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Palavra do
presidente

Inclusao, diversidade e equidade sao compromissos que refle-
tem os principios do cooperativismo. Vivemos em um mundo
complexo e em constante mudanca, onde a diversidade de
pensamento é um ativovalioso. Assim, € imperativomoral e éti-
co, alem de uma estrategia de negdcios inteligente, mcorporar
esses valores nas praticas cotidianas de nossas cooperativas.

Embora esses temas nao sejam novos, ganham urgéncia no
contexto da sustentabilidade das organizacoes, cuja perfor-
mance esta sendo medida pela agenda ESG. Assim, o Sistema
OCB reafirma seu compromisso em apoiar as cooperativas
brasileiras para mapear, solucionar e comunicar seu papel
em uma atuagao ambientalmente correta, socialmente justa
e economicamente viavel, visando a promocao do desenvolvi-
mento das comunidades onde atua.

Especificamente sobre o “S" da sigla ESG,nds, enquanto coope-
rativistas, devemos reconhecer a importancia da diversidade
em todo o ecossistema, mas destaco aqui, em nossos quadros
de colaboradores e liderancas. Estudos tém mostrado repeti-
damente que organizacoes com culturas inclusivas superam
seus concorrentes, tanto e termos de desempenho finan-
ceiro quanto de movacgao. E, portanto, € sobre justica, mas
também é uma decisao inteligente, vital para a perenidade dos
negocios.

O Guia que estamos langcando tem um objetivo claro: fornecer
as cooperativas 0s recursos necessarios para mplemen-
tar estratégias e acoes de inclusao, diversidade e equidade.
Queremos compartilhar conhecimento e oferecer um roteiro
pratico para aqueles que desejam comecar essa jornada em
suas organizacoes.

Esperamos que este documento seja uma fonte de inspira-
cao e motivacao para todas as cooperativas do Brasil. Juntos,
podemos construir um futuro em gue todos se sintam valori-
zados, respeitados e incluidos.

Marcio Lopes de Freitas
Presidente do Sistema OCB
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Palavra da
superintendente

Estamos celebrando a entrega do Guia de Implanta-

cao de Estratégias em Inclusao, Diversidade e Equida-

de, um recurso valioso que representa um passo signi-

ficativo em direcao a um cooperativismo cada vez mais

comprometido em desenvolver uma sociedade mais
‘ ‘ justa e solidaria.

Este guia foi cuidadosamente elaborado para oferecer
orientacoes claras e praticas as cooperativas, permitin-
do gue avancem na promogao da inclusao, diversidade
e equidade em suas operagoes. Ao implementar as es-
tratégias delineadas nas paginas que se seguem, vamos
fortalecer nossas cooperativas para promover um am-
biente de trabalho e de negdcios onde todos se sintam
valorizados e respeitados.

O momento € agora para avangarmos nessa importante
pauta. Juntos, podemos criar um ambiente onde a diver-
sidade seja celebrada, as vozes de todos sejam ouvidas
e as oportunidades sejam acessiveis a todos, ndepen-
dentemente de sua origem, identidade ou circunstancia.

A entrega deste documento € um marco importante,
mas o verdadeiro impacto vira das agdoes que cada co-
operativa tomara a partir de agora. Encorajo cada um
de vocés a mergulhar nesse processo com entusiasmo
e determinacao, buscando implementar as estrategias
propostas de forma criativa e adaptavel as suas realida-

des locais. , ,

Este € apenas o comeco de uma jornada continua em
direcao a um cooperativismo mais nclusivo e equitativo.

Tania Zanella
Superintendente do Sistema OCB
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INCLUSAO,
DIVERSIDADE

E EQUIDADE
ESGCGOP

Por que um Guia de Implantacao
de Estratégias em Inclusao,
Diversidade e Equidade?

Trabalhar a pauta de inclusao, diversi-
dade e equidade no ecossistema coo-
perativo é inicialmente um dever moral
e ético, consoante aos principios uni-
versais do cooperativismo bem como a
Declaragcao Universal dos Direitos Hu-
manos aprovada pela Assembleia Geral
das Nacoes Unidas em 1948. Além disto,
em um mundo complexo e em constan-
te transformacdo passou a ser um im-
perativo mercadoldgico de acordo com
as melhores praticas de ESG vigentes,
pois em uma era onde a Inteligéncia Ar-
tificial passa a fazer parte dos negécios,
precisamos agregar valor a partir da di-
versidade cognitiva.

Inclusdo, Diversidade e Equidade nao
sd0 temas novos, uma vez que integram
pautas da sociedade ha muito tempo.
Entretanto, € sobretudo desde o final
do século XX, no contexto de globaliza-
¢ao acelerada que as agendas de ID&E
se firmaram como aspectos relevantes
do desempenho institucional colocados
ndo apenas aos Estados - paises e suas
entidades representativas, ou a organis-
mos internacionais como a Organizagao
das Nagdes Unidas (ONU), a Organiza-
cdo Internacional do Trabalho (OIT), o
Banco Mundial ou a Organizagao Mun-

dial da Saude (OMS), mas também para
0 conjunto de instituicoes empresariais
e corporativas (privadas, de capital
misto e publicas) que integram e movi-
mentam a producao e a economia nas
sociedades nas quais vivemos.

O ecossistema cooperativo € parte in-
tegrante dessas sociedades e assume
explicitamente o proposito de aumen-
tar sua relevancia e reconhecimento
como organizagao comprometida com
o desenvolvimento econémico, social e
ambiental de seus cooperados, pessoas
empregadas e comunidades nas quais
esta presente, com o objetivo de con-
tribuir para a construgao de uma socie-
dade mais justa, sustentavel e prospera.

O Sistema OCB ¢é a entidade composta
por trés casas que trabalham em con-
junto para representar, apoiar e forta-
lecer as cooperativas em todo o pals,
sendo elas a Organizagao das Coo-
perativas Brasileiras (OCB), o Servigo
Nacional de Aprendizagem do Coope-
rativismo (Sescoop) e a Confederagao
Nacional das Cooperativas (CNCoop).

Pdgina anterior
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Este Sistema representa e apoia o0
ecossistema cooperativo brasileiro, as-
sumindo os principios internacionais e
nacionais do cooperativismo como base
e fundamento de sua organizagao.

Nessa direcdo, € importante lembrar
que esse ecossistema é formado por
cooperativas de livre adesdo e, nesse
sentido, a inclusao da diversidade nos
coletivos de cooperados se torna uma
realidade com a qual é necessario dialo-
gar, uma vez que a promogao de acesso
como: insercao no mercado de trabalho,
progressao de carreira e remuneragao
equitativa desses grupos faz parte da
missao sociopolitica e dos negdcios das
diferentes cooperativas. Além disso, a
representatividade da diversidade nos
quadros de pessoas empregadas € uma
demanda importante de reconhecimen-
to para esses grupos e pode representar
uma vantagem para a organizagao em
diversas areas.

Tratar esses temas na cooperativa im-
pacta diretamente a cultura organizacio-
nal, pois implica investir na promoc¢ao de
uma cultura que seja inclusiva em todas
as suas dimensdes. E por meio de uma
cultura inclusiva que se criam e fortale-
cem vinculos entre as organizagdes co-
operadas, seus quadros de cooperados
e de pessoas empregadas, para além
das relacbes associativas e de traba-
Iho formalizadas em contratos. Quando
se investe na producao de uma cultura
na qual grupos diversos de pessoas se
reconhecem, se sentem acolhidas e va-
lorizadas, seguras e respeitadas, a or-
ganizagao passa a ser vivida como uma
comunidade com a qual se criam vincu-
los de lealdade, respeito e confianca. Por
isso, investir na producao de uma cultura
gue promove o pertencimento como va-

lor ético-politico traz muitos beneficios
nao soO para as pessoas e grupos inclu-
idos e suas comunidades, mas também
para as organizagdes empresariais, uma
vVez que esse processo também impacta
positivamente sua performance e seus
negocios, conforme o comprovado em
estudos realizados por entidades inter-
nacionais como por exemplo McKinsey
& Company’, Deloitte,? B33 e outras.

Objetivos:

O objetivo geral deste guia de implan-
tacao de estratégias é oferecer subsi-
dios para que as cooperativas possam
compreender a pauta e implementar
acOes da agenda de inclusao, diversi-
dade e equidade nas cooperativas. Este
objetivo geral, se desdobra em dois ob-
jetivos especificos:

Compartilhar conceitos basicos e da-
dos acerca da ID&E no cenario nacional,
no sentido de reforcar o conhecimento
sobre o tema e demonstrar sua relevan-
Cia para os membros das cooperativas,
para as pessoas que integram o sistema
e para 0s negocios; e,

Propor um passo-a-passo de como ini-
ciar o movimento de ID&E nas coope-
rativas bem como junto as suas partes
interessadas.

Agora que ja sabemos um pouco mais
sobre o contexto geral no qual este guia
se insere, e com quais objetivos ele esta
sendo proposto, vamos entender melhor
0s conceitos de Inclusdo, Diversidade
e Equidade que ddo nome a ele, assim
como outros conceitos importantes
nessa jornada.

1. McKinsey&Company (2023). A diversidade importa cada vez mais: o valor do impacto holistico. Disponivel em: https://www.mckinsey.com/
featured-insights/destaques/a-diversidade-importa-cada-vez-mais-o-valor-do-impacto-holistico/pt
2. Deloitte (2023). Diversidade, Equidade e Inclusdo (DE&I) nas Organizagdes 2023. Disponivel em: https://www?2.deloitte.com/br/pt/pages/

about-deloitte/articles/pesquisa-diversidade-inclusao-organizacoes.html

3. B3 (2022) Mulheres em Agdes. Disponivel em: https://www.b3.com.br/pt_br/noticias/estudo-mulheres-na-alta-lideranca.htm
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Inclusao, Diversidade e
Equidade: o que esses

termos significam?

Marcadores da
diferenca e a
jornada de ID&E

Inclusao:

Atualmente, essa palavra esta associa-
da com a promog¢ao de um ambiente e
de uma cultura organizacional na qual
pessoas e grupos diversos possam se
reconhecer e ser valorizados, desen-
volver-se e prosperar. Para que isso
possa acontecer, de fato, uma organi-
zagdo que se posiciona como sendo
inclusiva, precisa modificar e/ou criar e
implementar estratégias de gestéo e de
governanga para...

#BoasPraticas

...atrair, selecionar, acolher, integrar
e alavancar profissionais de grupos
diversos, garantindo-lhes oportu-
nidades iguais de ingresso, salario,
crescimento e seguranga no am-
biente de trabalho.

E facil e rapido? N&do. Mas como ja
salientamos, essa € uma jornada que
a cooperativa com visdao de futuro
precisa iniciar. O proposito de incluir
as diversidades é um processo desa-
fiador, exatamente porque ele ndo se
garante apenas com a boa vontade e
boas intengdes de algumas instancias
da organizacao e € muito mais amplo e
complexo do que “colocar para dentro”
uma certa porcentagem de pessoas di-
versas. Fomentar a Incluséo, na pratica
cotidiana da gestao e da governanga,

Pagina anterior

Gestdo e governanga
para a promogao da
ID&E nas Cooperativas

Glossario
de ID&E

bem como nas relacdes institucionais
e interpessoais...

i 5
#BoasPraticas

...demanda disposicdo ética para
assumir o0 compromisso com a in-
clusdo, diversidade e equidade
bem como a absor¢cdo de conheci-
mentos especificos, mapeamento
e diagnostico dos contextos onde
se pretende coloca-la em funciona-
mento, muito planejamento, acom-
panhamento e avaliacdo continua
da implementagao de suas metas
e diretrizes, remodelagem de pro-
cessos de gestdo e de codigos de
conduta, bem como adaptacao de
espacos fisicos e disponibilizacédo
de recursos e ferramentas requeri-
das para cada tipo de inclusdo.

E preciso, sobretudo, nao perder de
vista, que incluir implica provocar mu-
dancas culturais e sociais, e quando se
faz isso, também se colocam em xeque
culturas e praticas instituidas e muitas
vezes cristalizadas e isso nao se reali-
za sem resisténcias, leva tempo e de-
manda institucionalizacdo, reforco e
reavaliacdo. Quem ja nao disse ou ouviu
frases parecidas com essa: “Sempre fi-
zemos assim e funcionou, por que agora
temos que mudar”?

Proxima pagina
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Diversidade:

Essa palavra costuma ser empregada
na linguagem corrente para referir-se a
um conjunto de caracteristicas, expe-
riéncias, comportamentos e/ou tracos
de personalidade que seriam proprias
de uma pessoa € a tornam diferente de
todas as outras. Nesse sentido, todos
somos pessoas diversas. Mas sabemos
que as questdes que nos sao colocadas
guando falamos de diversidade desde o
ponto de vista socioldgico sao bem mais
complexas, desafiadoras e abrangentes.

Assim situado, o termo integra o movi-
mento do multiculturalismo e...

#BoasPraticas

...tem sido utilizado para defender,
politicamente, o reconhecimento, o
respeito, atolerancia e oacolhimento
entre diferentes culturas, grupos so-
ciais e 0s sujeitos que os compdem.

Pagina anterior
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Com esse sentido, a diversidade usual-
mente se define a partir de marcadores
sociais como género, raca, etnia, situa-
¢ao socioecondmica, orientacao sexual,
deficiéncia, idade e geragdo, religido,
compleicao fisica, dentre outros possi-
veis. Cada um desses marcadores defi-
ne um conjunto especifico de diferencas
bioldgicas, sociais e culturais que seriam
mais marcantes ou mais relevantes do
que outras, justamente porque essas
diferencas passam a funcionar como
mecanismos de producao, classificacao
e justificacao de diferenciagdes que re-
sultam em desigualdades, preconceitos
e exclusdes de grupos sociais.

