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Descrigéo Da esquerda para a direita, uma mulher cadeirante; um homem negro; uma mulher de
de imagem: dculos, com os cabelos amarrados; e outra mulher usando um véu longo que cobre toda a
cabega. Eles interagem entre si em um ambiente corporativo e sorriem de forma alegre.

ov

1. INTRODUCAO

A inclusdo de pessoas com deficiéncia (PcD) no ambiente de trabalho transcende a
responsabilidade social, representando um imperativo ético e, fundamentalmente, uma
obrigacgdo legal. Esta cartilha, desenvolvida pela REIS (Rede Empresarial de Inclusdo
Social) em colaborac8o com a Manus Al, tem como objetivo fornecer um guia pratico e
aprofundado sobre as boas praticas de inclusdo, com um foco rigoroso nas implicagdes e

responsabilidades juridicas que permeiam este tema no Brasil.

O compromisso com a diversidade e a inclus8o é um pilar para a construgdo de um
ambiente corporativo justo, inovador e sustentavel. Para as empresas signatarias da REIS
e para todas as organizagdes que buscam a exceléncia em suas praticas de gestdo de
pessoas, 0 cumprimento da legislag8o ndo € apenas uma formalidade, mas a base para a
promogéo de um ambiente de trabalho verdadeiramente acessivel e equitativo. Esta
cartilha visa, portanto, desmistificar a complexa teia de normas que regulam a
contratac#o e a inclusdo de Pessoas com Deficiéncia, oferecendo seguranca juridica e
diretrizes claras para a atuagdo do departamento de Recursos Humanos, gestores e

liderancgas.

Navegaremos pelo marco legal e regulatério, desde os tratados internacionais até as
normas infralegais, detalhando as obrigagdes das empresas, os direitos dos
trabalhadores com deficiéncia e as melhores praticas para uma gestdo de compliance
eficaz. O objetivo final é capacitar as empresas a irem além da mera conformidade,
transformando a obrigacdo legal em uma oportunidade estratégica de valorizacdo do

capital humano em toda a sua diversidade.
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2. MARCO LEGALE
REGULATORIO

O arcabouco juridico brasileiro que ampara os direitos das pessoas com deficiéncia é
robusto e multifacetado, refletindo um alinhamento com os mais altos padrées
internacionais de direitos humanos. Compreender essa estrutura é o primeiro passo para
garantir a conformidade e promover uma cultura de inclusdo efetiva. A legislacdo estabelece
ndo apenas as bases para a inclusdo, mas também as penalidades para o seu
descumprimento, tornando o conhecimento detalhado das normas uma necessidade

estratégica para qualquer organizacgio.

2.1 Legislacao Internacional

A Convencgio Internacional sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, promulgada no
Brasil pelo Decreto n? 6.949/2009 [1], € o principal tratado internacional sobre o tema e
possui status de emenda constitucional. Ela representa uma mudancga de paradigma,
consolidando o modelo social da deficiéncia, que entende a deficiéncia como o resultado da
interacdo entre as pessoas com impedimentos e as barreiras sociais, atitudinais e ambientais

que obstruem sua participagdo plena e efetiva na sociedade.

Um conceito central trazido pela Conveng8o é o de "impedimento de longo prazo", que, em
conhjunto com as barreiras existentes, caracteriza a deficiéncia. Esta definigdo é fundamental
para a analise de laudos e para o correto enquadramento legal dos candidatos e

colaboradores.

2.2 Legislagao Federal

No ambito nacional, diversas leis e decretos regulamentam a matéria, criando um sistema
de protec@o e promogdo dos direitos das pessoas com deficiéncia.

As principais normas estdo detalhadas na tabela abaixo:
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Conhecida como Lei Brasileira de Inclusdo ou Estatuto da Pessoa com

Lei n2 Deficiéncia, & a norma central que consolida e amplia os direitos das
13.146/2015 PcD em diversas areas, como trabalho, educacéo, saude e
(LBI) acessibilidade. Seu Art. 22 define legalmente a pessoa com

deficiéncia, alinhando-se ao modelo biopsicossocial. [2]

Popularmente conhecida como Lei de Cotas, estabelece a
obrigatoriedade de contratacio de pessoas com deficiéncia ou

in2
:’;:3/1991 reabilitados pelo INSS para empresas com 100 ou mais empregados,
’ em percentuais que variam conforme o numero total de
colaboradores. [3]
Regulamenta a Politica Nacional para a Integracéio da Pessoa
Decreto n2 Portadora de Deficiéncia e define os tipos de deficiéncia e os critérios
3.298/1999 para o enquadramento legal, sendo uma referéncia importante para a
analise de laudos médicos. [4]
Regulamenta as Leis n2 10.048/2000 e 10.098/2000, estabelecendo
Decreto ne normas gerais e critérios basicos para a promogio da acessibilidade
y para pessoas com deficiéncia ou com mobilidade reduzida. Detalha,
5.296/2004

por exemplo, os critérios técnicos para a caracterizagdo da deficiéncia
visual e auditiva. [5]

2.3 Normas Infralegais

Além das leis e decretos, normas infralegais emitidas por érg8os do Poder Executivo
detalham procedimentos e critérios técnicos essenciais para a aplicacio da legislagdo no

dia a dia das empresas. Destacam-se:

* Instrugdo Normativa SIT n2 98/2012: Estabelece diretrizes para a fiscalizacio do
cumprimento da Lei de Cotas, detalhando os procedimentos e os documentos
necessarios para a comprovagéo da deficiéncia, sendo uma ferramenta de consulta

obrigatoria para o RH. [6]
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+ Orientacdo Técnica SIT/02/2024: Embora ainda recente, esta orientacdo técnica é de
suma importancia, pois estabelece o critério temporal de 2 (dois) anos para a
caracterizagdo do "impedimento de longo prazo" previsto na LBI, trazendo maior

seguranca juridica para a analise de laudos de condigdes ndo permanentes. [7]

* Portaria Interministerial AGU/MPS/MF/SEDH/MP n2 1/2014: Define o conceito de
deficiéncia para fins de concessdo de beneficios previdenciarios, mas seus critérios
também sdo utilizados como referéncia em outras areas, inclusive na esfera

trabalhista. [8]

O conhecimento aprofundado deste conjunto de normas é indispensavel para uma gestéo

de pessoas que seja, ao mesmo tempo, inclusiva e juridicamente segura.

