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POLITICASE DEPARTAMENTOS DE DIVERSIDADE, EQUIDADE E INCLUSAO
NAS EMPRESAS: SAO UMA GARANTIA DE INCLUSAO DA PESSOA COM
DEFICIENCIA NO TRABALHO?

DIVERSITY, EQUITY AND INCLUSION POLICIES AND PROCEDURES IN
COMPANIES: ARE A GUARANTEE OF INCLUSION OF PEOPLE WITH
DISABILITIES IN THE WORKPLACE?

Lisandra Inés Metz!

Resumo: Esse trabalho visa analisar se as politicas e/ou departamentos de diversidade,
equidade e incluséo (“D&EI”), que estdo cada vez mais presentes na estrutura interna das
empresas, podem ser considerados uma ferramenta que garante o direito da pessoa com
deficiéncia de inclusdo no trabalho, levando em consideracdo diretrizes da Organizagéo
Internacional do Trabalho, da legislacdo nacional vigente, bem como aspectos interdisciplinares
que compdem as praticas de D&EI nas empresas. A pergunta que se busca responder é: o
departamento de diversidade, equidade e inclusdo corrobora para promocao de um ambiente
inclusivo para pessoas com de deficiéncia nas empresas? A partir desse questionamento foi
utilizado o método de abordagem dedutivo e a técnica de pesquisa bibliografica, concluindo
que as politicas e/ou departamentos se aplicadas de forma correta sdo um instrumento que
permite 0 acesso a um ambiente de trabalho incluso e em igualdade de oportunidades com
pessoas sem deficiéncia.

Palavras-chave: Ambiente de trabalho. Direito ao trabalho. Diversidade, Equidade e Incluséo.
Empresas. Pessoa com Deficiéncia.

Abstract: This paperwork aims to analyze whether diversity, equity and inclusion (DEI)
policies and/or procedures, which are increasingly in the internal structure of companies, can
be considered a tool that guarantees the right of people with disabilities to inclusion at work,
having as a guide the International Labor Organization, the current national legislation, as well
as interdisciplinary aspects that are included in the DEI practices in companies. The question
that is sought to be answered is: does the diversity, equity and inclusion procedure support the
promotion of an inclusive environment for people with disabilities in companies? From this
questioning, the deductive approach method and the bibliographical research technique were
used, concluding that policies and/or procedures, if applied correctly, are an instrument that
allows access to an inclusive work environment and on equal opportunities with people without
disabilities.

Keywords: Companies. Diversity, Equity and Inclusion. Persons with disability. Right to work.
Workplace.
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1 Introdugéo

O direito das pessoas com deficiéncia de acesso ao trabalho em igualdade de
oportunidades de forma inclusiva é um desafio para as empresas. Muito embora a exigéncia
legal do artigo n® 93 da Lei n° 8.213/91 de “preencher” uma porcentagem minima de
funcionéarios com deficiéncia ou beneficiarios reabilitados do Instituto Nacional do Seguro
Social - INSS para empresas que possuem acima de 100 empregados j& esteja em vigéncia ha
32 anos, apenas 1,07% do total de 46,6 milhdes de trabalhadores formais brasileiros sdo pessoas
com algum tipo de deficiéncia, de acordo com dados extraidos do Relatério Anual de
Informagbes Sociais (RAIS) de 2019, do Ministério do Trabalho e Emprego, enquanto as
ultimas informacdes censitarias disponibilizadas pelo IBGE apontam que 7,1 milhdes de
Pessoas com Deficiéncia (PcD) em idade produtiva em 2010 no Brasil — correspondente a 5,5%
da populacéo brasileira na faixa etaria entre 14 e 60 anos.

Nesse sentido, o primeiro item tem como objetivo inicialmente conceituar ambiente
de trabalho seguro e saudavel (SST), bem como evidencia-lo como elemento essencial na
cultura das empresas, apresentando a situacdo atual das Convengbes n® 155 e n° 187 da
Organizacdo Internacional do Trabalho a nivel global, bem como trazer um escopo sobre as
politicas de SST no Brasil.