A cor da pele, no Brasil, € um exemplo
emblematico disso. Ela nao so diferencia
brancos de pardos, pretos e indigenas,
ela os desiguala, porque facilita para uns
e dificulta para outros 0 acesso a bens e
Servigcos sociais e sanitarios, a oportu-
nidades de escolarizagao e trabalho, de
moradia, de locomocao, entre outras.

Proxima pagina



Ou seja, marcadores de diferenca fun-
cionam exatamente para “marcar” gru-
pPOS sociais, que em muitos contextos
Sao maioria em termos numericos. Jus-
tamente por nao serem, necessaria-
mente, minorias em termos numericos,
mas estarem marcados por processos
discriminatérios que os posicionam em
lugares de desvantagem e/ou exclusao

social, passou-se a utilizar o termo gru-
pPOS minorizados.

Fazer parte de grupos socialmente mi-
norizados tem uma variedade de conse-
quéncias para as pessoas que os inte-
gram. Porisso, o conceito de diversidade
é central para fundamentar e dar corpo
a politicas de inclusdo nas organizacoes.

Grupos minorizados:

Reforcando, entao, o termo “minoriza-
dos” é apresentado para substituir a
denominagao minorias. Essa troca visa
acentuar a situagcdo social, politica e
econdmica de determinados grupos que
constituem a maior parcela demografica
da populagdo e que, em termos nume-
ricos, nao sao considerados minorias
(exemplo: mulheres e pessoas negras)

mas que tém alguns direitos ignorados,
em especial a ocupacao de espacgos de
poder. Ja a Sociologia utilizara o termo
“minorias” para descrever os grupos da
sociedade que nao ocupam espacgos de
poder independentemente de sua re-
presentacdo demografica na sociedade.

Pagina anterior
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Inclusao, Diversidade e
Equidade: o que esses

termos significam?

Gestdo e governanga
para a promogao da
ID&E nas Cooperativas

Glossario
de ID&E

> Equidade:

E uma ferramenta estratégica e indis-
pensavel para que a meta de contribuir
para a construgao de justica social se
realize. Assumir a equidade como es-
tratégia significa criar e implementar
acdes diferenciadas e afirmativas para
abordar e alavancar grupos e sujeitos
minorizados na sociedade e que sao

#BoasPraticas

mais afetados pelas desigualdades que
decorrem disso. Podemos entendé-la
como uma estratégia de discriminagao
positiva a exemplo da politica de cotas.
Mas existem muitas possibilidades que
podem, e deveriam, ser adotadas para
trabalhar com a estratégia da equidade.
Por exemplo:

Criar oportunidades de ingresso e dar condicdes de permanéncia no mercado de
trabalho, criar oportunidades de progressao em todos as areas e niveis de gestao
da organizacao, atribuir salarios iguais para trabalhos e formacao iguais, reestrutu-
rar processos de trabalho e de gestdo para possibilitar a todas as pessoas, consi-
deradas em sua diversidade, o equilibrio entre trabalho e familia em todos os niveis
e funcdes, garantir seguranca e protecao nos ambientes de trabalho reconhecen-
do e enfrentando preconceitos, assédio e violéncia nas relagdes institucionais e
interpessoais, com a adocgao de cddigos de conduta efetivamente implementados,
disponibilizar canais de denuncia segura, dentre outras coisas.

Além disso, é importante lembrar que
uma cooperativa faz parte de um todo,
que envolve a sociedade como um todo,
a comunidade na qual esta inserida e a
sociedade mais ampla. O que também

Pagina anterior

significa que, para além da disposicao
das cooperativas, existe uma legisla-
¢cao vigente que é preciso conhecer e
cumprir.
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CLAS

pelo coop

O Elas pelo Coop e 0 Geragao C podem
ser entendidos como ferramentas de
equidade para o sistema Cooperativo.

O Sistema OCB criou oficialmente, em
2020, os seus comités de jovens “Gera-
¢ao C” e de mulheres “Elas pelo Coop”,
como um dos desdobramentos do 14°
Congresso Brasileiro do Cooperativismo
(CBC) realizado em 2019. O evento foi
sediado em Brasilia, tendo como tema
central “O cooperativismo do futuro se
constroi agora”.

A missdo central dos comités é ampliar
a participacao de mulheres e jovens
na lideranca do Cooperativismo Bra-
sileiro. Trata-se de grupos atuantes
para o fortalecimento da participagao
democratica das mulheres e dos jovens

Pagina anterior
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geragao

no cooperativismo e sdao espacos onde
devem ser apresentadas as necessida-
des especificas desses publicos para a
construgao conjunta de projetos e pro-
postas para um cooperativismo mais
justo e igualitario. Os comités também
sdo espacos de amadurecimento dos
temas como a diversidade e a sucessao
(que estdo entre as pautas prioritarias
da Agenda ESG).

Importante lembrar que ambos os comi-
tés podem trabalhar em uma perspecti-
vainterseccional de género e geracdes,
abarcando pessoas negras (mulheres e
jovens), pessoas com deficiéncia (mu-
lheres e jovens), pessoas LGBTQIA+
(mulheres e jovens) e outros recortes de
grupos minorizados. Assim, a pauta de
ID&E podera fazer parte dos comités.

Proxima pagina




Inclusao, Diversidade e
Equidade: o que esses

termos significam?

Marcadores da
diferenca e a
jornada de ID&E

A partir de estudos realizados por orga-
nizacdes como a McKinsey, Delloite e B3,
aprendemos que, nos contextos empre-
sariais e corporativos que investem em
culturas inclusivas:

Pessoas diversas trazem con-
textos formativos, visdes de
mundo e capacidades analiticas
distintas, o que contribui para a
melhoria da performance e do
clima organizacional.

Pessoas empregadas que desen-
volvem um sentimento de perten-
cimento a organizagdo sao mais
comprometidas e motivadas e
tendem a oferecer contribuicdes
mais criativas, encorajando um
ambiente de inovagao.

O resultado da inclusao tem res-
sonancia positiva sobre a qua-
lidade dos produtos e servigos
oferecidos pela cooperativa e
sobre 0 aumento de sua compe-
titividade no segmento de mer-
cado em que atua.

Comecamos este capitulo afirmando
que o exercicio de autocritica, abertura
para aprender e a disposi¢cao para agir
visando a promogao da inclusdo cons-
tituem um primeiro passo a ser dado, e
que precisa ser retomado continuamen-
te ao longo de todo o processo de sua
implementacao. Fomos também suge-
rindo algumas perguntas que podem
orientar esse processo individualmente
e em grupos de discussao.
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Os primeiros passos a serem dados
quando nos aproximamos do tema da In-
clusdo envolvem, também, a necessida-
de de conhecer 0 que ja se sabe sobre
ele para, entao, investir na construcao
de uma linguagem inclusiva na organi-
zagao. E por que isso importa?

Ao iniciar este guia sinalizamos que fo-
mentar o sentimento de pertencimento
das pessoas a uma organizagao passa
pela necessidade de producao de uma
cultura inclusiva. As linguagens que
usamos sao componentes constitutivos
desse processo. Se vocé prestar aten-
¢ao, em nosso dia a dia, reproduzimos e
reafirmamos, muitas vezes sem a inten-
cdo de fazé-lo, discriminacdes, estereo-
tipos, preconceitos e desigualdades.

Fazemos isso quando falamos e escre-
vemos, quando contamos e rimos de
certas piadas e cantamos determinadas
musicas, quando contamos historias,
Ou quando criamos ou replicamos cer-
tas imagens nas midias e nos artefatos
culturais. Muitas dessas coisas apren-
demos em nossos ambientes de convi-
véncia e vamos repetindo sem pensar
muito sobre as consequéncias disso. A
linguagem, incluindo a norma culta de
uma lingua, € um organismo vivo, que
esta em constante transformacédo. Isso
inclui a ressignificagdo dos sentidos de
algumas palavras, envolve as regras
gramaticais, envolve o fato de que al-
gumas palavras se tornam obsoletas
e outras inadequadas ou mesmo proi-
bidas, e exatamente por isso € que ela
também se transforma em um “campo
de disputas” importante para operacio-
nalizar a inclusao.
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Entdo, aprender formas adequadas de
se comunicar, conhecer os termos con-
ceituais e investir no uso de uma lingua-
gem inclusiva € uma BOA PRATICA a
ser adotada quando o propdsito implica
a alteragcdo de padrdes de pensamento,
de comportamentos, de funcionamen-

to e de convivéncia na sociedade e em
suas organizagdes. Um exemplo bom
para pensar envolve o uso do masculino
genérico que acaba por atuar de forma a
manter padrdes, reforcar a invisibilidade
feminina e, consequentemente estereo-
tipos, dentre outras coisas.

#BoasPraticas

Vejamos o que seria uma linguagem inclusiva
nesse aspecto especifico:

Masculino genérico versuslinguagem inclusiva

Os lideres / A lideranca
Os gerentes / As geréncias
Os empregados / As pessoas empregadas

No guia utilizamos a audiodescricdo de fotos (na capa por exemplo), que € um
recurso que traduz imagens em palavras, permitindo que pessoas cegas ou com
baixa visdo consigam compreender conteudos audiovisuais ou imagens estaticas

por meio do leitor de telas.

Essa troca nos parece bastante simples
e ajuda a reforcar a ideia de que nem to-
das as pessoas que fazem parte de um
determinado grupo seriam homens. Se

utilizarmos a palavra pessoas, pratica-
remos a inclusdo. Pessoas sao pessoas,
independente do género.
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Inclusao, Diversidade e
Equidade: o que esses

termos significam?

Marcadores da
diferenca e a
jornada de ID&E

Agora que ja discutimos 0s conceitos
chave que nomeiam este Guia, deixamos
algumas perguntas iniciais para reflexao
e ja fomos /sugerindo algumas praticas,
vamos nos aprofundar no detalhamento
do que chamamos de marcadores so-
ciais da diferenca.

No Brasil, em consonancia com seu con-
texto sociodemografico e com os pac-
tos e diretrizes internacionais das quais
ele é signatario, 5 marcadores tém sido
priorizados quando se trata de poli-
ticas e praticas de inclusao no am-
bito das organizagées: género, raca/
etnia, orientacdao sexual, deficiéncia
e geracao. Cada um deles apresenta
caracteristicas e desafios especificos e
demanda, também, diferentes maneiras
de abordagem. E 0 que veremos a sequir.

Os cruzamentos dos marcadores iden-
titarios resultam no atravessamento de

experiéncias unicas vividas pelas pes-
soas. Trata-se aqui de abordarmos o

Interseccionalidade
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conceito de Interseccionalidade que ¢
central para a formulagdo e implemen-
tacdo de processos inclusivos efetivos
nesses contextos. Interseccionalidade,
como conceito, tem sido amplamente
utilizado para compreender como di-
ferencas bioldgicas, sociais e culturais,
que constituem marcadores da diver-
sidade, interagem e como essas inte-
racfes impactam as formas de vida e
a experiéncia dos diferentes grupos e
sujeitos sociais. O conceito chama aten-
Gao para o fato de que as pessoas e gru-
pos sociais sdo identificados por mais
de um desses marcadores. Eles hao sao
independentes uns dos outros, e pro-
duzem privilégios, hierarquias e desi-
gualdades derivadas do “cruzamento”
de multiplas formas de discriminagao.

Vamos conhecer 0s
5 marcadores
que tém sido priorizados
na pauta de Inclusao,
Diversidade e Equidade
nas Organizagdes?
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Género:

Género ¢ um conceito sistematizado
por estudiosas anglo saxas a partir da
segunda metade dos anos de 1970. Foi
adotado no Brasil nos anos finais da
década de 1980 e hoje é amplamente
usado também nas organizacbes empre-
sariais. O termo é usado para enfatizar
que as caracteristicas que usualmente
definem masculinidades, feminilidades,
e outras possibilidades de viver o géne-
ro, sdo construidas e nao biologicamen-
te dadas. Ou seja, elas sdo produzidas,
ensinadas, aprendidas e corporificadas
na cultura. O termo inclui aspectos de
personalidade, comportamentos e habi-
lidades e, também, as formas que nos-

SOS COrpos assumem nas sociedades e
culturas em que vivemos. Por isso é que
0 género e as nossas possibilidades de
viver como pessoas marcadas por ele
mudam ao longo do tempo e, também,
no contexto das diferentes culturas que
conhecemos e habitamos.

De forma importante, o conceito cha-
ma atencao para o fato de que essas
caracteristicas posicionam pessoas
e grupos marcados pelo género de
forma hierarquizada e desigual na so-
ciedade, e por extensdao, também no
mercado de trabalho.

Por que precisamos investir em inclusao
e equidade de género nas organizagoes?

Vejamos alguns dados para alavancar a
reflexdo e a discussdo em sua coopera-
tiva. Vocé sabia:
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Que segundo o Censo do IBGE
(2022) as mulheres representam
51,5% da populagdo brasileira,
mas 0s homens somam 57% da

\ populagdo inserida no mercado
de trabalho?
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Apresentamos dados do Anuario do Coo-
perativismo 2023 sobre a representacdo
das mulheres no cooperativismo brasileiro.

Dos mai~s de
a1% 20,5 milhdes dne
cooperados sao
mulheres.

Da forca de trabalho
51% das cooperativas
sdo de mulheres.

Dos cargos de lideran-
22% ¢a do coop sdo ocupa-
dos por mulheres.

oooo.
€

Que, embora sejam a maioria da
populacdo e as mulheres ocu-
padas tenham estudado, em
média, 12 anos enquanto os ho-
mens fizeram isso por 10,7 anos,
em 2022 elas ocupavam apenas
39,3% dos cargos gerenciais
disponiveis no mercado de tra-
balho brasileiro e ganhavam o
correspondente a /78,7% da ren-
da dos homens em média, e que
esse percentual varia para baixo
em alguns setores da economia,
como por exemplo no setor de
transporte, armazenagem e cor-
reios? (IBGE, 2022).