\
| ” i
L

Descricdode Dois homens estdo lado a lado, com os bragos

imagem: apoiados nos ombros um do outro. O homem a
esquerda é branco e tem sindrome de Down. O
homem 2 direita é negro e sorri amplamente.
Ambos olham diretamente para a cdmera
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3. DEFINICAO E CONCEITOS
JURIDICOS

Para uma aplicac@o correta da legislag&o, & crucial dominar os conceitos e definicdes que a
fundamentam. A terminologia e os critérios de enquadramento evoluiram significativamente,
abandonando um modelo puramente médico em favor de uma abordagem biopsicossocial, que
considera a interagdo do individuo com o seu meio. Esta secdo detalha os conceitos juridicos

essenciais para a area de Recursos Humanos.

3.1 Pessoa com Deficiéncia

A Lei Brasileira de Inclusdo (LBI), em seu Art. 22, define a pessoa com deficiéncia como:

"aquela que tem impedimento de longo prazo de natureza
fisica, mental, intelectual ou sensorial, o qual, em interacao

com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua participacao
plena e efetiva na sociedade em igualdade de condicdes com
as demais pessoas." [2]

Esta defini¢8o incorpora o modelo biopsicossocial, que compreende a deficiéncia a partir de trés
dimensdes: o corpo (funcdes e estruturas), o individuo (limitacdo de atividades) e a sociedade
(restrigdo de participagdo). O foco se desloca da "doenca" para a analise das barreiras que
impedem a inclus8o. Um elemento central é o impedimento de longo prazo, que, conforme a

Orientacio Técnica SIT/02/2024, é caracterizado por uma duragio minima de 2 (dois) anos [7].

Descricdo de imagem:

Homem branco com sindrome de Down sorri
enquanto olha atentamente para o monitor de
um computador sobre a mesa. Ele usa éculos
de grau e uma camisa azul de mangas
compridas.
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3.2 Tipos de Deficiéncia

O Decreto n? 3.298/1999, complementado pelo Decreto n? 5.296/2004, detalha as categorias
de deficiéncia para fins de enquadramento legal. E fundamental que a anélise de laudos pelo

RH observe estritamente estes critérios técnicos.

Tipo de

en Critérios Juridicos Relevantes
Deficiéncia

Alteragdo completa ou parcial de um ou mais segmentos do corpo
humano, acarretando o comprometimento da funggo fisica. Inclui

Deficiéncia paraplegia, tetraplegia, amputacio ou auséncia de membro, paralisia

Fisica cerebral, nanismo, entre outras. A mera existéncia de uma condigéo
fisica ndo e suficiente; é preciso que ela acarrete o comprometimento
da funcdo.

A caracterizacio n3o se limita a cegueira. A baixa visio, definida no
Decreto n2 5.296/2004, enquadra-se como deficiéncia quando a

Deficiéncia acuidade visual se situa entre 0,3 e 0,05 no melhor olho, com a melhor

AT correcéo optica. Um exemplo pratico é a acuidade visual de 20/200
(ou 0,1), que caracteriza a baixa visdo para fins legais. [5]
Perda bilateral, parcial ou total, de quarenta e um decibéis (dB) ou
Deficiéncia mais, aferida por audiograma nas frequéncias de 500Hz, 1.000Hz,
Auditiva 2.000Hz e 3.000Hz. A perda unilateral n8o enquadra o individuo como

pessoa com deficiéncia auditiva para fins de cota. [4]

Funcionamento intelectual significativamente inferior a média, com
manifestacdo antes dos 18 anos e limitagdes associadas a duas ou mais

g areas de habilidades adaptativas (comunicacdo, cuidado pessoal,

Intelectual iy
nelectua habilidades sociais, etc.). E crucial ndo confundir com deficiéncia

mental, que se refere a alteracSes psicoldgicas ou psiquiatricas.

De'ﬁc-lencm Associacdo de duas ou mais deficiéncias.

Multipla

TEA A Lein2 12.764/2012 instituiu a Politica Nacional de Protecdo dos

(Transtorno Direitos da Pessoa com Transtorno do Espectro Autista e, para todos

do Espectro os efeitos legais, considera a pessoa com TEA como pessoa com

Autista) deficiéncia. [9]
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3.3 Nomenclatura Correta

A linguagem utilizada para se referir as pessoas com deficiéncia reflete o respeito e a
compreensdo sobre o tema. A terminologia correta, adotada pela legislago e pelos
movimentos sociais, € "Pessoa com Deficiéncia" (PcD). Termos como "deficiente”,
"portador de deficiéncia" ou "pessoa com necessidades especiais" sdo considerados

inadequados e capacitistas, pois reduzem o individuo a sua condic3o ou o colocam em

uma posi¢do de passividade ou de excecgao.

Descrigdo de imagem:

Homem negro com deficiéncia visual passa os dedos sobre uma pagina com textos em braille.
Ele usa 6culos escuros e uma camisa com listras horizontais nas cores branca e marrom.
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4. OBRIGACOES LEGAIS
DAS EMPRESAS

O cumprimento das obrigac¢des legais é o pilar fundamental da inclusfo de pessoas com
deficiéncia no mercado de trabalho. A legislacio brasileira estabelece uma série de deveres
para as empresas, cujo descumprimento pode acarretar pesadas sang¢Ges. Esta secdo

detalha as principais obrigactes que toda empresa deve conhecer e gerenciar ativamente.