O segundo item visa analisar dados estatisticos e legislacBes vigentes referentes a
inclusdo da pessoa com deficiéncia no trabalho em uma ordem cronoldgica, proporcionando
assim, uma base mais solida em relagdo as garantias das pessoas com deficiéncia com a
finalidade de facilitar a anélise que busca responder a pergunta do objetivo geral desse estudo
no terceiro item.

As politicas e departamentos de diversidade, equidade e inclusdo nas empresas — foco
do terceiro item — muito embora ndo tenham um respaldo juridico, sdo uma tendéncia no
“mundo corporativo” e possuem impacto direto no processo da inclusdo da pessoa com
deficiéncia no &mbito do trabalho.

Por fim, verificou-se que se as praticas de D&EI forem aplicadas de maneira correta e
tendo representatividade tanto no processo quanto na sua manutengdo, demonstram ser um
instrumento que proporciona condic¢des de oportunidades de maneira igualitaria para as pessoas
com deficiéncia, oportunizando uma perspectiva mais individualizada dos trabalhadores,

respeitando suas peculiaridades, proporcionando mais autonomia e qualidade de vida.
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2 Cultura nas Empresas: ambiente de trabalho seguro e saudavel

A cultura? de uma empresa serve como um guia para as relagdes de trabalho, pois
influenciam no ambiente de trabalho e nos elementos que o comp&e. Um ambiente de trabalho
seguro e saudavel é direito do trabalhador, devendo atender as medidas de seguranca e saude
no trabalho (SST) como forma de prevenir acidentes e doencas relacionadas com o trabalho
(OIT, 2023).

O meio ambiente de trabalho € muito mais do que um ambiente fisico em si. Por se tratar
de um conceito abstrato, se faz necessario nesse ponto do trabalho trazer o conceito de Fiorillo
(2020, p.83) para que haja uma melhor compreenséo do recorte de “ambiente” que esta sendo

referido nesse estudo com intuito de facilitar a analise abordado no item 3 desse trabalho:

O local onde as pessoas desempenham suas atividades laborais relacionadas a sua
satde, sejam remuneradas ou nao, cujo equilibrio esta baseado na salubridade do meio
e na auséncia de agentes que comprometam a incolumidade fisico-psiquica dos
trabalhadores, independente da condigao que ostentem (homens ou mulheres, maiores
ou menores de idade, celetistas, servidores pablicos, autonomos, etc.). Caracteriza-se
pelo complexo de bens imoveis e moveis de uma empresa ou sociedade, objeto de
direitos subjetivos privados e inviolaveis da saude e da integridade fisica dos
trabalhadores que a frequentam. Fiorillo (2020, p.83).

Observa-se que o conceito acima enfatiza a necessidade de garantir a salde e seguranca
no ambiente de trabalho, contemplando assim um conjunto de fatores materiais e imateriais que
compde a relacdo contratual de trabalho.

Dessa forma, tendo sido reconhecido na Conferéncia Internacional do Trabalho em 10 de
junho de 2022 — item 3 que se encontra na segunda pagina do documento referenciado como
ILC.110/Resolution | — que o ambiente de trabalho seguro e saudavel é um principio e um
direito fundamental no trabalho, as convencbes n° 155 e n® 187 sdo consideradas como
fundamentais, pois “constituem uma base para melhorias progressivas e sustentadas no sentido
de criagdo de ambientes de trabalho seguros e saudaveis” (ILO, p.2, 2023).

A OIT (2023) afirma que seus Estados-membros tem o compromisso de promover um
ambiente de trabalho seguro e saudavel através da formulacdo de uma politica nacional que
contenha matéria de SST, a qual se norteie pelas condi¢des e praticas nacionais, assim como

realize consultas as organizagdes mais representativas de empregadores e trabalhadores.