Que o percentual de mulheres
vai diminuindo a medida que se
analisam o0s cargos mais altos
na hierarquia organizacional?
(ANUARIO DO COOPERATIVIS-
MO; B3, 2023).

Apresentamos os dados do Anuario do Cooperativismo®(2023) no que tange a partici-
pacgdo por género na alta lideranga (Presidéncia) das Cooperativas:
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4. Disponivel em: https://anuario.coop.br
5. Disponivel em: https://anuario.coop.br
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Estes sado alguns dados da desigual-
dade de género que, mesmo com al-
guns avangos, seguem persistindo no
mercado de trabalho brasileiro. Eles se
agravam muito mais para alguns grupos

especificos de mulheres, em especial
guando olhamos a interseccionalidade.
Por exemplo, mulheres negras, mulheres
com deficiéncia, mulheres trans.

A Organizagao Internacional do Traba-
lho - OIT e a Organizagdo das Nacgdes
Unidas - ONU atestam que a paridade
de género inicia com 30% de parti-
cipacdo de mulheres em diferentes
esferas decisorias.

Sugestao de indicadores:

« % de mulheres por nivel funcional;

e % de mulheres em posi¢cbes de
lideranca;

* % de mulheres que recebem promo-
cdo apos a licenca maternidade;

« % equidade salarial de género.

Dados complementares
no nosso Glossario
de ID&E:

Clique aqui

N
7
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Diversidade etnico-racial:
O gque voce sabe sobre isso e como se
expressam na sociedade e nas organizacoes?

Proporcao da populagao residente
no Brasil por cor ou raga

0.4%

1

Amarela

O Brasil €, historicamente, um pais muito
diverso do ponto de vista étnico-racial
e essa diversidade, desde o Brasil col6-
nia, posicionou de forma muito desigual
brancos de origem europeia, negros
escravizados, povos originarios e seus
descendentes. Apesar dessa desigual-
dade, essa diversidade e a miscigena-
¢cao que dela emergiu até hoje alimenta
0 mito da democracia racial, que sus-
tenta a afirmacao de que, aqui, todas as
racas e etnias convivem em harmonia e
tém acesso as mesmas oportunidades.
Sabemos, entretanto, com base em cen-
S0S, pesquisas e observacdes cotidianas
em diferentes esferas de nossa socie-
dade e, de forma expressiva no mercado
de trabalho, que isso nao é verdade. O
Brasil foi e continua sendo um pais ra-
cista e muito excludente quando se trata
de pessoas vinculadas a alguns grupos
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55,5%

Negros

10,2%

Preta

(IBGE, 2023)

étnico-raciais, especialmente negros,
pardos e indigenas. E esse racismo se
expressa de diferentes maneiras e de
formas mais ou menos visiveis. Vamos
saber mais sobre isso?

Populacao negra ¢ o termo que usamos
para nos referir ao conjunto da popula-
cao de pessoas pretas e pardas, consi-
derando o quesito cor/raca utilizado pelo
Instituto Brasileiro de Geografia e Esta-
tistica (IBGE). Este segmento da popu-
lacao representa 55,5% da populacao
brasileira, seqgundo o censo do IBGE
(2022). Ou seja, a maioria numérica de
nossa populagcdo é composta por pesso-
as negras (pretos e pardos) embora esta
esteja muito menos representada em
todos os indicadores socioecondémicos
avaliados quando se fala em inclusao.
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Por que precisamos investir em inclusao
e equidade racial nas Organizagoes?

Vejamos esse dado que pode sugerir al-
gumasrespostas paraaquestdo eindicar
acdes necessarias para investir em equi-
dadeeinclusdoracialnasuaorganizagao:

Os negros representam 55,5%
da populacdo brasileira (IBGE,
2022) e correspondem a 54,2%
de populacdo no mercado de
trabalho.

2

Entretanto o rendimento-hora da
populagcdo ocupada branca (R$
20,10) foi 61,4% maior que a de
pretos ou pardos (R$ 11,80), de
acordo com dados da Sintese de
Indicadores Sociais (SIS) 2023,
publicada pelo IBGE.

Sugestao de indicadores:

e % de pessoas empregadasnegras por
nivel funcional;

« % de pessoas empregadas brancas
por nivel funcional;

« % de pessoas empregadas amarelas
por nivel funcional;

« % de pessoas empregadas indigenas
por nivel funcional;

« Proporcao de remuneracao por perfil
étnico/racial;

« % depessoasem posi¢coes delideran-
ca por perfil étnico/racial.

Pagina anterior
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bs: Um ponto importante é realizar re-
cortesconforme arealidade local da coo-
perativa. Ex: % de pessoas colaboradoras
negras na area de atuacao de coopera-
tiva (ponderar pelos dados do IBGE dos
municipios).

A Organizagdo Internacional do Trabalho
(OIT) eaOrganizacdo das Nagbes Unidas
(ONU) atestam que a paridade de género
inicia com 30% de participacdo de mu-
lheres em diferentes esferas decisorias
(GOMES; RENNER; MEYER, 2023).

Proxima pagina



Inclusao, Diversidade e
Equidade: o que esses

termos significam?

Marcadores da
diferenca e a
jornada de ID&E

Gestdo e governanga
para a promogao da
ID&E nas Cooperativas

Glossario
de ID&E

Dados complementares
no nosso Glossario
de ID&E:

Clique aqui

Deficiéncia, diversidade e inclusao:
COMO se relacionam e COMo se expressam
na sociedade e nas organizacoes?

Na jornada que empreendemos ao lon-
go deste guia, concordamos que as pa-
lavras tém uma histodria, e que o uso de
linguagens inclusivas é uma importante
estratégia para a inclusao das diversida-
des. Entao, o termo que deve ser utili-
zado quando tratamos de deficiéncias,
atualmente, é pessoa com deficiéncia.
Este termo foi adotado e oficializado
pela Convengdo dos Direitos da Pessoa
com Deficiéncia, proclamada pela ONU
em 2006. O artigo 1° desta convengao
define que “pessoas com deficiéncia
sao aquelas que tem impedimentos de
natureza fisica, mental, intelectual ou
sensorial, 0s quais, em interacdes com
diversas barreiras, podem obstruir sua
participacao plena e efetiva na socie-
dade com as demais pessoas”. O Brasil
subscreveu esta convencao e ela orien-
ta a Lei Federal n° 13.146/2015, co-
nhecida como Estatuto da Pessoa com
Deficiéncia, que prevé em seu artigo 2°
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que “pessoa com deficiéncia € aquela
que tem impedimento de longo prazo,
de natureza fisica, mental, intelectual
ou sensorial, o qual, em interagao com
uma ou mais barreiras, pode obstruir sua
participacao plena e efetiva na socieda-
de em igualdade de condigbes com as
demais pessoas”.

O Estatuto da Pessoa com Deficiéncia
tem o objetivo de garantir o acesso a
cidadania plena, por meio da garan-
tia de direitos como 0 acesso a saude,
educacdao, ao mercado de trabalho e
aos direitos trabalhistas, além de prever
punicdes para atitudes discriminatorias
contra essas pessoas. Sabemos, entre-
tanto, que muitos obstaculos continuam
obstruindo a inclusao de pessoas com
deficiéncia, e que ela é mais desafiadora
para alguns tipos de deficiéncia do que
para outros.
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Por que precisamos investir em inclusao e equidade
de pessoas com deficiéncia nas cooperativas?

Em 2022, cerca de 18,6 milhdes de
pessoas de 2 anos ou mais de idade
do pais (ou 8,9% desse grupo etario) ti-
nham algum tipo de deficiéncia. (PNAD,

Pessoas de 2 anos ou mais de idade
com deficiéncia (%)

Norte
8,4% —‘

Nordeste
> o 10,3%
Sudeste
8,.2%

Brasil

8.9%

(IBGE, 2023)
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2022). Entretanto, a taxa de participa-
cao na forca de trabalho das pessoas
com deficiéncia era de apenas 26,6%.

Pessoas de 2 anos ou mais de idade
com deficiéncia, segundo os tipos
de dificuldades funcionais

® S . @
3,4% 3,1% 2,6% 2,3%
Dificuldade Dificuldade Dificuldade Dificuldade
para andar para enxergar, paraaprender, para levantar
ou subir mesmo usando lembrar-se uma garrafa
degraus 6culos ou das coisas com dois litros
lentes de ou se de agua da
contato concentrar cintura até a
altura dos olhos
1,4% 1,2% 1,2% 1,1%
Dificuldade Dificuldade Dificuldade Dificuldadede
para pegar para ouvir, para realizar se comunicar,
objetos mesmo usando cuidados para
pequenos ou aparelhos pessoais compreender
abrir e fechar auditivos e ser

recipientes compreendido

(IBGE, 2023)
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Inclusao, Diversidade e Marcadores da Gestdo e governanga

Equidade: o que esses diferenca e a para a promogao da Gdlgslsgagzlzo
termos significam? jornada de ID&E ID&E nas Cooperativas
Sugestao de indicadores: « % de pessoas com deficiéncia em
posicdes de lideranga;
e % de pessoas com deficiéncia no « % de turnover de pessoas com
quadro de pessoas empregadas; deficiéncia.

« % de atendimento da cota minima;

Dados complementares
no nosso Glossario
de ID&E:

Clique aqui

Geracgoes, etarismo e inclusao:
COMO se relacionam e COMoO se expressam
na sociedade e nas organizacoes?

Na atualidade temos 5 diferentes gera- que contribui para uma diversidade cog-
¢Oes trabalhando nas organizagdes, o nitiva e suscita alguns debates.
Baby Boomer Geragao X GeragaoY GeragaoZ

s, 8 L N
Veteranos ‘ Alfa

® { X ©

(SOUSA; ALCARA, 2021)
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Cada geragao nasceu e cresceu em um
determinado periodo historico e em di-
ferentes contextos sociais, possuem
diferentes vivéncias e experiéncias de

Vejamos alguns dados que nos auxiliam
a visualizar isso.

Entre os jovens de 15 a 29 anos
do pais, 10,9 milh6es néo estu-
davam nem estavam ocupados
em 2022, o equivalente a 22,3%,
ou um em cada cinco integran-
tes deste grupo etario.

A sustentabilidade de nosso
modelo cooperativo precisa de
todos os talentos e engajar as
geracdes mais jovens.

Além de estar envelhecendo, o
Brasil estd também se femini-
zando nas faixas etarias mais
elevadas, em funcao da diferen-
¢a na expectativa de vida entre
homens (72 anos) e mulheres
(79 anos).

A distribuicdo por sexo vai mu-
dando quando comparamos
grupos etarios: nos grupos mais
jovens (de 25 a 21 anos) o con-
tingente de mulheres é similar
a dos homens. A partir dos 30
anos o percentual de mulheres é
maior que o de homens. A maior
concentragcdo de mulheres esta
entre a populagao idosa.

6. Disponivel em: https://anuario.coop.br
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vida e trabalho e isso constitui visdes de
mundo diversas e, por vezes, divergen-
tes ou conflitantes.

Nos grupos de idade a partir dos
60 anos o numero de mulhe-
res supera bastante o numero
de homens. Esta desigualdade
gquantitativa entre os géneros
ocorre principalmente em virtu-
de de maior expectativa de vida
feminina e da maior mortalidade
de jovens do sexo masculino. De
acordo com o IBGE, as mulheres
vivem, em média, sete anos a
mais do que 0s homens no pais.
Em todo o mundo os homens
Sa80 menos longevos: sao pro-
porcionalmente mais atingidos
pela violéncia urbana e tendem a
cuidar menos da saude. Homens
também sdo a maioria das vitimas
fatais dos acidentes de transito.

Apresentamos o0s dados do Anua-
rio do Cooperativismo® (2023) no que
tange a faixa etaria dos lideres do
cooperativismo.

O cooperativismo possui uma lideranca
madura, com mais de 56% dos lideres
acima de 50 anos, sendo esse percen-
tual maior entre os homens, principal-
mente nos ramos Agropecuario, Crédito,
Infraestrutura e Transporte. E mais de
80% com idade superior a 40 anos.
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Pensando na solidez e futuro do mo-
vimento, tracar planos de sucesséo é
extremamente importante para o su-
cesso e a continuidade das coopera-
tivas. E um processo estratégico que
visa identificar, preparar e desenvolver
os futuros lideres das organizagoes, ga-

rantindo que haja uma transicao tran-
quila e eficaz na gestao.

Apresentamos os dados do Anuario do
Cooperativismo7 (2023) no que tange a
faixa etaria das Cooperativas:

20 a 30 anos 8% = ’ 3% 20 a 30 anos
30 a 40 anos 20% = = 13% 30 a 40 anos
40 a 50 anos 28% = = 24% 40 a 50 anos

W + de 50 anos

+ de 50 anos

* Informagoes referentes a 3.987 cooperativas.

7. Disponivel em: https://anuario.coop.br
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Sexualidade, orientagao

afetivo-sexual e diversidade sexual:
O gue VOCe sabe sobre isso e como se
expressam na sociedade e nas Organizacoes?

Sexualidade ¢ o termo usado para refe-
rir-se ao conjunto de crengas, comporta-
mentos, relacdes, praticas e identidades
social e historicamente construidas que
permitem as pessoas de uma cultura
viver e expressar, de determinadas for-
mas, Sseus amores, seus desejos e seus
prazeres corporais. Dizer que a sexuali-
dade € social e historicamente produzi-

Para que as pessoas se sintam
seguras tanto no ambito psico-
l6gico quanto no ambito fisico
para o exercicio pleno de suas
atividades.
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da como possibilidade significa aceitar
que ela nao tem relacao direta com o
sexo bioldgico ou com o género que nos
é atribuido ao nascer e/ou que assu-
mimos ao longo da vida. Ao conjunto
dessas possibilidades de viver a sexuali-
dade chamamos de diversidade sexual
que se se abrigam sob o guarda-chuva
identitario da sigla LGBTQIA+.

