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APRESENTACAO

O Centro de Inovogdo Sesi Longevidode e
Produtividode aotua desde 2016 desenvolvendo
pesquisas e solugcdes voltadas a temdtica do
envelhecimento da populagdo, com énfase na
manutencdo da copacidaode produtiva. Para
tonto, desenvolve solugdes relocionados o
EransicGo demogrdfica que impactom na
produtividode e competitividode da industria
nacional.

O Centro de Inovagdo tombéem traz para seu
escopo de atuacdo o tema gestdo da diversidade,
que vem sendo tratado pelo Sesi no Parand ha
mais de 10 anos. Suas pesquisaos e solucdes
consideram os pilares etdrio, de género, LGBTI+,
raco, etnia e pessoas com deficiéncia.

Nessa perspectiva, o Centro de Inovagcdo Sesi
busca alicercaor o promog¢do de pesquisas e
estudos, bem como a inovagdo de produtos e
servicos em prol da diversidade nas organizagcoes.

O presente estudo prospectivo, produzido pelo
Sesicom a cooperacdo tecnica de 54 especialistas,
Erata-se de uma contribuicdo braosileira inedita
qQue ird inspirar caminhos desejdaveis e contribuir
com aogdes inovadoras pora tratativaos dos
temas Diversidade e Longevidode nos ambientes
organizacionais.

José Antonio Fares
Superintendente do Sesi e IEL no Parand
e Diretor Regional do Senai no Parana



ESTRUTURA DA
PUBLICAGAO

A publicacdo Rotas de Diversidade
e Longevidade 2035 € estruturada
em trés copitulos.

Construindo o Futuro para Diversidade e

-I Longevidade nas Organizacoes
®
Constevindo Capitulo introdutério, com objetivos, justificativa
o Futuro para
Plversidode ¢ e aspectos metodoldgicos da publicacéo.

Longevidade nas
Organizagdes
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Diversidade & Inclusao nas Organizacées

Capitulo dedicado a construcdo da situacao
atual e do futuro desejado para Diversidade &
Inclusao, considerando:

O Geénero

O LGBTI+

O Pessoas com Deficiéncia
O Racae FEtnia

Organizagdes

Longevidade nas Organizagoes

Capitulo dedicado a construcdo da situacao
atual e do futuro desejado para Longevidade,
considerando:

QO Aprendizagem ao Longo da Vida

3- Longevidade nas '“ -
Organizoc e O Saude e Bem-estar

QO Trabalho
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O QUE SAO AS ROTAS
DE DIVERSIDADE E
LONGEVIDADE 20352

As Rotas sdo uma iniciativa de planejamento de
longo prazo, com o propdsito de sinalizar caminhos
de construcdo do futuro desejado para as temdticas
Diversidade & InclusGo (D&I) e Longevidade nas
organizacoes brasileiras, tendo como horizonte temporal
0 ano de 2035.
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PRINCIPAIS OBJETIVOS

O Analisar a situacdo atual de Diversidade & Inclusdo e Longevidade nas
organizacoes brasileiras.

Construir visdes de futuro desejdveis para as tematicas nas organizacoes
brasileiras, considerando o horizonte de 2035.

Identificar as barreiras e os fatores criticos de sucesso para o alcance das
visdes desejadas.

Elaborar agenda convergente de acdes para concentracao de esforcos.

OO0 O O

Desenhar mapas com as trajetdrias possiveis e desejaveis para os temas.




POR QUE UM
PROJETO DE FUTURO
PARA DIVERSIDADE

E LONGEVIDADE NAS
ORGANIZACOES?

Porque podemos e devemos construir propostas que reflitam e registrem
nosso desejo de vida em sociedade.
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Porque as tematicas sao imperativas na agenda global contemporanea.

Porque estamos passando por mudancas demograficas, sociais, culturais e
tecnoldgicas que demandam olhar de longo prazo.

Porque precisamos construir caminhos desejaveis e inovadores para
tratativa desses temas nos ambientes organizacionais.