2 Cultura é um conceito amplo e para fins deste trabalho sera utilizado o conceito de cultura organizacional de
Ribeiro e Santos (2023, p. 53), compreendendo que se trata de “valores, principios e crengas basilares do sistema
de gestdo de uma organizacdo, assim como 0 conjunto de praticas e comportamentos de gestdo que ilustram e
fortalecem esses principios basicos”.
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Os dados disponibilizados pela OIT (2023) demonstram que “88 dos 187 Estados-
Membros (47 por cento) t€ém uma politica nacional em matéria de SST” e cabe destacar que nas
Américas a porcentagem é de 46. Esses dados também revelam que os Estados-Membros que
realizaram a ratificacdo de ambas as convencdes (n° 155 e n° 187) apresentaram um percentual
maior de adesdo de politica nacional em matéria de SST em comparagdo com Estados-Membros
que ndo realizaram a ratificacdo de nenhuma delas.

A Convengéo n° 155 da OIT foi ratificada no Brasil pelo Decreto n® 1.254 de 29 de
setembro de 1994, o qual foi revogado pelo Decreto n° 10.088, de 5 de novembro de 2019 e
dispde de tal convencgdo em seu artigo segundo, inciso LI, permitindo acesso integral através de
Seu anexo.

Por outro lado, a Convencdo n° 187 da OIT, que visa dar efetividade para as diretrizes ja
estabelecidas pela Convencdo n° 155, ndo foi ratificada pelo Brasil, 0 que pode consubstanciar
em barreiras em termos de melhoria de processos de prevencao voltadas a protecéo integral do
meio ambiente de trabalho e consequentemente inviabilizando maior protecdo da integridade,
vida e salde das trabalhadoras e trabalhadores brasileiros.

Nesse ponto é importante ressaltar que a protecdo conferida ao meio ambiente do trabalho
no Brasil encontra respaldo legislativo na Constituicdo Federal (artigos 5°, caput, 7°, XXIIlI,
200, VI1II, e 225, caput, da CF/88), bem como no Art. 3° da Lei n® 6.938/81 e tem como intuito
manter a integridade fisica e mental, além da qualidade de vida do trabalhado — garantias essas
gue estdo no ordenamento juridico antes mesmo da incorporacédo da Convencédo n° 155 da OIT.

Seguindo essa linha de raciocinio, no Brasil, assim como em todos 0s outros paises do
mundo, a seguranca e saude no trabalho necessita ser prioridade tanto para 0s governos quanto
para parceiros socias, tendo em vista que ao priorizar SST consequentemente os Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel® (ODS) 3, 16 e 8 irdo se “beneficiar” em termos de evoluir para
atingi-los, fazendo com que mais trabalhadores sendo protegidos de doencas e mortes em
decorréncia de falta de seguranca ou saude no ambiente de trabalho (OIT, 2023).

No entanto, a existéncia de dispositivos legislativos que visem proteger o trabalhador no
ambiente de trabalho, assim como o reconhecimento da saude e seguranga no trabalho como

direito e principio fundamental ndo sdo necessariamente uma garantia de eliminacdo e nem

3 A resolucdo A/70/L.1 aprovada por assembleia geral no dia 25 de setembro de 2015 estipulou os 17 objetivos de
desenvolvimento sustentavel da agenda 2030 em alusdo aos 71 anos da ONU, sendo intitulada de “Transformando
nosso mundo: a Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentavel”. No Brasil, esses objetivos foram instituidos
através do decreto n° 8.892, de 27 de outubro de 2016 com a finalidade de internalizar, assim como difundir e dar
transparéncia ao processo de implementacéo da agenda de 2030 da ONU.
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mesmo neutralizacdo desses riscos, pois é necessario que haja uma cultura de prevencgéo e
mecanismos muito bem estabelecidos.

O ambiente de trabalho, como j& conceituando anteriormente, envolve inumeras
“variaveis”, as quais vao se modificando/evoluindo ao longo do tempo e se adequando aos
“novos habitos” culturalmente estabelecidos entre as pessoas em um determinado espaco de
tempo e local. Um exemplo disso é o teletrabalho e o home office. Nesse sentido, Fiorillo e
Medeiros (2023, p.9) destacam que “o trabalho, que outrora era desenvolvido no imoével do
tomador de servicgos, agora pode ser desempenhado de qualquer lugar, a qualquer tempo”.