4.1 Lei de Cotas (Lei n2 8.213/1991)

A principal obrigac8o é a contratacdo de PcD nos termos do Art. 93 da Lei n2 8.213/1991. A
exigéncia se aplica a empresas com 100 ou mais empregados, que devem preencher uma
parcela de seus cargos com beneficiarios reabilitados ou pessoas com deficiéncia, na

seguinte proporgéo:

Numero de empregados Percentual de PcD exigido

100 a 200 2%
201 a 500 3%
501 a 1.000 4%
Acima de 1.001 5%

O calculo da cota deve ser feito sobre o numero total de empregados da empresa (todos os
estabelecimentos). O descumprimento sujeita a empresa a multas administrativas aplicadas
pela fiscalizagdo do trabalho, cujo valor pode ser significativo e é calculado com base no

numero de vagas ndo preenchidas.
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4.2 Certidao de Regularidade da Lei de Cotas

A Certiddo de Regularidade & um documento emitido pelo Ministério do Trabalho e Emprego
que comprova que a empresa esta em conformidade com a Lei de Cotas. Embora ndo seja
obrigatoria para todas as empresas, ela é frequentemente exigida em processos de licitacdo
publica e pode ser solicitada por parceiros comerciais como prova de compliance. A auséncia
da certid3o pode impedir a participacdo em certames e gerar autuacdes por descumprimento

da legislac3o.

4.3 Obrigacoes Acessorias

Além da contratacdo direta, as empresas devem cumprir uma série de obrigacdes acessorias

que garantem a correta informac&o aos érgdos governamentais e a manutencgéo dos registros.

. eSocial: O Sistema de Escrituracéo Digital das Obrigacdes Fiscais, Previdenciarias e
Trabalhistas (eSocial) exige o preenchimento correto das informagdes sobre a contratagdo
de PcD. Os eventos relevantes incluem:

o  $-2200 (Admissdo): Deve-se informar o tipo de deficiéncia do trabalhador e se ele
esta sendo contratado para o preenchimento de cota.

o  §-2205 (Alteragdo de Dados Cadastrais): Utilizado para atualizar informagdes, como a
aquisicdo de uma deficiéncia durante o contrato de trabalho.

o  $-2300 (Trabalhador Sem Vinculo): Aplicavel a estagiarios e aprendizes com

deficiéncia.

. Arquivamento de Documentos: Os laudos médicos que comprovam a deficiéncia e os
documentos de reabilitagcido profissional devem ser arquivados por, no minimo, 20 anos,

para fins de comprovagdo perante a fiscalizag3o.

. RAIS e CAGED: A Relagdo Anual de Informacgdes Sociais (RAIS) e o Cadastro Geral de
Empregados e Desempregados (CAGED), embora substituidos em grande parte pelo
eSocial, ainda podem ser fontes de informacg&o para a fiscalizagdo e devem ser

preenchidos com ateng3o.
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5. DOCUMENTACAO
E COMPROVACAO
DA DEFICIENCIA

A correta documentacdo e comprovacio da deficiéncia sdo etapas criticas no processo de
contratacdo e gestdo de pessoas com deficiéncia. A responsabilidade de verificar se o
candidato se enquadra nos critérios legais é da empresa, e uma analise inadequada pode
levar tanto a contratacio de pessoas que n8o cumprem os requisitos para a cota quanto
a exclusio indevida de candidatos qualificados. Esta secio oferece um guia para a analise

documental.

5.1 Laudo Médico

O laudo médico é o principal documento para a comprovacéo da deficiéncia.

A Instrug8o Normativa SIT n® 98/2012 estabelece que o laudo deve conter:

. A identificag3o do profissional de satude que o emitiu,
com o numero de seu registro no respectivo

conselho profissional.

. A descricio detalhada da deficiéncia, com base nos

critérios do Decreto n2 3.298/1999.

. O codigo correspondente da Classificacdo
Internacional de Doengas (CID). E importante
ressaltar que a mera presenga de um CID ndo é
suficiente para caracterizar a deficiéncia; o laudo
deve descrever as limita¢des funcionais decorrentes

daquela condigdo.
Descricio de imagem:
+ Aindicagido de que a deficiéncia é de carater )
Homem sorridente com sindrome de
permanente ou, ho caso de impedimentos de longo Down cumprimenta com o brago
direito outro homerr 3
um toque d
uma cam

prazo, informagdes que permitam avaliar a sua

~
duragdo. _
tem o cabelo escuro e lisc
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5.2 Analise de Laudos

A analise dos laudos pelo RH e pelo meédico do trabalho deve ser criteriosa e técnica,

observando os seguintes pontos:

. Conformidade com os Critérios Legais: Verificar se a descricdo da deficiéncia no laudo
corresponde aos critérios técnicos estabelecidos nos Decretos n2 3.298/1999 e
5.296/2004 (ex: acuidade visual, decibéis da perda auditiva).

. Impedimento de Longo Prazo: Para condigBes que ndo sdo claramente permanentes,
avaliar se o laudo contém elementos que indiguem uma duragdo de, no minimo, 2 anos,
conforme a Orientac8o Técnica SIT/02/2024.

- Funcionalidade e Barreiras: O laudo ideal deve ir além do diagndstico e descrever como a
condigSo afeta a funcionalidade do individuo em interagdo com as barreiras do ambiente

de trabalho. Esta é a esséncia da avalia¢3o biopsicossocial.

5.3 Documentos Complementares

Além do laudo médico, outros documentos podem ser utilizados para comprovar a deficiéncia:

. Certificado de Reabilitacdo Profissional: Emitido pelo Instituto Nacional do Seguro Social
(INSS), este certificado comprova que o trabalhador passou por um processo de
reabilitac8o e esta apto para o trabalho, sendo valido para o preenchimento da cota.