O O OO0 O

Porque se faz necessario um planejamento compartilhado por diferentes
stakeholders brasileiros interessados nos temas.




cComo AS
ROTAS FORAM
CONSTRUIDAS?

As Rotas de Diversidade e Longevidade possuem sua
abordagem metodoldgica alicercada nos pressupostos
da Prospectiva Estratégica e do método Roadmapping.

A Prospectiva Estratégica é uma abordagem que propicia o planejamento de
longo prazo, pois investiga futuros possiveis e explora suas possibilidades.
Diferencia-se de outras metodologias de planejamento ao obter e analisar
as opinides de diversos atores de forma estruturada, interativa, participativa,
coordenada e sinérgica’.
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O Roadmapping é um método com abordagem estruturada que possibilita a
interacao de grupos de especialistas e induz, de forma compartilhada, a criacao
de visbes prospectivas e a elaboracdo de conjuntos de acdes encadeadas
em horizontes temporais de curto, médio e longo prazos. Os Roadmaps ou
mapas das acoes sdo representacoes graficas simplificadas que comunicam e
compartilham de forma eficaz intencdes estratégicas, com vistas a mobilizar,
alinhar e coordenar esforcos das partes envolvidas para atender a um ou a
varios objetivos?.

' GODET (2011).
2TREITEL (2005).




A construcdo das Rotas ocorreu por meio de
processos complementares de produgdo e
organiza¢do de conhecimentos desenvolvidos em
Erés etopas:

ATIVIDADES INTELIGENCIA  SISTEMATIZACAO
ESTRUTURANTES COLETIVA DE CONTEUDOS

A dinGmica de elaboragdo do Roadmap envolveu
quatro passos Fundamentais:

SITURCAO VISOES DE :F::gr‘;g:gg PROPOSICAO
ATUAL FUTURO CRITICOS DE ACOES

Para oonde O que impede O que necessitomos
esggr?wceDSO ueremos ir? es?:e Futﬁr‘o’) para eliminar estas
' Q ’ ’ barreiras?
Reflexdo sobre a Construcdo de visesde  Explicitaco das barreiras a Proposicdo de acoes de

situacdo atual dos  futuro para os temas que serem enfrentadas e impacto, pensadas para curto,

temas nas traduzam a aspiracdo de identificagdo dos fatores médio e longo prazos, que
organizagoes. transformacdo do presente. ~ criticos de sucesso essenciais ~ uma vezimplementadas dardo

para 0 alcance das visoes de concretude ao projeto de

futuro propostas. futuro dos temas.
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Rotas Diversidade e Longevidade ¢ 2035

ATIVIDADES

ESTRUTURANTES

INTELIGENCIA
COLETIVA

Identificacdo e convite de
especialistas com experiéncia,
representatividade e capacidade
de influenciar o futuro dos temas
Diversidade & Inclusao e
Longevidade.

e Mobilizagcdo de
Especialistas

® Estudos de Base

C Panoramas Quantitativos

Sistematizacdo de indicadores visando apoiar as
reflexdes sobre a situacao atual dos temas estudados.

C Estudos de Tendéncias

Prospeccao e sistematizacao de fendmenos sociais e
tecnoldgicos de alto poder de impacto, para apoiar a
reflexdo sobre o futuro desejado dos temas.

Condugao de dinamicas
estratégicas nas quais as e
os especialistas
compartilharam
percepcoes, experiéncias e
entendimentos comuns
para o estudo.

1 painel de Diversidade
&Incluséo
22/05/2019

1 painel de Longevidade
05/06/2019

Painéis de
Especialistas

Consultas Web

1 consulta para
Diversidade & Inclusao
Condugao de pesquisa 20 semestre de 2019
on-line na qual as e os
especialistas contribufram
com informagoes
complementares e

validaram a publicacéo.

1 consulta para
Longevidade
20 semestre de 2019
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Mapa das acdes planejadas para os temas
Diversidade & Inclusao e Longevidade.

