de trabalho inclusivos, que oferecem oportunidades de
desenvolvimento e onde os colaboradores se sentem valorizados e
respeitados, tendem a ter taxas de rotatividade menores, tanto entre os
profissionais com deficiéncia quanto entre os demais. A retencao de talentos
reduz custos significativos com novos processos seletivos, integragéo e
treinamento.

e Inovagdo em Produtos, Servigos e Processos:

o

Colaboradores com deficiéncia sdo, muitas vezes, usuarios experientes de
tecnologias assistivas e tém uma percepgao agugada sobre as necessidades



de acessibilidade e usabilidade de produtos e servigos. Seus insights podem
ser cruciais para:

m Desenvolver ou aprimorar produtos e servigos que atendam a um
publico mais amplo, incluindo o significativo mercado de consumo de
pessoas com deficiéncia e seus familiares (conhecido como o "Real
da Diversidade" no Brasil ou o "Purple Pound" no Reino Unido,
representando bilhdes em poder de compra).

m Aplicar os principios do Desenho Universal, criando solugdes que
beneficiam a todos, ndo apenas pessoas com deficiéncia.

m Otimizar processos internos, tornando-os mais eficientes e
acessiveis.

o Exemplo pratico: Uma empresa de eletrodomésticos, a partir das sugestbes
de um engenheiro com deficiéncia motora em sua equipe de P&D,
desenvolveu uma linha de maquinas de lavar com painéis de controle mais
intuitivos, botdes tateis e alertas sonoros diferenciados, que se tornou um
sucesso de vendas ndo apenas entre pessoas com deficiéncia, mas também
entre idosos e outros consumidores que valorizaram a facilidade de uso.

e Melhoria do Desempenho Financeiro:

o Diversos estudos globais, realizados por consultorias renomadas como
McKinsey, Accenture e Deloitte, ttm demonstrado uma correlagao positiva
entre niveis mais altos de diversidade e inclusdo nas empresas e melhores
resultados financeiros, incluindo maior lucratividade, crescimento da receita e
valor de mercado. Isso ocorre devido a combinacao de fatores como maior
inovacao, melhor tomada de decisdo, maior engajamento dos funcionarios e
melhor reputagéo da marca.

o Embora a relacao causal direta possa ser complexa de isolar, a tendéncia é
clara: empresas que investem em D&l tendem a performar melhor.

e Conformidade Legal e Mitigacao de Riscos:

o O cumprimento da Lei de Cotas e de outras legislagdes relativas a
acessibilidade e ndo discriminagao evita multas, sang¢des legais e processos
judiciais, que podem ser custosos tanto financeiramente quanto para a
reputacdo da empresa. Uma postura proativa em relagéo a inclusdo minimiza
esses riscos.

e Aumento da Resiliéncia e Adaptabilidade Organizacional:

o Equipes e culturas que ja lidam bem com a diversidade interna e que estao
acostumadas a adaptar processos e a encontrar solugdes criativas para
diferentes necessidades tendem a ser mais resilientes e capazes de se
adaptar rapidamente a mudangas no mercado e a cenarios de crise.

Beneficios tangiveis para a sociedade: construindo um futuro mais justo
e préspero

A incluséo profissional de pessoas com deficiéncia ndo beneficia apenas as empresas e
seus colaboradores diretos; ela tem um impacto transformador na sociedade como um todo:

e Reducao da Desigualdade Social e Econdmica:



o

O acesso ao trabalho digno é um dos principais caminhos para a autonomia
financeira, a inclusao social e a redugao da pobreza e da dependéncia de
beneficios assistenciais para pessoas com deficiéncia e suas familias.

e Promocao Efetiva da Cidadania e dos Direitos Humanos:

O

Garante o direito fundamental ao trabalho, consagrado em declaragdes
internacionais e na Constituicdo, e contribui para a construcdo de uma
sociedade que respeita e valoriza todos os seus membros, combatendo
ativamente o capacitismo e a discriminagéao.

e Fortalecimento da Economia Nacional:

O

Pessoas com deficiéncia empregadas se tornam consumidoras ativas,
movimentando a economia. Além disso, a demanda por tecnologias
assistivas, produtos acessiveis e servigos de inclusao estimula novos
mercados e gera empregos em setores especializados.