. Relatérios de Avaliagdo Biopsicossocial: Embora ainda ndo regulamentada de forma
ampla, a avaliac8o biopsicossocial, quando realizada por equipe multiprofissional, é um
instrumento valioso para a comprovacgio da deficiéncia, pois analisa a condicio do

individuo de forma integral.

Referencias Adicionais

[9] BRASIL. Lei n2 12.764, de 27 de dezembro de 2012. Institui a Politica Nacional de
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do art. 98 da Lei n2 8.112, de 11 de dezembro de 1990. Disponivel em:
https://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2011-2014/2012/lei/112764.htm. Acesso
em: 28 nov. 2025.
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6. DIREITOS DAS PESSOAS
COM DEFICIENCIA

A relagdo de trabalho é€ uma via de m3o dupla, e assim como as empresas possuem
obrigacdes, os trabalhadores com deficiéncia sdo titulares de uma série de direitos
assegurados pela Constituic8o Federal e pela legislagdo infraconstitucional. Conhecer e
garantir esses direitos ndo é apenas uma forma de cumprir a lei, mas também de
promover um ambiente de trabalho justo, respeitoso e verdadeiramente inclusivo. Esta

secdo aborda os principais direitos das pessoas com deficiéncia no contexto laboral.

6.1 Direitos Fundamentais (LBI)

A Lei Brasileira de Inclusdo (LBI) € um marco na garantia dos direitos fundamentais da
pessoa com deficiéncia. No ambito do trabalho, ela reforca e detalha direitos que s8o

cruciais para a inclusdo efetiva:

. Igualdade e Nao Discriminagdo: O direito mais basilar é o de ser tratado com
igualdade e de ndo sofrer qualquer tipo de discriminaco em raz8o da deficiéncia.
Isso se aplica a todas as fases do contrato de trabalho, desde o recrutamento e

seleciio até a demiss3o.

. Acessibilidade: O direito a acessibilidade & amplo e abrange néo apenas a
eliminagdo de barreiras arquitetonicas, mas também as barreiras nhas comunicacdes,
na informacg3do e as barreiras atitudinais. A empresa tem o dever de promover um

ambiente de trabalho acessivel em todas as suas dimensdes.

=  Trabalho, Emprego e Renda: A LBl assegura o direito ao trabalho de livre escolha e
aceitagdo, em ambiente que seja acessivel e inclusivo, em igualdade de

oportunidades com as demais pessoas.
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6.2 Direitos Trabalhistas Especificos

Além dos direitos gerais aplicaveis a todos os trabalhadores, existem direitos especificos que

visam garantir a equidade para as pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho:

. Adaptacdes Razoaveis: A Convencgdo da ONU e a LBl garantem o direito a "adaptagtes
razoaveis", que sdo modificagdes e ajustes necessarios e adequados que nio acarretem
onus desproporcional ou indevido, requeridos em cada caso, a fim de assegurar que a
pessoa com deficiéncia possa gozar ou exercer, em igualdade de condi¢des e
oportunidades com as demais pessoas, todos os direitos e liberdades fundamentais.
Isso pode incluir a adaptag@o de mobiliario, a disponibilizagdo de softwares especificos,

a flexibilizag8o de horarios, entre outros.

. Tecnologias Assistivas: A empresa deve fornecer, sempre que necessario, tecnologias
assistivas que permitam ao trabalhador com deficiéncia desempenhar suas func¢des.
Isso pode incluir desde leitores de tela para pessoas com deficiéncia visual até teclados

adaptados para pessoas com deficiéncia fisica.

. Estabilidade Proviséria: A Lei de Cotas (Lei n® 8.213/1991) estabelece uma forma de
estabilidade provisoria para o trabalhador com deficiéncia contratado por meio da cota.
A dispensa de um trabalhador com deficiéncia ou reabilitado, quando o contrato de
trabalho for por prazo indeterminado, sé podera ocorrer apds a contratagdo de outro

trabalhador em condi¢des semelhantes. [3]

Descrigdo de imagem:

Mulher negra, de éculos de grau e
cabelos amarrados de forma que criam
uma espécie de coroa imponente, estd
sentada em frente ao monitor de um
computador. Ela olha atentamente
para a tela enquanto se comunica em
Lingua de Sinais.
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7. RESPONSABILIDADES
JURIDICAS DO EMPREGADOR

O descumprimento das obrigagbes legais e a violagdo dos direitos das pessoas com
deficiéncia podem expor a empresa a uma série de riscos e responsabilidades juridicas. A
atuagdo proativa na gest8o desses riscos é fundamental para a sustentabilidade do negdcio
e para a construgdo de uma marca empregadora positiva. Esta secdo detalha as principais

areas de responsabilidade juridica do empregador.

7.1 Discriminagao e Assédio

A pratica de qualquer ato discriminatério em raz8o da deficiéncia é expressamente proibida
pela Constituicdo Federal e pela LBI. A discriminag&o pode ocorrer de forma direta (ex:
recusar a contratagdo de um candidato qualificado por causa de sua deficiéncia) ou indireta
(ex: estabelecer um requisito para a vaga que, embora aparentemente neutro, exclui

desproporcionalmente as pessoas com deficiéncia).

O assédio moral, caracterizado pela exposicdo do trabalhador a situagdes humilhantes e
constrangedoras, também é uma forma de discriminacio. A empresa tem responsabilidade
objetiva pelos atos de seus prepostos, ou seja, responde pelos danos causados por seus
empregados, mesmo que no tenha tido a inteng8o de discriminar. As consequéncias
podem incluir a condenagdo ao pagamento de indenizagdes por danos morais individuais e

coletivos, além de san¢&es administrativas.

7.2 Acessibilidade no Ambiente de Trabalho

A obrigac8o de garantir a acessibilidade ndo € uma mera recomendac8o, mas um dever
legal. A LBl e a Norma Brasileira de Acessibilidade (NBR 9050) estabelecem os pardmetros

técnicos para a eliminacdo de barreiras. A responsabilidade da empresa abrange:
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. Barreiras Arquitetdnicas: Rampas, elevadores, banheiros adaptados, sinalizag3o tatil,

etc.