SEyn=nl=ird=lel=lelf, Rooodmap de Diversidode
DE CONTEUDOS e Longevidade 2035

/ Os conteudos produzidos nas  AEEEeldel de Diversidade e
etapas estruturantes e de Longevidade 2035

inteligéncia coletiva foram
sistematizados e organizados em:

Publicacdo organizada em trés capitulos:

Construindo o Futuro para Diversidade e
Longevidade nas Orgonizagdes

[ Diversidade & Inclusdo nas Orgonizagdes

[ Longevidade nas Organizagdes
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A Rota de Diversidade & Inclusao sinaliza caminhos
de construcdo de um futuro desejado para os temas
nas organizacoes brasileiras, tendo como horizonte
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% O estudo dedicado a Diversidade & Incluséo estd estruturado em cinco blocos
.g de informacées:
(@]
Tematicas Priorizagao e conceituacao dos
Prioritarias temas estruturantes do estudo.
Pontos essenciais que sintetizam os
Balanco do , e A
métodos utilizados e os principais
Processo resultados do Roadmap.
Situagéo Caracterizacao da situacao atual
Atual das tematicas priorizadas.
Conteudo com as trajetérias possiveis
Futuro e desejaveis para Diversidade &

D iad Inclusao, composto por visdes de
esejado futuro, barreiras, fatores criticos de
sucesso e acoes.

Especialistas Atores que participaram dos
P processos de inteligéncia coletiva

do PI'OjetO orientados a construcao do Roadmap.




TEMATICAS
PRIORITARIAS

As tematicas trabalhadas no contexto de Diversidade & Inclusao nas
organizagdes vém sendo construidas e estudadas sob diferentes abordagens.
Estas variam conforme areas do conhecimento e de acordo com realidades e
contextos sociais, politicos e econdmicos especificos.

Apesar da inter-relacao direta das tematicas abordadas, ha a necessidade
de se considerar as especificidades e os conceitos indispensaveis para
sua compreensao.

Nessa légica, especialistas do painel estratégico de Diversidade & Inclusao
elegeram cinco tematicas prioritarias a serem trabalhadas no estudo. Sao
elas: (i) género; (ii) LGBTI+; (iii) pessoas com deficiéncia; (iv) raca e etnia;
(v) intergeracionalidade.
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Em razao do quadro de conteudos da Rota de Longevidade trabalhar
transversalmente a tematica intergeracionalidade, optou-se por organizar
tais informacdes no capitulo sequencial, destinado a referida rota.

TEMATICAS PRIORITARIAS PARA A ROTA
DE DIVERSIDADE § INCLUSAO

Género LGBTI+ Pessoas com Raca e
DeFiciéncia Etnia
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BALANCO DO
PROCESSO

ESPECIALISTAS CONSULTA WEB PLANOS, ESTUDOS E
ENVOLVIDOS REALIZADA REFERENCIAS CONSULTADOS

PAINEL DE VISOES DE lg%Zs
ESPECIALISTAS FUTURO
CONSOLIDADAS
REALIZADO DESENHADAS

MAPA-SINTESE PARA A CAPITULO PRODUZIDO
ROTA DE DIVERSIDADE PARA A ROTA DE
& INCLUSAO DIVERSIDADE & INCLUSAO




SITURCAO ATUAL

Asituacao atual apresenta um panorama nao exaustivo para Diversidade & Inclusao
e tematicas priorizadas. Essa etapa fundamenta-se na percepcao das e dos
especialistas que participaram do projeto, bem como em estudos de referéncia
e indicadores sobre o tema.

O recorte temético e 0s conceitos apresentados se materializam como um dos
caminhos passiveis de serem trilhados, entre os tantos sugeridos na literatura.
No que diz respeito as informacdes quantitativas, destaca-se que o estudo
apresenta indicadores de fontes variadas. Nesse sentido, os indicadores utilizados
possuem recortes analiticos e temporais distintos, bem como especificidades
metodoldgicas de amostra, coleta e tratamento.

Os propdsitos dessa etapa compreendem trés pontos centrais:
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Apresentor como a Diversidade & Inclusdo e suas
temdticas priorizadas se expressom no émbito

das organizagdes.