Em decorréncia dessas alteracfes culturais, independentemente de fatores econdémicos,
sociais ou politicos, as empresas necessitam articular interna e externamente uma comunicagao
que transmita suas prioridades e valores de maneira efetiva, afinal, “se uma organizagdo nio
conhece a sua cultura organizacional, esta tende a desvalorizar a comunicacdo interna da
mesma” de acordo com (Ribeiro e Santos, 2023, p.56).

Sendo assim, as politicas de SST devem levar em consideracdo todos os grupos de
trabalhadores, bem como identificar e ‘“combater” as disparidades em suas praticas,
assegurando acesso a ambientes de trabalho seguros e saudaveis de maneira igualitaria para que
seja proporcionado trabalho digno a todas as pessoas (OIT, 2023).

Cada vez esta mais desafiante distinguir o ambiente de trabalho do ambiente de lazer do
trabalhador e isso implica na dificuldade de estabelecer na pratica medidas efetivas de
prevengdo de SST. Por isso, a “chave resolutiva” esta na transformagdo da cultura, mantendo a
finalidade de assegurar que a saude do trabalhador seja preservada e tendo como enfoque
principal a preservagdo de uma sadia qualidade de vida, levando em consideragéo a necessidade
de priorizar grupos vulneraveis, tais como pessoas com deficiéncia.

Portanto, compreendendo a complexidade de uma cultura de prevencdo de SST e
verificando-se atraves das informacg6es atualizadas sobre essa tematica de forma global, assim
como no contexto nacional, se faz relevante analisar os direitos das pessoas com deficiéncia de
inclusdo no trabalho, com a finalidade de pontuar aspectos que estdo assegurados através de

garantias legislativas, mas que encontram lacunas ao analisar dados da realidade.

3 Direito das pessoas com deficiéncia de incluséo no trabalho em igualdade de

oportunidades

O direito das pessoas com deficiéncia de acesso ao trabalho em igualdade de
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oportunidades com pessoas sem deficiéncia encontra diversas barreiras, as quais sdo de dificil
identificacdo. Por isso, esse item tem como intuito compreender as garantias legislativas
vigentes sobre essa tematica atraves de uma linha cronoldgica, possibilitando observar a sua
evolucdo e enfatizando a necessidade de cumprimento dessas garantias ao aplicar as diretrizes
de SST globais apresentadas no item anterior.

As condicOes do ambiente de trabalho em si (independente do formato) exigem uma
perspectiva inclusiva por parte empresa e nesse sentido a evolugéo legislativa das garantias de
acesso e permanéncia de pessoas com deficiéncia no ambito do trabalho tem contribuido para
que haja a possibilidade de exigi-las em um plano real.

Nesse sentido, o artigo 7° da Constituicdo Federal foi o primeiro marco mais expressivo
na luta pelos direitos das pessoas com deficiéncia no Brasil, pois foi o0 primeiro registro da
inclusdo dessa minoria no texto da constituicdo, pois prevé a “proibicdo de qualquer
discriminacdo no tocante a salario e critérios de admissdo do trabalhador portador de
deficiéncia™.

Na sequéncia, o Brasil incorporou as “cotas para PcD*” através da Lei n°® 8.213, de 24 de
julho de 1991, estabelecendo que empresas que tiverem 100 funcionarios ou mais necessitam
obrigatoriamente “preencher de 2% (dois por cento) a 5% (cinco por cento) dos Seus cargos
com beneficidrios reabilitados ou pessoas portadoras de deficiéncia, habilitadas™. Tal politica
afirmativa continua sendo uma medida muito significativa no cenario brasileiro atual, pois visa
diminuir a discriminacéo e o preconceito a estere6tipos que obstaculizam o acesso ao direito ao
trabalho das pessoas com deficiéncia.

O Ministério Publico do Trabalho e Emprego (2007, p.17) destaca que agdes afirmativas
sdo medidas que tem como finalidade de promover a inclus&o, permitindo assim “o acesso aos
espacos sociais e a fruicdo de direitos fundamentais, com vistas a realizacdo da efetiva
igualdade constitucional”. Fraser (2000), corrobora ao afirmar que acles afirmativas s@o
tentativas de solucionar efeitos da ordem social que s&o injustos, mas de modo que néo altere o
sistema subjacente.