- Barreiras Comunicacionais: Disponibilizacdo de intérpretes de Libras, softwares de

leitura de tela, documentos em formatos acessiveis, etc.

. Barreiras Atitudinais: Promocg&o de treinamentos e campanhas de conscientizagdo

para combater o preconceito e o capacitismo.

A omissdo da empresa em promover as adaptacdes razoaveis necessarias pode ser

caracterizada como discriminagéo e gerar a obrigacdo de indenizar.

7.3 Recusa de Contratagao

A recusa em contratar um candidato em razio de sua deficiéncia € um dos atos
discriminatdrios mais graves. Em um processo judicial, o 6nus de provar que a recusa se
deu por motivos técnicos e n3o discriminatorios é da empresa. A simples alega¢3io de que o
candidato "n8o se encaixa no perfil" ndo é suficiente. A empresa deve ser capaz de
demonstrar, de forma objetiva, por que o candidato com deficiéncia ndo foi selecionado
em detrimento de outros. A condenacéo por recusa de contratacdo pode envolver, além

de indenizagbes, a determinagéo judicial de contrata¢do do candidato preterido.

Descrigdo de imagem:

Visto de costas, homem
branco de cabelos
curtos usa um aparelho
auditivo na orelha
direita. Ele estd sentado
e utiliza um notebook.
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8. BOAS PRATICAS
JURIDICAS

Além do cumprimento estrito das obrigacdes legais, a adoc8o de boas praticas juridicas
pode mitigar riscos e fortalecer o programa de inclusdo da empresa. Uma abordagem
proativa e documentada é a melhor defesa em eventuais questionamentos
administrativos ou judiciais. Esta se¢8o apresenta um conjunto de boas praticas

recomendadas.

8.1 Recrutamento e Selegao

. Linguagem Inclusiva: Redigir as descrigdes de vagas com linguagem neutra e
inclusiva, focando nas competéncias essenciais para o cargo e evitando requisitos

que possam excluir indevidamente pessoas com deficiéncia.

. Vedacdo de Perguntas Discriminatdrias: Treinar os recrutadores para que nao
facam perguntas sobre a deficiéncia do candidato que nio sejam estritamente
relacionadas a necessidade de adaptacdes para o processo seletivo ou para o

desempenho da funggo.

. Adaptacdo do Processo Seletivo: Oferecer e garantir a acessibilidade em todas as

etapas do processo seletivo, desde a inscricdo online até a entrevista presencial.

. Documentag¢do Adequada: Documentar todo o processo seletivo, registrando os
motivos objetivos para a aprovacdo ou reprovacdo de cada candidato, para

comprovar a lisura do processo.
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8.2 Gestao de Pessoas

. Plano de Inclusdo Documentado: Elaborar e manter um plano de inclusdo com
metas, indicadores e responsabilidades claras, demonstrando o compromisso da

empresa como tema.

+  Treinamentos Obrigatérios: Realizar treinamentos periddicos para todos os
colaboradores, especialmente para as liderancgas, sobre diversidade, inclusdo, vieses

inconscientes e capacitismo.

. Canal de Dentincias: Manter um canal de dentncias seguro e confidencial para que
os colaboradores possam reportar casos de discriminagéo e assédio, com um

processo de apuragdo claro e transparente.

. Avaliagdes Periédicas: Realizar avaliagSes periddicas do clima organizacional e da
acessibilidade do ambiente de trabalho, envolvendo diretamente os colaboradores

com deficiéncia.

8.3 Gestao de Riscos Juridicos

. Auditoria de Conformidade: Realizar auditorias internas periddicas para verificar o
cumprimento da Lei de Cotas, a corregdo das informagdtes no eSocial e a adequagao

dos laudos médicos.

. Due Diligence: Em processos de fusdo e aquisi¢do (M&A), incluir a verificagido do

passivo trabalhista relacionado a inclusdo de PcD na due diligence.

. Politicas Internas Documentadas: Manter politicas internas claras e documentadas
sobre inclusdo, acessibilidade e combate a discriminacio, dando ampla divulgagéo a

elas.

. Comité de Diversidade: Incentivar a criac3o e a participacio em um comité de
diversidade e inclusdo, com a presenca de colaboradores com deficiéncia, para

discutir e propor melhorias.
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9. FISCALIZACAO
E PENALIDADES

A fiscalizagdo do cumprimento das obrigacdes relativas a inclusfo de pessoas com
deficiéncia é exercida primariamente pelos Auditores-Fiscais do Trabalho, vinculados ao
Ministério do Trabalho e Emprego. Compreender o processo de fiscalizaciio e as possiveis
penalidades é essencial para a gest3o de riscos e para garantir a conformidade da
empresa. A atuagio da fiscalizag8o ndo tem um carater meramente punitivo, mas
também orientador, buscando a regularizacdo da conduta da empresa e a efetiva

inclusdo dos trabalhadores.

9.1 Fiscalizagao do Ministério do Trabalho

O processo de fiscalizagdo geralmente se inicia com a notificacdo da empresa para que
apresente uma série de documentos que comprovem o cumprimento da Lei de Cotas e
de outras obrigagGes. Os documentos comumente exigidos incluem:

. RelacSo de empregados (para calculo da cota);

. Laudos meédicos que comprovem a deficiéncia dos empregados contratados;

. Contratos de trabalho e registros no eSocial;

. Comprovantes de demissd@o e de contratacdo de substitutos para PcD, quando

aplicavel.

Caso a fiscalizac80 constate irregularidades, a empresa é notificada para apresentar

defesa ou para regularizar a situagdo em um prazo determinado.