Muitas pessoas da comunidade
LGBTQIA+ sofrem preconceitos
e discriminacdes que dificultam
seu desenvolvimento e progres-
sao de carreira.
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Para encerrar este capitulo, voltamos a
chamar a atengao para o conceito de
interseccionalidade. Como enfatizamos,
as diversidades sdo multiplas, e se ma-
nifestam de diferentes maneiras e com
diferentes impactos nas vidas das pes-
soas e dos grupos que sao marcados
por elas. Entretanto, elas ndo existem e
nem coexistem de maneira isolada. As
desigualdades causadas por elas evi-
denciam que seus marcadores estao
interconectados e o resultado desse
processo aprofunda a desigualdade,
a vulnerabilidade e a exclusdo de de-
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terminados grupos de pessoas e tem
impactos socioecondmicos que geram
diversos desafios e demandas para o
Estado e para o mercado de trabalho.
Porisso, um olhar e uma analise na pers-
pectiva da interseccionalidade precisam
ser exercitados para que o0s planos e as
acdes que pretendem promover ID&E
sejam efetivas nas organizagdes.

Vamos, agora, apresentar e explorar pra-
ticas que podem, e devem, ser adotadas
quando ID&E é assumida como politica
em uma cooperativa.
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INCLUSAO,
DIVERSIDADE

E EQUIDADE
ESGCCOP



Até agora discutimos conceitos impor-
tantes e imprescindiveis para trilhar ajor-
nadadeinclusao, diversidadeeequidade.

Entdo consideremos que nossa coopera-
tiva decidiuiniciar essajornada. Poronde
devemos comecgar?

Nesse capitulo vamos apresentar e de-
talhar um passo-a-passo para a aborda-
gem da pauta de ID&E na cooperativa.

S s 2
' % 6 I «I A9 l

Metas e
indicadores

Governanga

O trabalho de inclusao das diversidades
precisa comegar pelo comprometimento
e engajamento da alta lideranca. E ela
que deve atuar como patrocinadora do
movimento na cooperativa. ID&E, como
ja indicamos neste guia, precisa fazer

Pagina anterior

Também vamos dar alguns exemplos de
acOes praticas, ao qual chamaremos de
casos praticos. Entretanto salientamos
gue estes sao apenas alguns exemplos
de acdes, pois a pauta de inclusao, di-
versidade e equidade é complexa e deve
ser trabalhada de forma transversal e in-
terseccional. Um exemplo ndo visa a uni-
versalizar a solucao, apenas exemplificar
uma acao que pode ser mais ampla ou
mais abrangente.
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Diagnéstico

E 4

Planejamento
estratégico

1

Compromisso
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parte da estratégia do negdcio, uma vez
que esta pauta €, ao mesmo tempo, um
imperativo social e ético e um diferencial
competitivo. Nesse caminho podemos
trabalhar com estratégias como:

Proxima pagina



Inclusdo, Diversidade e Marcadores da
Equidade: o que esses diferenca e a
termos significam? jornada de ID&E

Sensibilizagao: discutir, com as lide-
rangas e com as pessoas cooperadas a
importancia da pauta de inclusao, diver-
sidade e equidade para a sustentabilida-
de do cooperativismo.

Capacitagao: realizar treinamentos so-
bre diversas tematicas e focos de atua-
¢ao dentro da pauta de ID&E.

#CasosPraticos

O Sistema OCB, por meio de sua
plataforma de ensino a distancia, a
~» CapacitaCoop, oferece inumeros
@cursos correlacionados com a te-
matica de ID&E. Seguem alguns
exemplos:

o Acessibilidade e Direitos da Pes-
soa com Deficiéncia.

« Ambientes Saudaveis: Prevencao
ao Assédio e QOutras Formas de
Violéncia no Trabalho.

o Assédio e Violéncia no Traba-
lho: Como Identificar e Romper o
Siléncio.

o Conflitos Geracionais.

» Diversidade e Inclusao.

e Liderancga Inclusiva.

 Promovendo Inclusao: Equidade

de Género na Mineragao.

Vieses Inconscientes.

Mentoria: proporcionar um ambiente de
seguranca psicologica onde as lideran-
gas possam questionar e colocar suas
duvidas de forma particular. Essa mento-
ria deve ser proporcionada por consulto-
rias externas especializadas comvistas a

Pdgina anterior
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aumentar o conhecimento sobre a pauta
de inclusao, diversidade e equidade de
forma imparcial e sem julgamentos.

#CasosPraticos

Algumas cooperativas tém realizado
programa de mentoria com Presi-
déncia + Diretoria + Conselho com
conteudos sobre inclusdo, diver-
sidade e equidade. Sdo realizados
encontros coletivos e individuais
onde os lideres podem tirar duvidas
e aprender novos conceitos.

#CasosPraticos

Outras cooperativas tém elaborado
um calendario da diversidade com
datas relevantes como Dia Interna-
cional da Mulher, Dia da Consciéncia
Negra e outros. Com base nesse ca-
lendario a cooperativa monta acdes
de endomarketing e palestras.

Ainda algumas cooperativas monta-
ram um programa anual de palestras
paratodaacooperativa para falar so-
bre temas como equidade de género,
inclusdao de pessoas negras na lide-
ranga, progressao de carreira para
pessoas com deficiéncia e outros.

32
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Uma vez que a cooperativa, por meio do
patrocinio de sua lideranca, se compro-
meteu com aagendade ID&E €importan-
te que este movimento seja formalizado
e isto pode se dar de varias formas:

e Criagao de uma politica de ID&E da
cooperativa;

#Direcionadores

Clique aqui para acessar 0s itens
que devem compor esta politica.

Conhecer o contexto da cooperativa e
compreender onde estamos situados
na jornada de ID&E é fundamental para
que possamos definir onde queremos
chegar e em quais frentes de atuacgao
focar. Para isto sugerimos a realizacao
de uma pesquisa ou censo diagnostico.
Nessa pesquisa, além de levantar dados
demograficos em termos percentuais, €

Pagina anterior
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22

Formalizagao

e Compromisso interno: pronuncia-
mento da lideranga para todas as
pessoas empregadas e cooperadas
da cooperativa;

o« Compromisso externo: pronuncia-
mento para o mercado;

o Adesao formal a algumas boas prati-
cas de mercado como:

» PactoGlobaleaAgenda 2030 (ONU);

» Coalizao Empresarial para Equidade
Racial e de Género (CEERT);

» Rede Empresarial de Incluséo — REIS;

» Movimento Mulher 360;

» Forum LGBTI+.

@3

Diagnéstico
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importante compreender o contexto da
cooperativa para além do numero total
de pessoas empregadas. Por isso, reco-
menda-se a inclusao de perguntas que
deem conta de apreender o nivel de se-
gurancga psicologica e a cultura organiza-
cional. Alémdisto, é importante entender
onde estdo posicionadas as pessoas na
hierarquia funcional de lideranca.
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= | # CasosPraticos

Algumas cooperativas tém realizado censos e pesquisas com dados quantitati-
VoS e qualitativos que mostram uma fotografia do percentual de diferentes popu-
lagbes dentro da cooperativa e dados sobre a cultura da cooperativa.

8. Tokenismo refere-se a utilizagdo simbdlica de individuos para dar uma representatividade, para passar uma imagem progressista de uma
organizagao ou de um projeto que incorpora um numero minimo de membros de grupos minorizados somente para gerar uma sensagao de
diversidade ou igualdade, a expresséao foi cunhada por Martin Luther King em 1962.
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Com o diagnostico feito iremos des-
dobrar o posicionamento e, a partir
dele, construir um planejamento es-
tratégico e tatico com a definicao de
acOes concretas na pauta de inclusao,
diversidade e equidade. Aqui, & preci-
SO conectar essa pauta aos valores € a
cultura da cooperativa.

Quando nos referimos ao planejamen-
to estratégico sugerimos incluir a pauta

2 4

Planejamento

estratégico

no mapa estratégico da cooperativa.

Em relagao ao plano tatico nos referimos
a construgcao de um plano de agao com
objetivos claros e agenda de trabalho.

A construcdo desse Planejamento
Estratégico, integra trés dimensodes:
jornada da pessoa empregada, institu-
cional e cultural.

A. Dimensio: Jornada da pessoa empregada’

JORNADA DA
PESSOA EMPREGADA

Recrutamento
e selegao

Atragao

: G Onboarding
: (divulgagao de vagas)

Remuneragao
e beneficios

Feedback

Desenvolvimento Promogéo Retengao

OLHAR INTERSECCI ONAL

Atracao:implicareavaliaradivulgagdode
vagas da cooperativa: tem-se usadouma
linguagem inclusiva? Por exemplo: quan-
do a vaga for divulgada e a descri¢cao de
cargo for elaborada é preciso explicitar

que todas as pessoas com os atributos
necessarios podem se candidatar. Além
disto, asimagens utilizadas nos materiais
publicitarios e outros contemplam toda a
diversidade de nossa sociedade?

9. Inspirada na pesquisa da Deloitte: “Diversidade, Equidade e Incluséo nas Organizagdes” - Edigao 2022

Pagina anterior
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Desculpe, vocé
simplesmente ndo
€ 0 homem certo

para a posicao.

# CasosPraticos

Algumas cooperativas ao fazerem anuncios de vagas tém usado uma linguagem
inclusiva. Por exemplo:

Estamos buscando pessoas para compor nosso quadro de pessoas
empregadas. Banco de Talentos — Diretoria de Negdcios.

Veja a seguir um modelo!

#Paratodosverem: Na imagem, a foto de um homem e uma mulher frente a frente, sentados a uma mesa. Eles estdo em um ambiente
de escritério que tem paredes de vidro e plantas atras deles. Ele é branco, tem cabelos lisos e castanhos, barba e usa éculos; veste
paleté azul escuro. Ela € uma mulher preta, tem cabelos castanhos e cacheados, veste uma camisa bege clarinha e um blazer grafite. O
homem apoia sobre a mesa uma xicara com café. A mulher, estd com os dedos cruzados e olha séria para ele. Entre eles, ha um baldo
de fala rosa com letras brancas expressando a fala do homem: “Desculpe, vocé simplesmente ndo € o homem certo para a posigdo.”
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Inclusao, Diversidade e
Equidade: o que esses

termos significam?

Marcadores da
diferenca e a
jornada de ID&E

Oportunidade de Diregao Executiva

Descricao da cooperativa:

[Nome da cooperatival € uma organiza-
¢ao comprometida com a igualdade de
oportunidades e a diversidade em todos
0S aspectos do nosso negocio. Estamos
empenhados em criar um ambiente in-
clusivo onde todas as pessoas se sintam
valorizadas e respeitadas.

Posicao: Diretoria Executiva

Localizagao: [Localizagdo da
cooperatival

Descrig¢ao do Cargo:

Estamos buscando uma pessoa alta-
mente motivada, visionaria e colabora-
tiva para atuar na lideranca estratégica,
desenvolver e implementar planos de
negocios, além de cultivar um ambiente
de trabalho inclusivo e colaborativo.

Responsabilidades: [descrever]
Requisitos: [descrever]

Como Aplicar:

As pessoas interessadas devem enviar
seu curriculo e carta de apresentacao
para [endereco de e-maill. Encorajamos
candidaturas de pessoas de todas as
origens e experiéncias, grupos minori-
zados socialmente, mulheres, pessoas
LGBTQIA+ e pessoas com deficiéncia.
Todas as candidaturas serao tratadas
com confidencialidade e consideracao.

Pdgina anterior
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Recrutamento e seleg¢ao: 0s processos
de recrutamento e selecao devem ser
desenhados de modo a incluir a diver-
sidade que compde nossa sociedade.
Nesse sentido, as cooperativas precisam
explicitar a intencionalidade ou mesmo
trabalhar com metas para alavancar a
participacao de pessoas de grupos mi-
norizados socialmente.

Para tanto, pode ser necessario traba-
Ihar, de forma objetiva, com consultorias
que atuam com bancos de talentos de
pessoas desses grupos.

Sabemos que, nessa etapa, algumas
empresas tem empregado o chamado
“recrutamento as cegas”. Esse método
de recrutamento e selecao consiste em
analisar apenas as competéncias dos
candidatos nas primeiras etapas, sem
expor nome, género, idade, localizagao,
instituicado de ensino onde o candidato
se formou e o nome de empresas em
que trabalhou anteriormente. Entretan-
to, este método tem sido objeto de al-
gumas criticas pois suscita as seguintes
questoes e alertas:

a) E justo suprimir caracteristicas
das pessoas para que elas sejam
contratadas?

b) Uma empresa que oculta esses
dados € uma empresa inclusiva que
tem condigOes de reter essa pessoa
no quadro de pessoas empregadas?
Nao adianta apenas trazer a diver-
sidade “para dentro” se ndo conse-
guirmos manté-la e inclui-la.

c) Cuidado com o efeito porta-gira-
toria: a pessoa entra e sai da empre-
sa de forma bastante rapida.

Proxima pagina
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Inclusao, Diversidade e
Equidade: o que esses

termos significam?

Marcadores da
diferenca e a
jornada de ID&E

Muitas organizagdes no mundo e no
Brasil tém trabalhado com agdes positi-
vas e agoes afirmativas para incluir um
numero cada vez maior de pessoas qua-
lificadas pertencentes a grupos minori-
zados socialmente. Importante salientar
que, ao optar por acdes afirmativas, as
empresas nao estao contratando cotas,

Glossario
de ID&E

mas sim contratando pessoas qualifica-
das dentro de um recorte historicamen-
te excluido.