A previsao de cotas em empresas em conjunto com a percepcao da pessoa com deficiéncia

como um “numero” para a empresa é uma légica contraria de compreensdao da pessoa com

4 A nomenclatura “portador de deficiéncia” possui Uma conotagdo pejorativa e existe um projeto de emenda a
constituicdo em tramitacdo nesse sentido (PEC 57/19), o qual visa incorporar a nomenclatura “pessoa com
deficiéncia” na Constituicdo Federal nos artigos 7°, 23, 24, 37, 40, 201, 203, 208, 227 e 244, tendo em vista que
essa € a nomenclatura utilizada pela Convencdo Internacional dos Direitos das Pessoas com Deficiéncia.

5 PcD é a sigla para “pessoas com deficiéncia”.
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deficiéncia como sujeito de direitos e deveres. A partir disso, percebe-se que com a
incorporagdo da Convencdo Internacional sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia
(CDPD) e seu protocolo facultativo, através do Decreto n® 6.949, de 25 de agosto de 2009 com
status de emenda constitucional, através nos termos do artigo 5°, paragrafo 3° da Constituicao
Federal, com a redacdo dada pela Emenda Constitucional 45/2004 essa tematica foi se tornando
uma pauta mais relevante nas empresas.

A responsabilidade de promogdo do “reconhecimento das habilidades, dos meéritos e das
capacidades das pessoas com deficiéncia e de sua contribuicdo ao local de trabalho e ao mercado
laboral” ¢ uma medida de conscientiza¢do do Estado Parte presente na alinea “iii” do item n° 2
do artigo 8° da CDPD. Além disso, a CDPD também incumbe o Estado Parte de garantir a
acessibilidade da pessoa com deficiéncia no trabalho no artigo 9° para que tome medidas que
incluam a identificacdo e a eliminacéo de obstaculos e barreiras a acessibilidade.

O artigo 27 da CDPD ¢ o dispositivo especifico sobre trabalho e emprego, o qual tem
como finalidade principal garantir “o direito a oportunidade de se manter com um trabalho de
sua livre escolha ou aceitacdo no mercado laboral, em ambiente de trabalho que seja aberto,
inclusivo e acessivel a pessoas com deficiéncia”. Esse artigo é subdividido em 2 itens, os quais
demonstram “como” garantir esse ambiente de trabalho inclusivo e acessivel.

Seguindo a linha cronoldgica, a Lei n° 13.146 de julho de 2015 — Lei Brasileira de
Incluséo (LBI) entra em vigor no Brasil, a qual foi inspirada no modelo social de direitos
humanos da CDPD, de acordo Feminella e Lopes (2016, p. 15). A LBI possui 3 sessfes com
especificas sobre o direito ao trabalho das pessoas com deficiéncia, sendo a primeira
preocupada em estabelecer disposicdes gerais, a segunda estipulando ao poder publico o dever
de implementar servicos e programas referentes a habilitacdo e a reabilitacdo profissional e o
terceiro com a finalidade de fomentar a inclusdo da pessoa com deficiéncia no trabalho através
de diretrizes especificas de apoio.

A previsdo das diretrizes de apoio para que haja efetivacdo das pessoas com deficiéncia
no @&mbito do trabalho é uma inovacéo da LBI que visa permitir mais autonomia. Nesse sentido,
ressalta-se a sessdo 11l da LBI, que prevé as garantias de inclusdo das pessoas com deficiéncia
no trabalho em seus artigos 37 e 38, determinando as condigdes necessarias para que a pessoa
com deficiéncia uma colocacdo competitiva e em condicao de igualdade com as pessoas sem
deficiéncia, exigindo que as regras de acessibilidade sejam atendidas, assim como recursos de
tecnologia assistiva e adaptacbes razoaveis sejam estabelecidas de acordo com as
peculiaridades do funcionario.
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Além disso, o inciso Il do paragrafo unico do seu Art. 37 traz um aspecto que destaca a
importancia da autonomia da pessoa ao levar em consideragéo o perfil vocacional, assim como
interesse da pessoa com deficiéncia quando essa necessita de algum apoio, fazendo com que as
chances de que alguém “decida por ela”. O artigo 38, vai de encontro com essa perspectiva ao
reforcar a importancia da observancia da LBI na contratacdo de pessoas com deficiéncia.