9.2 Penalidades Administrativas

O descumprimento da Lei de Cotas sujeita a empresa a imposicio de multa
administrativa, cujo valor é calculado com base no numero de vagas nio preenchidas, e
pode variar significativamente. A reincidéncia agrava o valor da multa. A lavratura do
auto de infracio é o ato que formaliza a penalidade, e a empresa pode apresentar

recurso administrativo contra essa deciséo.
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9.3 Acoes Civis Publicas

Além da fiscalizagdo administrativa, o Ministério Pablico do Trabalho (MPT) tem a
legitimidade para ajuizar Agdes Civis Publicas (ACP) contra empresas que descumprem a
legislagdo. Em muitos casos, antes de ajuizar a acdo, o MPT propde a celebragdo de um
Termo de Ajustamento de Conduta (TAC), no qual a empresa se compromete a
regularizar sua situacdo e, muitas vezes, a pagar uma indenizacdo por danos morais
coletivos. O descumprimento do TAC acarreta a execugao de multas pesadas. Se a ACP
for julgada procedente, a empresa pode ser condenada a cumprir obrigacGes de fazer

(contratar) e a pagar indenizag®es vultosas.

9.4 Responsabilidade Criminal

Em casos mais graves, a discriminac@o contra a pessoa com deficiéncia pode configurar
crime. A Lei n2 7.853/1989 tipifica como crime, por exemplo, obstar o acesso de alguém
a cargo publico por motivo de sua deficiéncia ou negar, sem justa causa, emprego ou
trabalho a alguém por motivo de sua deficiéncia. A responsabilidade, neste caso, é
pessoal e recai sobre o autor da conduta discriminatoria, seja ele um gestor, um diretor

ou o proprio dono da empresa.
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10. JURISPRUDENCIA
RELEVANTE

A jurisprudéncia, que é o conjunto das decisdes dos tribunais, desempenha um papel
fundamental na interpretacdo e aplicacdo da legislagdo. Conhecer os entendimentos
consolidados dos tribunais superiores, como o Tribunal Superior do Trabalho (TST) e o
Supremo Tribunal Federal (STF), ajuda a empresa a antecipar riscos e a adotar praticas

mais seguras.

. Sumulas e Precedentes do TST: O TST possui diversas decisGes que tratam, por
exemplo, da validade da dispensa de empregado com deficiéncia, da caracterizagio
da discriminag&o e da responsabilidade da empresa por doengas ocupacionais que

resultam em deficiéncia.

. Decisdes do STF sobre Direitos das PcD: O STF tem reafirmado o status
constitucional da Convenc8o da ONU e a importéncia das politicas afirmativas, como

a Lei de Cotas, para a promogéo da igualdade material.

. Casos Emblematicos: O acompanhamento de casos de grande repercussdo na midia
pode fornecer insights valiosos sobre como o Poder Judiciario tem se posicionado
em relag3o a temas sensiveis, como a recusa de adaptacSes razoaveis e o assédio

moral contra pessoas com deficiéncia.
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11. PERGUNTAS
FREQUENTES
(FAQ JURIDICO)

Esta secdo responde a algumas das duvidas mais comuns sobre os aspectos juridicos da

inclusdo de pessoas com deficiéncia.

. A empresa pode recusar um laudo médico? A empresa ndo pode simplesmente
recusar um laudo, mas tem o dever de analisa-lo criticamente. Se o laudo estiver
incompleto ou ndo for conclusivo, a empresa pode solicitar complementagdes ao
candidato ou submeté-lo & avaliacdo do médico do trabalho para confirmar o

enquadramento legal.

. A cota se aplica a todos os cargos? Em regra, a base de calculo da cota inclui todos
os empregados da empresa. O TST tem entendido que apenas os cargos cujas
atividades sejam incompativeis com a deficiéncia podem ser excluidos, e o 6nus de

provar essa incompatibilidade é da empresa.

. O que fazer se ndo houver candidatos com deficiéncia qualificados? A mera
alegacdo de falta de candidatos qualificados ndo isenta a empresa da obrigagéo de
cumprir a cota. A jurisprudéncia exige que a empresa comprove que adotou uma
postura ativa na busca por esses profissionais, divulgando vagas em canais
especializados, firmando parcerias com instituicbes e oferecendo qualificacdao

profissional.
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12. MODELOSE
CHECKLISTS

Para auxiliar na implementacdo das boas praticas discutidas nesta cartilha, esta segdo

oferece ferramentas praticas para o dia a dia do RH.

. Checklist de Conformidade Legal: Uma lista de verificacido para auditoria interna,

abrangendo desde o calculo da cota até o arquivamento de documentos.

. Modelo de Politica de Inclusdo: Uma estrutura basica para a elaboragio de uma

politica interna de diversidade e inclus3o, com foco em PcD.

. Roteiro de Analise de Laudos: Um passo a passo para guiar a analise de laudos

médicos, com os principais pontos de verificacdo.

. Fluxograma de Admissdo de PcD: Um fluxograma visual do processo de admisséo,

desde o recrutamento até a integraco, destacando os pontos de atenc¢8o juridica.
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13. GLOSSARIO
JURIDICO

. Acessibilidade: Possibilidade e condicdo de alcance para utilizagdo, com seguranga e
autonomia, de espacgos, mobiliarios, equipamentos urbanos, edificacdes,
transportes, informacgao e comunicagao, inclusive seus sistemas e tecnologias, bem
como de outros servicos e instalacdes 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 (LBI, Art. 32).

. Adaptacdo Razoavel: Adaptacdes, modificagdes e ajustes necessarios e adequados
que ndo acarretem onus desproporcional ou indevido, a fim de assegurar que a
pessoa com deficiéncia possa gozar ou exercer, em igualdade de condi¢8es, todos os

direitos e liberdades fundamentais (Convengao da ONU, Art. 22).
. Capacitismo: Discriminagio e preconceito social contra pessoas com deficiéncia.

. Modelo Biopsicossocial: Modelo de compreenséo da deficiéncia que considera a

interag@o entre os fatores bioldgicos, psicologicos e sociais.