Por exemplo, como se tem alavancado
essas acoes na Unido Europeia, Estados
Unidos e Brasil?

Regulacao: O Conselho
e o Parlamento Europeu
aprovaram, em 2022, uma
lei que impbe metas de
equilibrio de género para
as empresas de capital
aberto do bloco. O texto
prevé que, em colegiados
sem funcao executiva, o
percentual minimo de mu-
Iheres deve ser de 40%
dos assentos. Em conse-
lhos com funcdes executi-
vas, o minimo sera de 33%.
Em ambos o0s casos, o pra-
zo de adequacgao as metas
€ metade de 2026.

Disclosure rule (regra de divul-
gacao legal): A SEC — Securities
Exchange Comission aprovou, a
pedido da NASDAQ, a regra de
divulgacao de informacgdes das
empresas listadas: um membro
do conselho de administracao
deve ser uma mulher; o outro
deve identificar-se como uma mi-
noria sub-representada ou LGB-
TQIA+, e pode ser um homem.
As empresas cotadas no nivel do
Mercado de Capitais da Nasdagq,
gue se concentra em empresas
menores, tém até 31 de dezem-
bro de 2026 para ter dois admi-
nistradores diversificados.

Pratique ou Explique: A Co-
missao de Valores Mobiliarios
(CVM) aprovou o Anexo ASG
da B3, na qual as companhias
brasileiras listadas em bolsa
devem eleger ao menos uma
mulher e um integrante de
comunidade sub-represen-
tada (pessoas pretas, pardas
ou indigenas, integrantes da
comunidade LBGTQIA+ ou
pessoas com deficiéncia)
para seu conselho de admi-
nistracao ou diretoria estatu-
taria em até dois anos, a par-
tir da vigéncia do Anexo ASG,
ou seja, até 2025.

Ambientacao de novas pessoas em-
pregadas (Onboarding): essa ¢ a etapa
da jornada em que fazemos a acolhida
e damos boas-vindas as pessoas que
fardo parte do time da cooperativa.
Mais do que apresentar a instituicao, é
importante que tenhamos uma cultura
inclusiva operante e que isto possa ser
apresentado para quem esta chegando

Pdgina anterior
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na organizacao. Informe as acdes em
curso na pauta de ID&E, bem como o
posicionamento em relagao a esta agen-
da. Informe ao time sobre a admissao de
uma nova pessoa empregada e trabalhe
para que haja uma cultura de respeito e
seguranga para todas as pessoas.
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Remuneracao e Beneficios: sua coo-
perativa adota uma politica ou um plano
salarial e de beneficios inclusivo e aten-
de os requisitos legais? Como exemplo

podemos citar a Lei da Igualdade Sa-
larial e a extensao da licenga materni-
dade (opcional).

Feedback: os feedbacks, acompanha-
mentos e avaliagbes de desempenho
com propodsito inclusivo devem ser rea-
lizados de forma propositiva, respeitosa
e privada.
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Desenvolvimento: nessa jornada de in-
clusédo, diversidade e equidade é muito
importante que possamos alavancar o
desenvolvimento de todas as pessoas.
Para que isto ocorra muitas empresas
tém trabalhado com:
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Programas de desenvolvimento (ace-
leragao) de carreira para pessoas de
grupos minorizados, levando em conta
a perspectiva da interseccionalidade. O
objetivo desses programas é acelerar

#CasosPraticos

Na B3 - Programa de aceleragcao de carreira:
Lancado em 2020, o Programa com foco em Aceleragdo e Desenvolvimento de
Carreira € uma iniciativa pioneira da B3, que busca atrair jovens engajados com

a carreira de pessoas que nao conse-
guem avancar na trajetoria de lideranca.
Podem ser criados programas com foco
nas habilidades de lideranca e mentorias
visando promover estes talentos.

a marca, aproximando-o0s de nossa cultura e negdécio. Realizamos um processo
seletivo inclusivo, com um olhar atento as multiplas dimensées da diversidade.
Diferentemente de um programa de estagio ou trainees, o processo de selecao
é estruturado a partir de uma jornada digital de conhecimento, oportunizando
o desenvolvimento dos candidatos desde seu primeiro contato com a B3. Ja
em sua primeira edigao, o programa atraiu mais de 4 mil inscrigdes, de pessoas
espalhadas por todo o pais. A metodologia diferenciada do processo seletivo

também foi muito elogiada pelos candidatos.
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Promogao: com base no diagndsti-
co identificamos onde estdo alocados
nossos talentos e as possibilidades de
ascensdo. Nessa fase é importante que
tenhamos metas e indicadores que tra-
duzam o comprometimento da coopera-

Glossario
de ID&E

tiva com a inclusao da diversidade nas
posi¢coes de liderangca. Podemos iniciar
com um programa de desenvolvimento
e, Na sequéncia, estipular metas e pra-
ZOSs para a inclusdo destas pessoas na
trajetoria da lideranca.

#CasosPraticos

Em uma grande empresa do ramo da siderurgia... - Estabelecimento de metas:

Género > 5% de mulheres na > 5% de mulheres na > 5% de mulheres na
empresa empresa lideranca
Raca > 5% de negros na > 5% de negros na > 5% de negros na
¢ empresa empresa lideranca
Definir metas de contrata- Garantir ambiente livre
LGBTI+ Aplicar pesquisa interna ¢ao e desenvolvimento de de preconceito e
profissionais LGBTI+ discriminacao
Pessoas com > 2% de pessoas com > 2% de pessoas com . .
deficiéncia deficiéncia deficiéncia Cumprir a lei de cotas

Retencao: a retengdo, ou seja, a per-
manéncia das pessoas na cooperativa,
é resultado da integracdo dessas acdes
na jornada da pessoa empregada. A re-

tencado das pessoas esta diretamente
relacionada com uma cultura institucio-
nal inclusiva e que fomente o sentimen-
to de pertencimento a cooperativa.

B. Dimensao Institucional

A dimensdo Jornada da pessoa empre-
gada esta intrinsecamente conectada a
dimensao institucional da organizagao.
Com relagao a essa dimensado é impor-
tante que a cooperativa se posicione em
relagao a pauta de ID&E e que analise
Se seus processos sao inclusivos e di-
versos. As pesquisas de diagndstico sao
ferramentas potentes para essa analise.

Pagina anterior
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Nesse sentido & importante checar al-
guns pontos:

« A cooperativa possui alguma politica
que aborde inclusédo, diversidade e
equidade?

« A cooperativa tem Comité de Mulhe-
res e de Jovens?
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« A cooperativa indica participantes
para o Comité de Mulheres e de Jo-
vens as Organizacdes Estaduais do
Sistema OCB, quando convidada?

« A cooperativa tem um Codigo de .
Conduta que trate e regule, de forma
direta, as situacdes de preconceito,
discriminacao e assédio?

« A cooperativa pensa na acessibilida- .
de de forma holistica e global? Tanto
no que tange as questdes arquiteto-
nicas e fisicas, a disponibilidade de
ferramentas adequadas de trabalho,

C. Dimensao Cultural

que visam eliminar barreiras; mas
também usando uma linguagem e re-
cursos que viabilizem a inclusao de
todos os publicos?

As imagens utilizadas pela coopera-
tiva sao representativas da diversi-
dade que complbe a pluralidade da
sociedade brasileira?

Ha um Canal de Denuncia externo
para tratamento de temas como as-
sédio moral e sexual, racismo e ho-
mofobia, por exemplo?

A dimensédo cultural envolve os individu- instancias culturais. Ao fim e ao cabo, &
0S, a organizacao e o contexto nacional desse didlogo, associado ao propdsito,
e mundial onde estamos inseridos. Por- a0 compromisso e a agenda da organi-
tanto, ao iniciarmos a jornada de ID&E Zagao gue se avanca na direcao de pro-
é importante termos em mente que ire- ducao de uma cultura inclusiva.

mos dialogar com diferentes grupos e

#CasosPraticos

Algumas cooperativas tém elaborado e-books, manuais

e guias sobre a pauta de ID&E.

4 9

Metas e
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Inclusao, Diversidade e
Equidade: o que esses

termos significam?

Marcadores da
diferenca e a
jornada de ID&E

Para que possamos avangar na pauta
de ID&E nas cooperativas é importante
0 estabelecimento de metas em relacao
a contratagao, retencao e promogao de
pessoas de grupos minorizados: tais
como mulheres, pessoas negras, pesso-
as com deficiéncia, pessoas LBGTQIA+.

Sempre com uma perspectiva intersec-
cional, ou seja, com abertura para pesso-
as com atravessamento de marcadores
identitarios. As metas devem ser cons-
truidas de acordo com as diferentes re-
alidades. O importante é comecar.

Apds a elaboracdo de metas é preciso
acompanhar os progressos que vém sen-
do realizados por meio de indicadores.

A cooperativa precisa definir o modelo
de governanga a ser adotado para o tra-
tamento das questdes da pauta de ID&E
na organizacao. E preciso definir as ins-
tancias envolvidas e 0s processos inter-
nos. A pauta de inclusado, diversidade e
equidade deve fazer parte da estratégia
do negodcio, mas é preciso definir quem
serao 0s patrocinadores e executores. A
estratégia de ID&E pode estar vinculada
a Diretoria, a area de Recursos Humanos,
aos Comités de Sustentabilidade e ESG.
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Esses indicadores devem estar presen-
tes de forma transversal na cooperativa.

Exemplos:

« % de mulheres (olhar interseccional)
empregadas;

% de mulheres em posicdes de lide-
ranca (média e alta gestao);

« % de pessoas negras contratadas;

« % de pessoas negras promovidas;

« % depessoascomdeficiéncianabase
de pessoas empregadas;

« % de pessoas com deficiéncia que
foram promovidas.

& 6

Governanga

Outro modelo que vem sendo adotado
com sucesso € a criacao de Comités e
Conselhos Consultivos de ID&E para tra-
tar dos desafios, avancos e estratégias
de inclusao, diversidade e equidade nas
empresas. O Comité de ID&E deve con-
tar com a participacao de pessoas diver-
sas para que tenhamos uma diversidade
de pensamentos e vivéncias e também,
pessoas de diferentes niveis funcionais,
incluindo liderangas.
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Inclusao, Diversidade e
Equidade: o que esses
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Capacitagao e mentoria:

Em todas as etapas da jornada na coo-
perativa a diversidade e a pluralidade de
realidades é tdo ampla e tdo complexa
que apenas palestras nao dao conta de
abordar os desafios intrinsecos a essa
agenda. Portanto, o letramento servira
para a consolidagdao de uma cultura in-
clusiva, que requer tempo e persistén-
Cia para vencer resisténcias e promover
adesao ativa a ela.

Para encerrar este capitulo destacamos
um ponto imprescindivel a ser levado em
conta quando se trata de assumir, plane-
jar eimplementar uma politica de ID&E na
sua cooperativa. Trata-se de considerar
que a politica, e todo o conjunto de es-
tratégias de intervencao (intencionais,
explicitas, fundamentadas e planejadas)
que dela se desdobram, devem ser mo-
bilizadas em todas as relacdes e esferas
de atuacgao e de gestao na organizagao.

Com a transversalizagao da inclusao in-
veste-se na producao da cultura inclu-
siva com a qual se busca a promogao
da equidade, o que é indispensavel para
construirmos organizag0es mais justas,
sustentaveis e igualitarias.

Como afirmamos na introducao a este
guia, 0 ecossistema cooperativo é par-
te integrante de sociedades diversas.
E, a0 comprometer-se com o desenvol-
vimento econdmico, social e ambiental
de cooperados, pessoas empregadas e
comunidades, por meio da inclusao das
diversidades, contribui para a promogao
da justica social.

Justica Social'®: ¢ um conceito cujo
foco esta direcionado para a promogao
do desenvolvimento social, por meio de
mecanismos que buscam dar acesso
a0 que cada pessoa, € 0S grupos so-
ciais dos quais estas fazem parte, tem
por direito: assegurar as liberdades po-
liticas e os direitos basicos, oferecer
transparéncia na esfera publica e opor-
tunidades sociais. Nessa perspectiva,
considera-se que a Justica Social esta
pautada em trés dimensdes: Redistribui-
¢ao, Reconhecimento e Representacao.
O primeiro supde a distribuicdo equi-
tativa de bens, de recursos materiais e
de recursos culturais; o segundo supoe
0 reconhecimento e, portanto, a legiti-
midade e o respeito devido a todos os
sujeitos e grupos sociais que compdem
a sociedade, independentemente de
marcadores como classe social, género,
raga/etnia, geracao, dentre outros; e o
terceiro prevé a possibilidade de partici-
pacdo equitativa nas esferas decisorias
que caracterizam as sociedades demo-
craticas contemporaneas.

Com este guia, indicamos possibilidades
e delineamos rotas para nos mover, com
efetividade, nessa jornada.

Nesse sentido o ultimo capitulo desse
guia traz conceitos, dados e reflexdes
mais abrangentes sobre os 5 marca-
dores sociais de diferenca abordados
anteriormente.

10. Para saber mais ver: https://www.politize.com.br/justica-social-o-que-e/#:~:text=Por%20essa%201%C3%B3gica%2C%20

entende%2Dse,e%20privada%20e%20oportunidades%20sociais.