No entanto, mesmo com a existéncia de dispositivos legislativos visando a inclusdo das
pessoas com deficiéncia no que tange o direito ao trabalho, os dados referentes a pessoas com
deficiéncia em idade produtiva no Brasil servem como um guia para identificar a dificuldade
de insercdo de pessoas com deficiéncia no Brasil. Sendo assim, as ultimas informacdes
censitérias disponibilizadas pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica - IBGE apontam
que 7,1 milhdes de Pessoas com Deficiéncia em idade produtiva em 2010 no Brasil —
correspondente a 5,5% da populacdo brasileira na faixa etaria entre 14 e 60 anos.

De forma complementar, observa-se que apenas 1,07% do total de 46,6 milhdes de
trabalhadores formais brasileiros séo pessoas com algum tipo de deficiéncia, de acordo com
dados extraidos do Relatorio Anual de InformacGes Sociais (RAIS) de 2019, do Ministério do
Trabalho e Emprego.

Diante dessa analise das garantias legislativas em conjunto com dados trazidos nesse
item, muito embora através desse trabalho ndo se possa mensurar a quantidade exata de pessoas
com deficiéncia em idade produtiva ndo estdo inseridas no mercado de trabalho, € evidente que
existe uma parcela consideravel de pessoas excluidas do “mundo corporativo”, o que permite
afirmar que existe uma dificuldade das empresas de promover um ambiente de trabalho que
seja seguro e saudavel para esse grupo, independentemente da causa/origem dessa dificuldade.

Portanto, diante desse cenario € pertinente refletir sobre o papel das empresas no processo
de inclusdo das pessoas com deficiéncia no trabalho, compreendendo a responsabilidade social
gue perpassa 0 aspecto quantitativo de cotas e percebe a dignidade da pessoa, bem como a

contribuicdo de seu trabalho antes de sua deficiéncia.

4 Departamento de diversidade, equidade e inclusdo como ferramenta de garantia de

inclusdo no trabalho em igualdade de oportunidades

O ambiente de trabalho seguro e saudavel, como visto nos itens anteriores, € essencial
para preservacgdo da saude e qualidade de vida do trabalhador. A acessibilidade é um elemento

vital para garantir um ambiente de trabalho ndo sé seguro e saudével, mas também inclusivo,
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diverso e que permita equidade, visando igualdade de oportunidades.

Diante da dificuldade de “preencher” cotas e consequentemente incluir pessoas com
deficiéncia em ambientes corporativos, as empresas estdo cada vez mais adotando préaticas e
departamentos de Diversidade, Equidade e Inclusdo (“DE&I”). Os estudos dessa “tendéncia”
tém sido mais explorados nas areas de administracéo, psicologia e educacéo, carecendo assim
de andlises atraves da perspectiva do direito, tornando essa anélise desafiadora, mas necessaria
para compreensao de elementos que contemplam o direito de acesso e permanéncia da pessoa
com deficiéncia no trabalho.

A criacdo de politicas e departamentos de DE&I requer compromisso das liderancas dessa
organizacdo, devendo esses estabelecer metas e objetivos muito bem tragados para que
promovam uma cultura que valorize a apoie a diversidade, através de politicas e praticas que
perpassem a oferta de regimes de trabalho flexiveis, de acordo com Kiradoo (2022).

Nesse contexto, observa-se que a pratica de DE&I requer trés habilidades de pessoas que
vivenciam a realidade dos grupos que estdo envolvidos nas praticas, o que Wolbring e
Lillywhite (2022, p.6) evidenciam da seguinte forma:

The term EDI itself signifies three ability expectations (equity, diversity, and
inclusion) that are seen by people that are involved in the EDI discourse as positive
abilities to experience. However, if not done right, the same potentially positive ability
expectations could become disabling and not enabling for disabled people and other
EDI groups®. (Wolbring; Lillywhite, 2022, p. 6).