=  Termo de Ajustamento de Conduta (TAC): Acordo extrajudicial firmado perante o
Ministério Publico do Trabalho, no qual a empresa se compromete a adequar sua

conduta a lei, sob pena de multa.
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14. REFERENCIAS
NORMATIVAS

Esta se¢do consolida todas as hormas citadas ao longo da cartilha, com links para o texto
integral, para facilitar a consulta e o aprofundamento.

. Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988

. Decreto n2 6.949, de 25 de agosto de 2009

. Lei n? 13.146, de 6 de julho de 2015 (Lei Brasileira de Inclusdo)

. Lei n2 8.213, de 24 de julho de 1991 (Lei de Cotas)

. Decreto n2 3.298, de 20 de dezembro de 1999

. Decreto n2 5.296, de 2 de dezembro de 2004

. Lei n2 12.764, de 27 de dezembro de 2012 (Politica Nacional de Protec3o dos

Direitos da Pessoa com TEA)

. Lei n2 7.853, de 24 de outubro de 1989 (Apoio as pessoas portadoras de deficiéncia)

. Instrucao Normativa SIT n2 98, de 15 de agosto de 2012
. Portaria Interministerial AGU/MPS/MF/SEDH/MP n2 1, de 27 de janeiro de 2014
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15. CONCLUSAO

A inclus8o de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho é uma jornada que exige
comprometimento, conhecimento e acdo continua. Esta cartilha buscou fornecer uma
visdo abrangente e aprofundada dos aspectos juridicos que permeiam essa tematica,
desde o marco legal e regulatorio até as responsabilidades e boas praticas que devem

orientar a atuagdo das empresas.

O cumprimento da legislac8o ndo é apenas uma obrigagdo formal, mas uma
oportunidade de transformar o ambiente de trabalho em um espago verdadeiramente
inclusivo, onde a diversidade é valorizada e onde todas as pessoas podem contribuir com
seu talento e potencial. As empresas que adotam uma postura proativa na gestdo da
inclusio ndo apenas mitigam riscos juridicos, mas também fortalecem sua reputacio,
atraem e retém talentos, e contribuem para a construgio de uma sociedade mais justa e

equitativa.

A REIS, como signataria dos compromissos pela inclusdo de pessoas com deficiéncia,
reafirma seu papel de lideranga e de apoio as empresas que buscam a exceléncia nessa
area. Esta cartilha é um instrumento vivo, que deve ser constantemente atualizado e
aprimorado, refletindo as mudancas na legislagdo e as melhores praticas do mercado.
Que ela sirva como um guia confiavel e como um convite para que cada empresa, cada
gestor e cada colaborador se torne um agente de transformagédo na promocgao da

inclusdo.
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APENDICE A: CHECKLIST
DE CONFORMIDADE LEGAL

Este checklist pode ser utilizado pelo departamento de Recursos Humanos para realizar

uma auditoria interna de conformidade com a legislacdo de inclusdo de PcD.

Célculo e Cumprimento da Cota

[0 A empresa possui 100 ou mais empregados?

[0 O calculo da cota foi realizado sobre o numero total de empregados de todos os
estabelecimentos?

[0 O percentual de PcD contratados esta de acordo com a Lei de Cotas (2%, 3%, 4% ou
5%)?

[J Ha registro atualizado de todos os empregados com deficiéncia ou reabilitados?

Documentag&o e Laudos Médicos

[0 Todos os empregados contratados como PcD possuem laudo médico que comprova a
deficiéncia?

[0 Os laudos médicos contém as informacgdes exigidas pela IN 98/2012 (identificacdo do
profissional, descricdo da deficiéncia, CID, carater permanente ou durago)?

[JOs laudos foram analisados criticamente pelo médico do trabalho ou por profissional
habilitado?

[0 Os laudos estdo arquivados de forma segura e serdo mantidos por, no minimo, 20

anos?
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eSocial e Obrigacdes Acessdrias

O As informacgdes sobre a deficiéncia dos empregados estdo corretamente preenchidas no
eSocial (eventos 5-2200, S-2205, S-2300)?

[ O tipo de deficiéncia informado no eSocial corresponde ao laudo médico?

O A empresa mantém controle sobre as alteragdes de dados cadastrais de PcD?

Acessibilidade e Ambiente de Trabalho

[J A empresa realizou um diagnédstico de acessibilidade de suas instalagdes?

[ As barreiras arquitetonicas identificadas foram eliminadas ou ha um plano de agio para
sua eliminagdo?

[0 A empresa oferece tecnologias assistivas quando necessario?

[ Ha intérprete de Libras disponivel ou outros recursos de comunicagéo acessivel?

Recrutamento e Selecgdo

[ As descricdes de vagas utilizam linguagem inclusiva?

[ As vagas sdo divulgadas em canais especializados em PcD?
[0 O processo seletivo é acessivel em todas as suas etapas?

O Os recrutadores foram treinados para ndo fazer perguntas discriminatérias?

Gestao de Pessoas e Cultura Organizacional

[J A empresa possui uma politica de inclusio documentada e divulgada?
[0 Ha um plano de inclusio com metas e indicadores?

[ Séo realizados treinamentos periddicos sobre diversidade e inclusdo?
[ Existe um canal de denuncias para casos de discriminacdo e assédio?

O A empresa realiza avaliagdes peridodicas de clima organizacional com foco em inclusdo?

Gestdo de Riscos Juridicos

O A empresa possui um comité de diversidade e inclusdo?

0 Ha um processo de auditoria interna periddica de conformidade?

[J A empresa esta preparada para responder a uma fiscalizacdo do Ministério do Trabalho?

[0 Ha um plano de acio para regularizacio em caso de n3o conformidade?
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APENDICE B: ROTEIRO
DE ANALISE DE LAUDOS
MEDICOS

Este roteiro orienta a analise técnica de laudos médicos para fins de comprovagio da

deficiéncia e enquadramento na Lei de Cotas.