Pdgina anterior

44

Proxima pagina

Gestao e governanga para a promogao da ID&E nas Cooperativas


https://www.politize.com.br/justica-social-o-que-e/#:~:text=Por%20essa%20l%C3%B3gica%2C%20entende%2Dse,e%20privada%20e%20oportunidades%20sociais
https://www.politize.com.br/justica-social-o-que-e/#:~:text=Por%20essa%20l%C3%B3gica%2C%20entende%2Dse,e%20privada%20e%20oportunidades%20sociais

Inclusao, Diversidade e
Equidade: o que esses

termos significam?

Marcadores da
diferenca e a
jornada de ID&E

Gestao e governancga
para a promogao da
ID&E nas Cooperativas

Glossario
de ID&E



Inclusao, Diversidade e
Equidade: o que esses

termos significam?

Marcadores da
diferenca e a
jornada de ID&E

Gestdo e governanga
para a promogao da
ID&E nas Cooperativas

Glossario
de ID&E

Sexo, género e identidade de género:
O gue significam e como se expressam na
sociedade e nas organizagoes”

Se perguntarem a vocé com qual géne-
ro vocé se identifica, o que vocé res-
ponderia? As respostas usuais a essa
pergunta costumam embaralhar esses
conceitos. Entdo vamos ver o que cada
um desses termos significa e como es-
ses marcadores impactam desigualda-
des sociais nas organizacgoes.

Sexo € o termo que designa diferencas
anatébmicas, genéticas e fisioldgicas,
internas e externas ao corpo, que sao
usadas para classificar seres humanos
como machos, fémeas ou intersexuais.
Uma pessoa intersexual € aquela que
nasce com variagcdes nas caracteris-
ticas biologicas que identificam cada
sexo, apresentando, em maior ou menor
grau, caracteristicas biologicas de am-
bos 0s sexos.

Identidade de género por sua vez, tem
a ver com o modo como nos sentimos,
definimos e posicionamos em relagao
as caracteristicas associadas ao género
pela nossa cultura e que nos permitem
afirmar, por exemplo:” eu sou mulher”
ou “eu sou homem”. Mas as identida-
des também nos sdo atribuidas pelos
outros, por meio de diferentes lingua-
gens, e costumam ser valorizadas e
hierarquizadas de diferentes maneiras,
em nossas sociedades. Isso quer dizer
que, antes de se tornar uma identidade
da pessoa, as identidades sdao constru-
idas na cultura, e isso tem consequén-
cias importantes nas nossas vidas, do
ponto de vista da inclusao e da exclu-
sao das diversidades. ldentidades de
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género binarias referem-se a homens
ou mulheres, feminilidades ou masculi-
nidades, usualmente concebidas como
sendo opostas e complementares e que
continuam sendo assumidas como pa-
drao em nossa cultura. O que significa
dizer que elas ainda funcionam como
referentes da hierarquia que classifi-
ca 0s “outros” géneros como “mais ou
menos adequados”. Os binarismos tém
funcionado também para posicionar ho-
mens e mulheres de forma desigual na
sociedade.

As identidades de género podem ser
ainda nomeadas de Cisgéneras, no
caso de pessoas que reconhecem uma
convergéncia entre o sexo biolégico e o
género que Ihes foi atribuido ao nascer
com o género com o qual se identificam
ao longo da vida. Ja pessoas transgé-
neras sao as que nao reconhecem, em
si mesmas, essa convergéncia entre
sexo bioldgico e o género que lhes foi
atribuido ao nascer e reivindicam outras
identidades. Cisgeneridade e transge-
neridade também funcionam como cri-
térios para padrdes sociais de validagao.
Existem pessoas que nao se identifi-
cam nem como mulheres e nem como
homens. Elas podem transitar, tempora-
riamente, entre um e outro polo ou sen-
tir-se como sendo totalmente diferentes
de ambos. S0 pessoas que vivem e as-
sumem identidades de género fluidas
ou hao binarias.
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A B3 (Bolsa de Valores do Brasil) divulgou
em dezembro de 2022 um estudo que
atualiza seus dados e mostra que, emum
universo analisado de 423 companhias
listadas, o retrato é o seguinte:

« B61%ndotémmulheresentre seusdire-
tores estatutarios (mesmo percentual
verificado em 2021);

o 37%naotémmulheresnoconselhode
administracao (em 2021, esse percen-
tual era de 45%);

e 26% tém apenas uma mulher na dire-
toria estatutaria (eram 25% em 2021):

« 38% tém uma mulher entre os con-
selheiros de administragao (em 2021,
esse percentual era de 32%);

e 6% tém trés ou mais mulheres entre
os diretores estatutarios (mesmo per-
centual de 2021):

e« 8% tém trés ou mais mulheres como
conselheiras de administracédo (em
2021, eram 6%).

Uma pesquisa realizada com mulheres,
pela Infojobs ™, revela que:

« /8% das participantes acreditam que,
no Brasil, as mulheres precisam ser
mais qualificadas para conseguirem
assumir cargos de lideranca em rela-
¢ao aos homens.

« Sete em cada 10 mulheres afirmam
quejaperderam uma oportunidade de
emprego apenas por serem mulheres.

« /7% das participantes inseridas no
mercado de trabalho acreditam que
homens e mulheres nao possuem as
mesmas oportunidades.

« 69% afirmam que ja passaram por
uma situagao em que sua credibi-
lidade foi questionada apenas por
serem mulheres.

Para as entrevistadas pela InfoJobs, 0s
principais desafios enfrentados pelas
mulheres brasileiras no mercado de tra-
balho sao:

e 27% = conquistar uma oportunidade
de emprego;

« 26% = dificuldade para conquis-
tar reconhecimento e crescer
profissionalmente;

« 18% = machismo presente na cultura
das empresas;

« 16% = dificuldade para conciliar a vida
profissional com a pessoal;

« 13% = ndo enfrentam grandes
dificuldades.

11. Para saber mais ver: https://gl.globo.com/economia/noticia/2022/06/24/inclusao-ou-marketing-o-que-houve-de-melhora-com-as-politi-

cas-afirmativas-para-profissionais-Igbtgia.ghtml.
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Diversidade étnico-racial:

O conceito deraga foi utilizado no ambito
dos processos de colonizagao europeia
e branca sobre os povos do continente
Africano e das Américas, para justificar a
dominacao colonial. O desenvolvimento
da biologia, durante o século XIX, propi-
ciou o desenvolvimento de uma ampla
teorizacdo acerca das ragas humanas,
de suas caracteristicas, qualidades e
déficits, e isso repercutiu fortemente
nos processos de convivéncia entre di-
ferentes povos e grupos culturais. No
Brasil, e em outros paises das Américas,
por exemplo, essas teorias justificaram
a escravizagao de pessoas negras trafi-
cadas do continente africano bem como
a subalternizacdo, cooptacao e extermi-
nio de indigenas.

Desde meados do século XX sabe-se
gue ndo existem bases bioldgicas para
apoiar a divisao de seres humanos em
diferentes racas. Entretanto, o concei-
to segue funcionando na sociedade,
expressando-se nela de outras formas,
tomando como referéncia a cor da pele
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e alguns tracos fenotipicos tais como,
por exemplo, o formato dos labios e na-
riz e a textura dos cabelos, caracteris-
ticas culturais ou, ainda, a origem ou a
ascendéncia das pessoas. Estes tracos
e caracteristicas passam a sustentar e
justificar desigualdades, violéncias e
exclusdes dos grupos sociais por eles
identificados. E isso que nomeamos
como discriminagao racial.

O conceito de etnia surgiu como uma re-
acao a essas teorias raciais, no periodo
gue sucedeu a Segunda Guerra Mundial,
e em reagao aos exterminios justificados
com as nocgoes de raca entdo vigentes.
Ele & utilizado, fundamentalmente, para
referir-se as caracteristicas culturais que
sao partilhadas por um povo ou um gru-
po cultural: lingua, religiao, costumes,
tradicbes, formas de organizacdo da
vida, sentimento de lugar, dentre outras.
No Brasil, temos utilizado a expressao
racial para nos referirmos a estas duas
formas de discriminacao.
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Um amplo conjunto de termos e concei-
tos se desdobram das no¢Oes de raca e
etnia e, para este guia selecionamos al-
guns que sao centrais para a promogao
da Inclusao nas organizagoes.

Discriminagao racial envolve toda dis-
tincdo, exclusao, restricdo ou preferén-
cia baseada em racga, cor, descendéncia
ou origem nacional ou étnica que im-
pede ou restringe o reconhecimento, o
acesso a oportunidades e o exercicio da
cidadania, em igualdade de condigoes,
de direitos humanos e liberdades fun-
damentais em qualquer esfera da vida
publica ou privada. Nesse sentido, po-
demos dizer que a desigualdade racial
é sustentada, em grande parte, por pro-
cessos de discriminagao racial.

Desigualdade racial ¢ o conceito que
usamos para designar qualquer situagao
e contexto de exclusdo e subalterniza-
cdo, social e eticamente injustificavel,
em que as diferencas de acesso a bens,
servicos e oportunidades, nas esferas
publica e privada, estejam ancoradas
em critérios de raca, cor, descendéncia
ou origem nacional.

Preconceito racial € um (pré)conceito
OuU NoGao sobre negros e indigenas, que
€ construida e veiculada na cultura, a re-
velia desses grupos sociais. Geralmente
se expressa na forma de hostilidades
que emergem na esteira de generaliza-
cdes apressadas ou experiéncias pontu-
ais com uma pessoa ou situacao.

Injuria racial, agora tipificada como cri-
me no artigo n° 143 do Codigo Penal,
“consiste em ofender a honra de alguém
com a utilizacdo de elementos referen-
tes a raca, cor, etnia, religido ou origem.”
Esse é um crime cometido por meio das
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linguagens, em sentido amplo. As inju-
rias raciais nao podem ser toleradas nas
organizagdes, precisam ser denuncia-
das e as vitimas precisam ter acesso a
canais seguros para encaminhar estas
denuncias aos orgdos competentes e
receber apoio no ambiente de trabalho.

Racismo também tipificado como cri-
me na Lei 7716/89, consiste na discri-
minacao de uma pessoa com base nas
diferencas fisicas e culturais do grupo
social a que pertence, ao atribuir a es-
ses grupos caracteristicas, habilidades
e qualidades distintas com base em
suas raizes culturais. Por meio do racis-
MO muitas pessoas sao consideradas
inferiores e sdo marginalizadas e exclu-
idas do acesso a oportunidades como
escola, moradia e trabalho digno. Tam-
bém estdo sujeitas a diferentes formas
de violéncia, inclusive violéncia policial
e institucional. A imprensa brasileira
tem noticiado e denunciado, de forma
muito frequente, casos de racismo nos
ambientes publicos, no mercado de tra-
balho, nas instituicoes escolares e nos
aparatos de seguranca publica, onde se
expressam como violéncia policial.

Racismo estrutural: O racismo ndo €
decorréncia apenas de atitudes indivi-
duais (impensadas ou intencionais), mas
assume diferentes formas e atravessa
toda a estrutura da nossa sociedade.
Da mesma forma que a injuria racial, ndo
pode ser tolerado e precisa ser denun-
ciado e a vitima apoiada pela instituicao.
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Racismo ambiental ¢ uma das modali-
dades do racismo estrutural. Refere-se
ao ato de desapropriar ou privar deter-
minados grupos étnico-raciais, como
os indigenas, quilombolas e ribeirinhos,
por exemplo, de terem ou manterem o
direito as suas terras. Essa € uma forma
de racismo que requer especial aten-
¢ao das cooperativas envolvidas com o
agronegocio e com comunidades rurais.

Racismo institucional ¢ a expressao do
racismo estrutural que envolve qualquer
sistema de producao de desigualdades
baseadas na raca, que pode ocorrer em
instituicdes como o6rgaos publicos, cor-
poracdes empresariais privadas e insti-
tuicdes de ensino publicas e privadas.
Usualmente, passam “despercebidas”
porgque estdo profundamente arraigadas
em formas de funcionamento, proces-

Levantamento feito pelo IBGE, em 2022,
que cruza dados de sexo e cor ou raga,
para calcular a taxa de pobreza na po-
pulacao brasileira indica que:

« Entre as mulheres pretas ou pardas
essa taxa foi de 41,3%, quase o do-
bro do percentual entre as brancas
(21,3%);

« Desigualdade similar é verificada en-
tre os homens. Em 2022, a taxa de
pobreza foi estimada em 38,6% para
homens pretos ou pardos, acima da
marca de 20,6% dos brancos;

« As diferengas também aparecem na
extrema pobreza. Em 2022, 8% das
mulheres pretas ou pardas eram con-
sideradas extremamente pobres no
Brasil, mais do que o dobro do per-
centual entre as brancas (3,6%).
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sos e ferramentas de gestdo, ou pro-
tocolos de funcionamento que, por nao
serem explicitas, ndo sao colocadas em
questao. Na area da saude, por exem-
plo, muitas pesquisas tém documentado
o funcionamento do racismo institucio-
nal no interior dos servigcos, desde as
formas de acesso até a inadequacao de
protocolos de atendimento e nas rela-
cdes de cuidado e assisténcia presta-
dos a populacao negra.

Intolerancia étnico-religiosa ¢ o ato
de discriminar, isolar, agredir ou humi-
lhar pessoas e grupos que professam
religidoes relacionadas com grupos vin-
culados a marcadores sociais como
raca, etnia, cultura e nacionalidade. No
Brasil, por exemplo, as religides de ma-
triz africana tém sido alvos frequentes
deste tipo de intolerancia.

e Entre os homens, o mesmo indicador
foi de 7,4% para pretos ou pardos.
Também é mais do que o dobro da
taxa de extrema pobreza dos bran-
cos (3,4%).