A implementacéo de préaticas e departamentos de DE&I — como mencionado pelos autores
cima — se ndo forem bem aplicadas podem surtir “efeito contrario”, ou seja, ndo atingindo o
objetivo principal de incluir a pessoa com deficiéncia em igualdade de oportunidades no
trabalho e sim torna-las incapazes (Wolbring; Lillywhite, 2022).

Dessa forma, Kiradoo (2022, p. 145-146) lista cinco estratégias para aplicagdo e
manutencdo de praticas de DE&I em uma empresa: a) estabelecendo um processo de
recrutamento diversificado; b) criando um “funil de vendas” de talentos diversificados; c)
desenvolver uma cultura inclusiva no ambiente de trabalho; d) responsabilizando a lideranga
por criacdo e manutencdo das préticas; e) medindo e monitorando os processos envolvidos.

A exigéncia legal de cumprimento de cotas, j& mencionada anteriormente, se demonstra

® Traducdo livre da autora: “O termo D&EI em si mesmo significa trés expectativas de habilidades (equidade,
diversidade e inclusdo) que sdo consideradas por pessoas envolvidas no discurso de D&EI como habilidades
positivas para vivenciar. No entanto, se ndo for feito corretamente, essas mesmas expectativas de habilidades
potencialmente positivas podem se tornar incapacitantes e nao capacitadoras para pessoas com deficiéncia e outros
grupos associados ao D&EI”.
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eficaz para que haja a preocupacao da empresa em incluir, mas mesmo que uma ela “cumpra”
essa exigéncia, ndo ha a garantia de que a pessoa com deficiéncia va se sentir inclusa naquele
ambiente de trabalho, significando, muitas vezes, apenas a sua inser¢do no ambiente. Silva e
Helal (p. 35) afirma que para garantir a inclusdo de fato sdo necessarias outras medidas, tais
como “apresentar acdes inclusivas, que propiciem a participacdo plena da pessoa com
deficiéncia, a valorizac¢ao da sua potencialidade humana e da sua capacidade produtiva”.
Sendo assim, a preocupacdo das empresas com praticas e departamentos de DE&I,
independentemente da motivacdo que tenham — atender exigéncia de cotas estabelecidas pela
legislacdo visando evitar multas ou uma légica que perpassa fins econémicos e se preocupa
com a qualidade de vida dos colaboradores ou até mesmo as duas alternativas — encontram

respaldo positivo através do seguinte argumento de Carmelo et al (2022, p. 108):

N&o obstante a constante conscientizacdo acerca da necessidade de se buscar incluséo
social e maior diversidade e representatividade nos mais diversos ambientes sociais,
com as crescentes transformagdes, as organizacfes passaram a enxergar a necessidade
de geracdo de estimulos a favor da maior diversificacdo de pessoas, tal como
experiéncias e perspectivas. O conjunto de politicas publicas, as a¢fes positivas, com
foco na reversdo dos quadros de desigualdade social, voltadas para individuos de
grupos sociais exclusos que enfrentam dificuldades no sentido de tratamento
igualitario e acesso a oportunidades, originaram a questdo da diversidade nesses
ambientes. A inclusdo da minoria no mercado de trabalho, visando a promocéo da
diversidade, constitui a implementacéo de praticas que produzem valor ndo somente
as empresas, como também para os individuos de uma sociedade. (Carmelo et al,
2022, p. 108).

Sendo assim, a empresa que promove um ambiente que seja seguro, saudavel e inclusivo,
tende naturalmente a manter mais colaboradores com algum tipo de deficiéncia, tendo em vista
a eliminacdo de barreiras nesse processo, sejam elas fisicas, atitudinais, de informacéo, ou de
acesso, pois oportunizam uma condicdo de trabalho mais funcional e que permite mais
autonomia a pessoa com deficiéncia (Borges; Longe, 2019). Por isso, Costa e Santos (2021, p.
306) reforcam o dever das empresas, sejam essas de pequeno ou grande porte, de investirem
em “ideias, solugdes e inovagdes que visam um ambiente do trabalho sadio”.