O aumento da base de contribuintes para a previdéncia e para o sistema
tributario também é um beneficio econémico relevante.

e Construcao de uma Sociedade Mais Empatica, Coesa e Inovadora:

o

o

A convivéncia com a diversidade no ambiente de trabalho tem um efeito
educativo e transformador que se estende para fora dos portdes da empresa.
Colegas, familiares e amigos de pessoas com deficiéncia que trabalham e
prosperam tendem a desconstruir seus préoprios preconceitos e a se tornarem
mais conscientes e empaticos.

A necessidade de criar solugdes acessiveis no trabalho impulsiona a
inovagao que, muitas vezes, transborda para outros contextos sociais,
beneficiando a todos.

Exemplo pratico: Uma cidade onde as principais empresas locais adotam
programas robustos de incluséo e investem em tornar seus espacos e
servicos acessiveis ndo apenas melhora a vida das pessoas com deficiéncia,
mas também se torna um lugar mais acolhedor e facil de navegar para
idosos, pais com carrinhos de bebé e turistas, melhorando a qualidade de
vida geral.

Mensurando e comunicando o valor da inclusao: tornando o intangivel,

visivel

Para que os beneficios da incluséo sejam plenamente reconhecidos e para que as
iniciativas ganhem tragao e investimento continuo, é importante que as empresas busquem
formas de mensurar e comunicar seu impacto:

e Indicadores Quantitativos Chave:

o

Recursos Humanos: Taxas de atracao, contratagao, retencdo e promogao de
pessoas com deficiéncia; representatividade em diferentes niveis
hierarquicos; participagdo em programas de desenvolvimento; resultados de
pesquisas de clima e engajamento (com analise especifica para o grupo de
PCDs).

Inovagdo: Numero de novas ideias, produtos ou servigos gerados com a
contribuicao de equipes diversas ou com foco em acessibilidade; patentes
relacionadas a acessibilidade.



o Negoécio: Impacto na satisfagdo do cliente (especialmente de clientes com
deficiéncia); crescimento em segmentos de mercado sensiveis a
acessibilidade; correlagées (mesmo que indiretas) com indicadores de
lucratividade e market share, quando possivel.

o ROI de Iniciativas Especificas: Calcular o retorno sobre o investimento em
adaptagdes ou programas de treinamento, comparando os custos com os
ganhos de produtividade, reducéo de erros ou de turnover.

e Indicadores Qualitativos Valiosos:

o Coleta de depoimentos e histérias de sucesso de colaboradores com e sem
deficiéncia sobre o impacto da inclusdo em suas vidas e em seu trabalho.

o Estudos de caso internos sobre como a diversidade funcional contribuiu para
a solucao de um problema especifico ou para uma inovagao.

o Analise da percepc¢ao da marca empregadora e da reputagao corporativa em
pesquisas e na midia.

o Reconhecimento externo através de prémios, certificacbes ou mengdes em
rankings de diversidade e incluséo.

e Comunicagao Estratégica dos Resultados:

o Internamente: Compartilhar os avancgos e os beneficios com todos os
colaboradores para reforgar a importancia da cultura inclusiva, celebrar as
conquistas e manter o engajamento.

o Externamente: Utilizar relatérios de sustentabilidade, comunicados a
imprensa, redes sociais e o préprio marketing para divulgar as boas praticas
e os resultados positivos da inclusdo, fortalecendo a imagem da empresa e
inspirando outras organizagdes a seguir o mesmo caminho.

A inclusdao como uma jornada continua de geragao de valor
compartilhado

E fundamental compreender que a inclusdo da pessoa com deficiéncia no mercado de
trabalho n&o € um projeto com data para terminar, mas uma jornada continua de
aprendizado, adaptagao, inovacdo e, acima de tudo, de geracéo de valor compartilhado. A
medida que as organizac¢des se aprofundam nesse compromisso, descobrem que os
beneficios se multiplicam e se retroalimentam, criando um ciclo virtuoso. Uma equipe mais
diversa e engajada leva a mais inovagao; a inovacao em acessibilidade abre novos
mercados; uma reputacado sélida atrai mais talentos e clientes; e uma sociedade mais justa
beneficia a todos.

Ao abragar a diversidade funcional ndo como um desafio a ser superado, mas como uma
oportunidade a ser explorada, as empresas se posicionam na vanguarda de uma
transformacao social e econdmica que redefine o significado de sucesso, onde prosperar e
contribuir para um mundo melhor caminham lado a lado. A inclusdo, portanto, ndo é apenas
um imperativo ético; é a inteligéncia estratégica em acao, construindo um futuro onde cada
talento, em toda a sua diversidade, tem a chance de brilhar.
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