Trabalho doméstico como ocupagado no
mercado de trabalho: segundo dados di-
vulgados em abril de 2022, pelo DIEESE:

« As mulheres representam 92% das
pessoas ocupadas no trabalho do-
meéstico no Brasil, das quais 65%
sao negras. Além disso, a maioria
esta acima dos 40 anos e tem renda
meédia inferior a um salario minimo,
apesar da legislacao trabalhista que
regulamenta esse trabalho;
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« Do ponto de vista salarial, mulheres
pretas ou pardas ganham, em média,
37,7% menos do que mulheres bran-
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cas. Ja quando considerados ho-
mens brancos, essa diferenca sobe
para 53%.
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Deficiéncia, diversidade e inclusao:
CcOMo se relacionam e como se expressam na
sociedade e nas organizagoes”

A deficiéncia faz parte da histdria huma-
na na terra. Nessa longa historia a defi-
ciéncia foi compreendida e explicada de
muitas e diferentes maneiras, e as pes-
soas com deficiéncia foram nomeadas
com termos, hoje banidos, como aleija-
do, defeituoso, retardado, invalido, inca-
paz, deficiente, dentre outros. E talvez
vocé ja tenha ouvido e utilizado termos
como pessoa portadora de deficiéncia,
pessoa com necessidades especiais ou
pessoa especial, que foram utilizados,
ja no contexto das discussdes sobre in-
clusao, ao longo da segunda metade do
século XX. A expressao aceita e utilizada
atualmente é pessoa com deficiéncia.
Evite também usar somente uma sigla

Pdgina anterior

como PcD, pois uma pessoa & muito
mais do que uma sigla.

Capacitismo ¢ o termo que utilizamos,
atualmente, para nomear atitudes e pro-
Ccessos que discriminam pessoas com
deficiéncia. O capacitismo pode se mani-
festar de forma explicita ou velada, inten-
cional ou ndo, e de diferentes maneiras.

Alguns outros conceitos sao importan-

tes na jornada de incluséo de pessoas
com deficiéncia:
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Acessibilidade engloba a disponibi-
lidade e o acesso, com seguranga e
autonomia, a edificacdes, espacos pu-
blicos e privados, mobiliarios e equipa-
mentos urbanos adaptados, bem como
recursos necessarios para uma comu-
nicagao efetiva, dentre outras coisas.
Ambientes acessiveis constituem um
direito das pessoas com deficiéncia,
e sao dever de toda a sociedade, in-
cluindo das cooperativas. Incluir pes-
soas com deficiéncia significa prover
acessibilidade.

Deficiéncia auditiva ¢ a reducdo ou
auséncia da capacidade de ouvir deter-
minados sons, em diferentes graus de
intensidade, devido a fatores que afetam
estruturas do ouvido.

Deficiéncia fisica ¢ um termo que en-
globa um amplo leque de limitagbes
motoras, como paraplegia, tetraplegia,
hemiplegia, paralisia cerebral, nanismo
e amputacao, em consequéncia de le-
sdes neurologicas, neuromusculares,
ortopédicas, ou, mas formacdes congé-
nitas ou adquiridas.

Deficiéncia intelectual refere-se a limi-
tagdes significativas no funcionamento
intelectual e no comportamento adap-
tativo, que aparecem nas habilidades
conceituais, sociais e praticas, antes dos
18 anos.

Deficiéncia multipla envolve a associa-
¢cao de duas ou mais deficiéncias.

Deficiénciavisual € areducaoouausén-

cia total da visao, podendo ser dividida
em baixa visdao ou cegueira.
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Neurodiversidade: a inclusao deste tipo
de diversidade no contexto das deficién-
cias ndo é umadecisdoisenta de criticas,
porque envolve um amplo e complexo
debate na sociedade em geral, nas enti-
dades terapéuticas e académicas e, so-
bretudo, nos movimentos sociais, € entre
as pessoas que recebem esse diag-
nostico em diferentes momentos de suas
vidas. Mas, seja como um tipo de defici-
éncia, ou outra categoria da diversidade,
essas pessoas fazem parte de nossa so-
ciedade, das nossas vidas, das institui-
¢des sociais e do mercado de trabalho,
por isso o0 conceito importa. Ele afirma
queasdiferencasneurolégicasdevemser
reconhecidas, respeitadas, abordadas e
incluidas como qualquer outra variacao
humana. Essas diferencas podem incluir
aquelas marcadas com diagnosticos de
Dispraxia, Dislexia, Transtorno do Déficit
de Atencao e Hiperatividade, Discalculia,
Espectro do Autismo, Sindrome de Tou-
rette, altas habilidades, dentre outras.

Um ponto de atengao: A nossa legisla-

¢ao inclui a Lei de Cotas para Pessoas
com Deficiéncia (Lei n° 8.213/91), que
determina que, para empresas com 100
a 200 empregados, a reserva legal de
vagas € de 2% para pessoas com de-
ficiéncia; de 201 a 500, de 3%; de 501
a 1.000, de 4%; finalmente, instituicbes
com mais de 1.001 empregados devem
reservar 5% das vagas para esses gru-
pos. Apesar da antiguidade da lei, sabe-
mos que muitas organizag¢des ainda nao
preenchem essas vagas por uma série
de circunstancias, e quando o fazem,
tomam o minimo como referéncia e nao
como ponto de partida para investir na
ampliagcao da inclusao.
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Pessoas com deficiéncia na sociedade
e no mercado de trabalho segundo a
PNAD Continua (2022):

« Cerca de 18,6 milhGes de pessoas
de 2 anos ou mais de idade (ou 8,9%
desse grupo etario) tinham algum
tipo de deficiéncia.

« Em 2022, 47,2% das pessoas com
deficiéncia tinham 60 anos ou mais
de idade. Entre as pessoas sem defi-
ciéncia, apenas 12,5% estavam nesse
grupo etario.

« No terceiro trimestre de 2022, a taxa
de analfabetismo para as pessoas
com deficiéncia foi de 19,5%, enquan-
to entre as pessoas sem deficiéncia
essa taxa foi de 4,1%.

« Apenas 25,6% das pessoas com defi-
ciéncia tinham concluido pelo menos
o Ensino Médio, enquanto 57,3% das
pessoas sem deficiéncia tinham esse
nivel de instrucao.

« A taxa de participacao na forca de
trabalho das pessoas sem deficiéncia
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foi de 60,7%, enquanto entre as pes-
soas com deficiéncia essa taxa era de
apenas 26,6%. A desigualdade per-
siste mesmo entre as pessoas com
nivel superior: nesse caso, a taxa de
participacao foi de 54,7% para pes-
soas com deficiéncia e 84,2% para as
sem deficiéncia;

Cerca de 55,0% das pessoas com
deficiéncia que trabalhavam estavam
na informalidade, enquanto para as
pessoas ocupadas sem deficiéncia
esse percentual foi de 38,7%;

As mulheres com deficiéncia repre-
sentam uma taxa menor dos indivi-
duos ocupados, 25,2%, enguanto 0s
homens com deficiéncia represen-
tam 351%;

O rendimento médio real habitu-
almente recebido pelas pessoas
ocupadas com deficiéncia foi de
R$1.860, enquanto o rendimento das
pessoas ocupadas sem deficiéncia
era de R$ 2.690.

Para retornar
aos marcadores
da diferenca

clique aqui
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Geracgao, etarismo e inclusao:
como se relacionam e como se expressam
na sociedade e nas organizacoes?

O que, exatamente, se coloca em dis-
cussao com estes conceitos? E por
que esta dimensdo da diversidade tem
assumido cada vez mais espaco nesta
discussao? Vejamos alguns conceitos e,
depois, os dados demograficos que su-
gerem respostas para estas perguntas.

Etarismo ¢ o temo usado para se referir
a “qualquer preconceito ou discrimina-
¢ao contra ou a favor de um grupo de
idade”. Nesse sentido, ele ndo neces-
sariamente carrega sentidos negativos.
Entretanto, em nosso meio, € na maio-
ria dos estudos que se debrugam sobre
essa tematica, ele tem sido utilizado
para definir um processo sistematico
de estereotipia e discriminagao contra
pessoas mais velhas, que se desdobram
em: atitudes preconceituosas; praticas
discriminatdérias contra pessoas idosas;
e praticas e politicas institucionais que
perpetuam crengas estereotipadas so-
bre as pessoas idosas e, com isso, as
excluem de determinadas esferas so-
ciais (como o mercado de trabalho) e
deterioram suas condigbes de vida e
sua dignidade pessoal.

Uma vasta bibliografia tem sido pro-
duzida para demonstrar os impactos
sociais e econémicos do etarismo para
as pessoas que integram esse segmen-
to crescente da populacdao, bem como
para a sociedade da qual fazem parte. O
etarismo manifesta-se tanto no ambito
pessoal como no institucional.
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Etarismo pessoal refere-se ao precon-
ceito e discriminagao praticados por
pessoas individuais, enguanto o eta-
rismo institucional diz respeito a pra-
ticas intencionais ou nao, cristalizadas
ou incorporados em politicas, rotinas de
trabalho, regulamentos e protocolos de
gestao e governancga de instituicoes e
organizac¢des publicas ou privadas. Des-
sa maneira o etarismo se manifesta de
formas mais ou menos visiveis, em di-
versos contextos e situagoes.

A discussao sobre o etarismo importa,
para a sociedade e para o mercado de
trabalho, por uma série de razdes, inclu-
sive demograficas, o que veremos em
dados apresentados a seguir.

E preciso promover atualizacbes conti-
nuas e desenvolver processos de inclu-
sao compativeis e necessarios para que
pessoas dessas faixas etarias tenham
condicdes de otimizar sua competéncia
e para que suas contribuicoes sejam re-
conhecidas e valorizadas. Muitas pesso-
as entre os 40 e 60 anos estdao no auge
de sua maturidade e produtividade e sao
responsaveis pela renda de seus lares,
portanto, demissdes ou baixo aprovei-
tamento deste publico também produz
prejuizos sociais e econémicos, o que im-
pacta a sociedade como um todo. Sem-
pre lembrando que os impactos de tudo
ISSO SA0 Muito mais expressivos para os
extratos socioecondmicos menos favo-
recidos da populagao. E que eles cons-
tituem a maioria da populacao brasileira.
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E preciso ter em mente, também, que
o Brasil esta envelhecendo e que a ex-
pectativa de vida vem aumentando.
Uma pessoa nascida no Brasil, em 2022
tinha, em média, expectativa de viver,
até os 75,5 anos. Para os homens, esta
expectativa era de 72,0 anos e para as
mulheres, de 79,0 anos. E preciso ter
em mente, ainda, que sucessivas refor-
mas da previdéncia tém aumentado o
limite de idade em que se pode requerer
a aposentadoria.

Sedeumladovemos pessoas sendo dis-
criminadas por serem de geracdes mais
velhas, de outro vemos pessoas mais
jovens com problemas para adentrar e
para manter-se o0 mercado de trabalho.
Exatamente porisso esta regulamentado

« Entre os jovens de 15 a 29 anos do
pais, 10,9 milhdes ndo estudavam
nem estavam ocupados em 2022, o
equivalente a 22,3%, ou um em cada
cinco integrantes deste grupo etario.

« Entre os 10,9 milhdes de jovens que
nao estudavam nem estavam ocupa-
dos, 43,3% eram mulheres pretas ou
pardas, 24,3% eram homens pretos
ou pardos, 20,1% eram mulheres bran-
cas e 11,4% eram homens brancos.

« Em 2022, 4,7 milhdes de jovens nao
procuraram trabalho e nem gostariam
de trabalhar. Entre esses jovens, 2,0
milhnGes eram mulheres cuidando de
parentes e dos afazeres domésticos.

« Do total de 10,9 milhdes de jovens
que nao estudam e nao estao ocupa-
dos, 61,2% eram pobres. Entre esses
jovens que nao estudavam nem es-
tavam ocupados pobres, 47,8% eram
mulheres pretas ou pardas.
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gque as empresas devem ter entre 5%
e 15% de jovens aprendizes (nas fun-
¢oes que demandam formacao profis-
sional), conforme estipula o artigo 429
da Consolidacao das Leis do Trabalho.
Por isso, também neste caso, a inclu-
sdo se traduz como necessidade de
implementar treinamentos, aperfeicoa-
mentos, ter politicas de estimulo para a
profissionalizacdo, e planos de carreira,
de maneira a integrar e a reter estes jo-
vens no ecossistema das organizagoes.

Ou seja, para obter avancos reais e es-
timular novas perspectivas em relagao
ao etarismo, é fundamental que as coo-
perativas criem espacos € mecanismos
para que a convivéncia e o didlogo entre
as geragdes ocorram.

« Em resumo, os dados mostram que
o Brasil chegou a 203,17 milhdes de
habitantes, crescendo apenas 6,5%
em relagao a 2010. Isso representa
apenas 0,52% por ano, a menor taxa
desde 1872, ano do primeiro levanta-
mento. Além disso, com o aumento
da expectativa de vida a proporgcao
de idosos aumentou, e tende a con-
tinuar aumentando (se nao tivermos
outras epidemias como a da Covid
19 em 2020 e 2021) enquanto a de
criangas e jovens vem diminuindo
ao longo dos anos. Ou seja, a base
da piramide populacional esta enco-
Ihendo, em fungdo da queda na taxa
de fecundidade, isto €, na expecta-
tiva média de filhos que uma mulher
tera ao longo da vida reprodutiva.

Proxima pagina



Inclusao, Diversidade e Marcadores da
Equidade: o que esses diferenca e a

termos significam? jornada de ID&E

E tudo isso implica um conjunto com-
plexo e multifacetado de questdes
sobre as quais se precisa pensar,
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para agir, no que diz respeito a essa
dimensao da diversidade.

Para retornar
a0s marcadores
da diferenca
clique aqui

Sexualidade, orientagao

afetivo-sexual e diversidade sexual:
O que VOCE sabe sobre isso e como se expres-
sam na sociedade e nas organizagoes?