Ao trazer esse debate para o ambito juridico observa-se que muito embora a
responsabilidade de garantir que a inclusdo da pessoa com deficiéncia no trabalho na
Convencdo n° 155 da OIT (ratificada pelo Brasil) seja do Estado-Membro, bem como na CDPD
seja do Estado Parte e na LBI seja do poder publico (referente a programas e servigos de
habilitacdo e reabilitacdo - Art. 36), a responsabilidade de assegurar a pessoa com deficiéncia,
com prioridade o direito fundamental ao trabalho € solidaria entre Estado, sociedade e familia,

0 que esta disposto no Art. 8° da LBI:
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Art. 8. E dever do Estado, da sociedade e da familia assegurar a pessoa com
deficiéncia, com prioridade, a efetivagcdo dos direitos referentes a vida, a salde, a
sexualidade, a paternidade e a maternidade, a alimentacdo, a habitacéo, a educacao, a
profissionalizacdo, ao trabalho, a previdéncia social, a habilitacédo e a reabilitagdo, ao
transporte, a acessibilidade, a cultura, ao desporto, ao turismo, ao lazer, a informacgao,
a comunicacdo, aos avancos cientificos e tecnolégicos, a dignidade, ao respeito, a
liberdade, & convivéncia familiar e comunitéria, entre outros decorrentes da
Constituicao Federal, da Convencédo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia e
seu Protocolo Facultativo e das leis e de outras normas que garantam seu bem-estar
pessoal, social e econémico.

A prioridade das pessoas com deficiéncia de acessar o0 ambiente de trabalho seguro e
saudavel € evidente ao levar em consideragdo que as deficiéncias sao caracteristicas das pessoas
que implicam em limitacGes em decorréncia de barreias (arquiteténicas, comunicacionais, entre
outras), baseado no conceito do Art. 2° da LBI.

Em um plano real é dever das empresas atender as necessidades especificas de cada
colaborador e promover a inclusdo das pessoas com deficiéncia com igualdade de
oportunidades, mas diante de motivos desconhecidos e ndo identificados por ndo ser objeto
desse estudo, as empresas atualmente encontram dificuldade para “promover” a inclusido da
pessoa com deficiéncia no trabalho, necessitando implementar solugdes que envolvam a cultura
interna.

Por fim, diante desse contexto, as politicas e departamentos de DE&I demonstram ser
uma ferramenta que tem como objetivo preservar a representatividade e, desenvolver de
maneira constante acles e estratégias que respeitem as peculiaridades de cada colaborador,
contribuindo de forma mais assertiva em um plano real, trazendo mais autonomia para as
pessoas com deficiéncia e proporcionando um ambiente mais seguro, saudavel, diverso e

equitativo.

Concluséao

As medidas internacionais de prevencao de salde e seguranca do trabalhador no ambiente
de trabalho sdo de extrema relevancia para que a legislagdo vigente possa atribuir maior
rigorosidade em termos de diretrizes necessarias para compor um ambiente que seja inclusivo
de fato para as pessoas com deficiéncia.

Os dados analisados em conjunto com a legislacdo nacional referente a tematica
demonstraram que ha um numero relativamente pequeno de pessoas com deficiéncia inseridas
no mercado de trabalho em relagcdo ao nimero total de pessoas com deficiéncia no pais, sendo

gue nesses numeros nem estao inclusas todas as pessoas com deficiéncia para fins legais, tais
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como pessoas com autismo, pessoas com sindrome de Dravet, entre outras.

Sendo assim, ha uma necessidade urgente ndo somente de maior insercao de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho e consequente maior diversidade demogréfica nas
organizagfes, como também a efetiva inclusdo desses profissionais, no que diz respeito ao
sentimento cultural e ambiental de pertencimento.

Portanto, as politicas e departamentos de DE&lI, se aplicadas de forma correta em
consonancia com as estratégias mencionadas no item 3, demonstram um grande potencial de
promover uma maior inclusdo das pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho em um
plano real, devido a facilidade de acesso em decorréncia do nimero de horas despendidas em
seu ambiente de trabalho (independentemente se for remoto ou presencial) e das conexdes
decorrentes das relac6es de trabalho.
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