Passo 1: Verificagdo da Autenticidade e Validade do Documento

. O laudo foi emitido por profissional de saude habilitado (médico, fisioterapeuta,
psicologo, etc.)?

. Consta a identificac8o completa do profissional, incluindo o numero de registro no
conselho profissional?

. O documento possui data de emisséo e esta atualizado?

. Ha assinatura e carimbo do profissional?

Passo 2: Anélise da Descricdo da Deficiéncia

. 0 laudo descreve de forma clara e objetiva a condicdo de satde do individuo?

. A descrico vai além do CID e detalha as limita¢8es funcionais?

. A deficiéncia descrita se enquadra em uma das categorias previstas no Decreto n®
3.298/1999 (fisica, visual, auditiva, intelectual, multipla) ou na Lei n2 12.764/2012
(TEA)?

Reis | Cartilha de Boas Praticas para Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia




Passo 3: Verificagdo dos Critérios Técnicos

. Para deficiéncia visual: O laudo informa a acuidade visual no melhor olho, com a
melhor correcdo optica? A acuidade esta entre 0,05 e 0,3 (baixa viséo) ou é igual ou
menor que 0,05 (cegueira)?

. Para deficiéncia auditiva: O laudo apresenta o resultado do audiograma? A perda
auditiva é bilateral e igual ou superior a 41 dB nas frequéncias de 500Hz, 1.000Hz,
2.000Hz e 3.000Hz?

- Para deficiéncia fisica: O laudo descreve a alteragdo completa ou parcial de
segmentos do corpo e o comprometimento da funcio fisica?

. Para deficiéncia intelectual: O laudo indica funcionamento intelectual inferior a
média, com manifestacio antes dos 18 anos e limitac&es em areas de habilidades

adaptativas?

Passo 4: Avaliacdo do Impedimento de Longo Prazo

+ O laudo indica que a deficiéncia é de carater permanente?

. Se a deficiéncia ndo for permanente, o laudo fornece informagdes que permitam
avaliar se a duragdo é de, no minimo, 2 anos (conforme Orientagdo Técnica

SIT/02/2024)?

Passo 5: Anadlise Biopsicossocial (quando aplicavel)
. O laudo descreve como a condicio de saude interage com as barreiras do
ambiente?

. Ha indicacdo de limitacdes de atividades e restrigdes de participacdo social?

Passo 6: Decisdo e Registro

. Com base na analise, o laudo comprova a deficiéncia para fins de enquadramento
na Lei de Cotas?

. Se houver duvidas, foi solicitada complementagdo ao candidato ou realizada
avaliagdo pelo médico do trabalho?

- A decisdo foi documentada e o laudo foi arquivado de forma segura?
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APENDICE C: MODELO DE
POLITICA DE INCLUSAO DE
PESSOAS COM DEFICIENCIA

[Nome da Empresa]
POLITICA DE INCLUSAO DE PESSOAS COM DEFICIENCIA

1. Objetivo

Esta politica tem como objetivo estabelecer as diretrizes e os compromissos da [Nome da
Empresa] para a promocéo da incluséio de pessoas com deficiéncia (PcD) em todos os
niveis da organizagéo, garantindo igualdade de oportunidades, acessibilidade e um

ambiente de trabalho respeitoso e livre de discriminagao.

2. Principios

A [Nome da Empresa] pauta sua atuagio pelos seguintes principios:

Igualdade e Nao Discriminacdo: Todas as pessoas, independentemente de suas
caracteristicas, tém o direito de ser tratadas com igualdade e respeito.

Acessibilidade Universal: A empresa se compromete a eliminar barreiras arquitetonicas,
comunicacionais e atitudinais.

Valorizagéo da Diversidade: A diversidade é reconhecida como um valor estratégico que
enriquece a cultura organizacional.

Conformidade Legal: A empresa cumpre rigorosamente a legislagdo brasileira sobre os

direitos das pessoas com deficiéncia.
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3. Compromissos

A [Nome da Empresa] se compromete a:

Cumprir a Lei de Cotas (Lei n® 8.213/1991), garantindo a contrata¢do de pessoas com
deficiéncia nos percentuais legais.

Promover processos de recrutamento e seleg8o acessiveis e livres de discriminagio.
Garantir a acessibilidade de suas instalagdes, sistemas e processos.

Oferecer adaptacdes razoaveis e tecnologias assistivas para que os colaboradores com
deficiéncia possam desempenhar suas fungdes.

Promover treinamentos e campanhas de conscientizacdo sobre diversidade, inclusdo e
combate ao capacitismo.

Manter um canal de dentincias seguro e confidencial para casos de discriminagéo e
assédio.

Realizar avaliag8es periodicas de clima organizacional e de acessibilidade.

4. Responsabilidades

Alta Lideranca: Dar suporte e recursos para a implementago desta politica.

Recursos Humanos: Coordenar as agfes de recrutamento, selegado, treinamento e gestao
de pessoas com deficiéncia.

Gestores: Garantir um ambiente de trabalho inclusivo e acessivel em suas areas.

Todos os Colaboradores: Respeitar e valorizar a diversidade, contribuindo para um

ambiente de trabalho inclusivo.

5. Monitoramento e Avaliagdo

Esta politica sera revisada anualmente e os indicadores de inclus8o ser8o monitorados
pelo Comité de Diversidade e Inclusdo, com reporte a alta lideranca.

Data de Aprovacdo: [Data]

Assinatura: [Nome e Cargo do Responsavel]
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Nota Final: Esta cartilha foi desenvolvida com o objetivo de fornecer orientagdes praticas
e juridicamente fundamentadas para a inclusdo de pessoas com deficiéncia no ambiente
de trabalho. Recomenda-se que as empresas busquem assessoria juridica especializada
para a analise de casos especificos e para a adequacio das praticas a realidade de cada

organizagdo.
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