Sexualidade ¢ o termo usado para refe-
rir-se ao conjunto de crengas, comporta-
mentos, relacdes, praticas e identidades
social e historicamente construidas que
permitem as pessoas de uma cultura
viver e expressar, de determinadas for-
mas, seus amores, seus desejos e seus
prazeres corporais. Dizer que a sexuali-
dade é social e historicamente produzida
como possibilidade significa aceitar que
ela nao tem relagao direta com o sexo
bioldgico ou com o género que nos é
atribuido ao nascer e/ou que assumimos
ao longo da vida. Ela ndo é um instinto
natural das pessoas, ndo esta dada de
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uma vez para sempre e, também, nao é
uma opgao ou uma escolha que fazemos
voluntariamente. E por isso que use uti-
liza o termo orientagao afetivo-sexual.
Nds vivemos em uma cultura na qual
a heterossexualidade, apresentada
como sendo o oposto da homossexu-
alidade, ainda € considerada como pa-
drao de normalidade, mas ela é apenas
uma de muitas outras possibilidades de
expressar e de viver a sexualidade. Ao
conjunto dessas possibilidades de viver
a sexualidade chamamos de diversida-
de sexual.
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A heterossexualidade faz parte da diver-
sidade afetivo-sexual, mas ela integra
todas as formas de vivéncia da sexua-
lidade e do género que, atualmente, se
abrigam sob o guarda-chuva identitario
da sigla LGBTQIA+.

Os movimentos sociais e identitarios
que se organizam sob esse guarda-
-chuva, ganham forga e visibilidade no
mundo ocidental a partir dos anos de
1970, incialmente sob a denominacao de
movimentos GLS (gays, lésbicas e sim-
patizantes) para fazer frente as discrimi-
nacoes de diversos tipos as quais essa
populagao estava sujeita, especialmente
na esteira da epidemia do HIV/aids. Esses
movimentos passam a organizar pautas
de reivindicagao por visibilidade e repre-
sentacao, direitos civis e protecao social,
acesso a bens e servigos, especialmente
nos campos da saude e da seguridade
social. Nos paises ocidentais, mas tam-
bém no Brasil, uma das manifestacdes
mais expressivas desses movimentos,
tém sido, desde o inicio do Século XXI, as
Paradas do Orgulho LBGTQIA+. Mais do
que eventos de celebracao, as Paradas
assumiram, aqui no Brasil, o carater de
resisténcia e de luta contra a discrimina-
¢cao sexual e o preconceito, a luta pela
ampliacao de direitos sociais e civis, bem
como o combate a violéncia que assola
em niveis cada vez mais alarmantes a
populacdo LGBTQIA+.

Como veremos a seguir, dados consis-
tentes compilados pelo Forum Nacional
de Seguranca e pelas organizagoes so-
ciais que representam esses segmentos
da populagcdo, amplamente divulgados
pela imprensa, mostram que o Brasil &,
atualmente, um dos paises em que ha
maiores indices de assassinatos e sui-
cidios em decorréncia da LGBTfobia,
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superando, inclusive, paises que classi-
ficam sua existéncia como sendo ilegiti-
ma e ilegal.

Vamos, entao, entender melhor os ter-
MOos que integram a diversidade sexual
e compdem a sigla LGBTQIA+?

Heterossexual € a pessoa que se rela-
ciona afetiva e sexualmente com pes-
soas do género oposto. E, atencao, isso
significa que homens trans que se rela-
cionam com mulheres cis e trans tam-
bém sdo heterossexuais, assim como
mulheres trans que se relacionam com
homens cis e trans sao heterossexuais.

Homossexual ¢ a pessoa que se relacio-
na afetiva e sexualmente com pessoas
do mesmo género. As pessoas homos-
sexuais podem ser: Lésbicas (mulheres
Cis ou trans que se relacionam com mu-
Iheres cis ou trans) ou Gays (homens cis
ou trans que se relacionam com homens
Cis ou trans).

Bissexual ¢ a pessoa cis ou trans que
se relaciona afetiva e sexualmente com
pessoas de género masculino e feminino.

Trans, como designacgao identitaria, €
um termo que se refere a trés possibi-
lidades de vivéncias de género. Mulher
trans: pessoa a quem, em funcado de
seu sexo ao nascer, foi atribuido o gé-
nero masculino, mas que se reconhece
e assume identidade de género femini-
na. Homem trans: pessoa a quem, em
funcdo de seu sexo ao nascer, foi atri-
buido o género feminino, mas que se
reconhece e assume identidade de gé-
nero masculina.
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E importante dar-se conta que homens
e mulheres trans podem ou nao ter pas-
sado pelo processo que chamamos de
redesignacao sexual e, em qualquer
destas situagdes tém o direito, garanti-
do em lei também para as travestis, ao
registro de seu nome social, conforme
consta na Acgao Direta de Inconstitu-
cionalidade no 4.275/2009.

Travesti € a pessoa a quem foi atribuido
0 género masculino ao nascer, em funcao
de seu sexo, mas vivencia a identidade e
a expressao de género feminina. E sem-
pre tratada no feminino: “A” Travesti.

Queer € um termo da lingua inglesa que,
NOS movimentos sociais, se tornou um
guarda-chuvaidentitario paraincluir pes-
soas que se opdem aos, € nao seguem
0S, padrdes de sexualidade e género
designados como padrao na sociedade.
Nessa perspectiva, abarca todos os gru-
pos representados pela sigla.

Levantamento realizado por um grupo
de organizagOes representativas das
comunidades LBGTQIA+, indicam que:

« Das vitimas da LGBTQIAfobia no Bra-
sil, de janeiro e dezembro de 2021,
273 pessoas LBGTQIA+ morreram
de forma violenta, mantendo o Brasil
como o pais que mais mata LBGT-
QIA+ no mundo. Os numeros indi-
cam que a populacao de travestis e
mulheres trans representou 58,24%
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Intersexual é a pessoa que escapa da
classificacdo binaria do sexo porque
apresenta, em maior ou menor grau,
caracteristicas bioldgicas de ambos os
SEX0S.

Assexual € a pessoa que ndo tem atra-
¢ao e interesse na atividade sexual.

O signo + foi incluido na sigla com a
intencionalidade de manter abertas as
possibilidades de inclusdgo de novas
identidades e expressdes de género, e
orientacdes afetivo-sexuais.

Homotransfobia: E aaversao, édio, atitu-
desesentimentosnegativosdirecionados
a pessoas que integram a comunidade
LBGTQIA+. Engloba nog¢des especificas
como homofobia, lesbofobia, bifobia e
transfobia. A homotransfobia é crime,
esta regulamentada pela MI4.733 e a
ADO 26, aprovadas em 2019 pelo STF
e, como tal, deve ser denunciada e esta
Sujeita a penalidades previstas na lei.

do total dessas mortes (159). Por
sua vez, um levantamento feito pelo
Grupo Gay da Bahia — GGB em 2022,
identificou 256 casos de morte vio-
lenta contra LBGTQIA+ no Brasil.
Outro levantamento, feito pela Asso-
ciacao Nacional de Travestis e Tran-
sexuais — ANTRA, contabilizou 131
vitimas trans e travestis de homicidio
nesse periodo'2

12. Para saber mais ver: https://observatoriomorteseviolenciaslgbtibrasil.org/dossie/mortes-Igbt-2022/
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Dados divulgados em um estudo da
Santo Caos, em 2022, que entrevistou
19.568 pessoas, para investigar a inser-
¢ao de pessoas LGBTQIA+ no mercado
de trabalho brasileiro, demonstram que:

e 10,4% dessa amostra integram essa
comunidade.

« Dentre as pessoas LGBTQIA+,
36% acreditam que ha barreiras na
contratacao.

« O tempo médio de empresa de LGB-
TQIA+ é 3 anos, frente a 4 anos de
ndo LGBTQIA+.

« 16% das pessoas LGBTQIA+ estao
em cargos de lideranga, enquanto o
mesmo recorte para nao LGBTQIA+
€ 26%.

« Lésbicas e bissexuais sao as que
mais presenciaram (45%) e sofreram
assédio (33%) e/ou discriminacao.
O fato da maioria ser mulher pode
influenciar esse fator, por serem
normalmente as maiores vitimas de
assédio nas organizacdes.

Dados da plataforma de RH Infojobs
em 2022, convergem com varios des-
ses dados:

« 6/,3% dos entrevistados dizem que
ja sofreram algum tipo de precon-
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ceito durante os processos seletivos
por conta de sua identidade de gé-
nero ou orientagao sexual.

« 95% acreditam que exista “precon-
ceitos velados” dentro da empresa
que atuam como barreiras para o
crescimento profissional.

« 576% afirmam que as iniciativas de
diversidade e inclusao Ihes parecem
apenas “discurso de marketing”.

« /6% acreditam exclusivamente na
motivagao genuina das empresas.

« 82% dos entrevistados disseram
que nunca trabalharam em empre-
sas com programas especificos para
contratagcédo de profissionais LGBT-
QIA+ ou desenvolvimento da equipe
para inclusao.

Pesquisas quantitativas e qualitativas
realizadas pela Parbnima — Ecossiste-
ma de Aprendizagens tém indicado que
€ na tematica LGBTQIA+ que as pes-
soas referem maior dificuldade e inse-
guranga quanto a linguagem inclusiva
a ser utilizada bem como as formas de
abordagem nas relagdes institucionais
e, também, interpessoais. A maioria ex-
pressiva das pessoas manifestou a ne-
cessidade de realizagao de letramentos
ou outras formas de capacitacao para
superar essas dificuldades.

Para retornar
aos marcadores
da diferenca
clique aqui
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Segregacao racial:

Ato de isolar, separar e impedir 0 acesso
deumdeterminado gruporacial a direitos
estatais, circulagcao em espacos publicos

Integragao social:

Em alguns contextos, os termos inte-
gracao e inclusdo sao utilizados como
se fossem convergentes ou mesmo
como se fossem sindbnimos. Entretanto,
nas perspectivas adotada neste guia,
0s dois termos possuem significados e
aplicacdes bem diferentes. O que usual-
mente se define como integragao social
consiste no processo de introduzir indi-
viduos ou grupos em contextos sociais,
como por exemplo, uma organizagao,
sem alteragao de seus valores, normas e
padroes de funcionamento. As pessoas
e grupos diversos caberia adequar-se
ou “integrar-se” nesse contexto. Elas se-
riam as responsaveis por se prepararem,
antecipadamente e/ou com seu proprio

Exclusao social:

E um termo empregado na teoria social
para referir o conjunto de processos por
meio dos quais certos grupos sociais
sao privados do acesso a beneficios e
recursos considerados essenciais nas
sociedades contemporaneas. A exclu-
sao envolve dimensdes concretas e ma-
teriais tais como emprego, trabalho e a
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ou privados. Esta agao pode ser institu-
cional, como no Apartheid (na Africa do
Sul), ou partir de parte da populacao.

esforco e seus proprios recursos para
gque possam a vir a ser integradas. In-
clusdo, como ja sinalizamos, implica em
repensar o todo, modificando-o, para
que pessoas diversas sejam acolhidas
na sua diversidade e possam desenvol-
Ver-se e prosperar.

De maneira bem simples, integragao
implica a adequacao das diversidades
ao todo, tal como este esta organizado,
de tal maneira que a diversidade seria
parcial ou totalmente obliterada neste
processo. Inclusado implica na transfor-
macao do todo para acolher as diversi-
dades. O todo passa a ser diverso e a
recompor-se nesta diversidade.

renda deles decorrente, até bens e re-
cursos simbdlicos e afetivos como vin-
culos familiares e sociais e/ou 0 acesso
a educacédo e a cultura.
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Igualdade:

No que se refere as organizacbes, €
entendida, aqui, como oportunidades
iguais de ingresso e de condigdes de
permanéncia no mercado de trabalho,
oportunidades de progressao em todos
as areas e niveis de gestdo da organi-
zacao, salarios iguais para trabalhos
e formagdo iguais, reestruturacao dos
processos de trabalho e de gestao para
investir no equilibrio entre trabalho e fa-
milia, em todos os niveis e fungdes da

organizagao, seguranga e prote¢&o nos
ambientes de trabalho reconhecendo
e enfrentando preconceitos, asseédio
e violéncia nas relagdes institucionais,
dentre outras coisas, sempre conside-
rando que a empresa faz parte de um
todo, que envolve o Estado, os sindica-
tos e a sociedade civil.
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INCLUSAO,
DIVERSIDADE

E EQUIDADE
ESGCGOP

Anexo |

Como direcionadores, indicamos os
itens que devem compor esta politica:

1. Propdsito:
Deve explicitar o porqué da elaboracao
do documento;

2. Objetivos:
Elencar os objetos a serem contempla-
dos na politica;

3. Conceitos:

Apresentar alguns conceitos chave para
0 entendimento da linguagem abordada
na politica;

4. Diretrizes estratégicas:

Desdobrar de forma mais abrangente os
objetivos apresentados na politica e de
que forma a Cooperativa se compromete
com a pauta de inclusao, diversidade e
equidade;

5. Abrangéncia:
A quem a politica se aplica e se destina;

_
@
S

Clique aquipararetornar ao passo-a-passo para
a abordagem da pauta de ID&E na cooperativa.
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6. Governanca:
Quem responde pela politica e gestdo da
estratégia de ID&E;

7. Regramento:

Neste paragrafo devem ser inseridas
informacdes relativas ao Canal de Eti-
ca e Conduta ou correspondente na
organizagao;

8. Acessibilidade:

Deve explicitar o compromisso da or-
ganizagao na criagcao de ambientes
acessiveis;

9. Disposicoes gerais:
Deve informar a periodicidade de revisao
e area responsavel pela aprovacao;

10. Disposicoes finais.
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