Apresentor a producdo das e dos
especialistas realizada no painel.

Sistematizar panoraomas quontitativos
sobre as tematicaos.



DIVERSIDADE &
INCLUSAO

COMO A TEmﬁTI(}ﬂ SE EXPRESSA NO AMBITO
DAS ORGANIZACOES?

As concepgodes que circunscrevem Diversidade & Inclusao estao em trajetéria
crescente em variados campos de estudo. Dentro dos terrenos organizacionais,
diversidade é um conceito com diferentes graus de compreensao, enquanto
inclusdao apresentaestagiosincipientes de desenvolvimento’, frequentemente
restrita as politicas de reparacao descritas em lei. Ademais, para os referidos
temas, as organizacdes incorporam definicdes diversas, provenientes de
variadas areas do conhecimento e escolas de pensamento.
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A diversidade compreende a pluralidade sociocultural manifestada em
individuos e grupos inseridos em sociedades historicamente situadas.
Pode abarcar atributos tais como idade, pertencimento territorial, género,
orientacdo sexual, crencas religiosas, deficiéncia, entre outros aspectos
responsaveis por conformar identidades e experiéncias de vidaZ.

No contexto organizacional, a diversidade é descrita como a variedade de
pessoas e ideias dentro de uma empresa®. Uma definicado, amplamente
utilizada no referido quadro conceitual, aborda a diversidade como “a mistura
de atributos, dentro de uma forca de trabalho, que afeta de forma significativa
COMO as pessoas pensam, se sentem e se comportam no trabalho, bem como
sua aceitacao, desempenho, satisfacdo, ou progresso na organizagao™.

Ja o conceito de inclusao se concretiza como um movimento dedicado
a defesa do direito de todos os individuos participarem, de uma forma
consciente e responsavel, na sociedade de que fazem parte e de serem
aceitos e respeitados naquilo que os diferencia dos demais®. Os grupos de
pessoas, nos contextos inclusivos, tém suas caracteristicas idiossincraticas
reconhecidas e valorizadas®.

Na perspectiva organizacional,ainclusao é compreendida como o processo de
criacao de um ambiente em que as pessoas se sintam envolvidas, respeitadas,

'QUEIROZ (2018).

2AUSTRALIAN GOVERNMENT (2019).

3DELOITTE (2014).

*HAYS-THOMAS; BENDICK (2013) apud NAIR; VOHRA (2015).
5FREIRE (2008).

SCAMARGO (2017).



valorizadas e conectadas, e para o qual tragam seus “eus” auténticos (ideias,
planos e perspectivas) para o trabalho’. Uma abordagem contemporanea,
amplamente citada a luz desse contexto, define inclusao como o grau em
que um profissional percebe que ele € um membro estimado do grupo de
trabalho através de um tratamento que satisfaca as suas necessidades de
pertencimento e singularidade®.

Em sintese, na distincdo dos significados de Diversidade & Inclusao,
frequentemente diversidade expressa as diferencas e a composicao
demografica dos grupos ou organizagdes, enquanto a inclusao se concentra
no envolvimento dos profissionais e formas de aumentar a participagcao de
todos®.

Independentemente das definicdes utilizadas, a tematica diversidade tem
mobilizado a sociedade desde os anos 1960. Esse periodo pode ser lembrado
como a década da organizacdao e mobilizacao de varios grupos, os quais
passaram a demandar visibilidade e respeito as diferencas, tanto em setores
da sociedade quanto no mercado de trabalho. Nos anos 1980, a tematica
da diversidade foi incorporada como ferramenta de gestao em algumas
organiza¢des norte-americanas. Isso pode ser observado com a criacao de
treinamentos especificos e com a tomada de consciéncia sobre a fragilidade
de representatividade de grupos especificos em posicdes de lideranca nas
organizac¢oes. No Brasil, as praticas de diversidade passam a ser incorporadas
Nos espagos organizacionais a partir dos anos 1990, por meio da transferéncia
de politicas desenvolvidas nas matrizes de empresas multinacionais norte-
-americanas para as filiais. Contudo, maior visibilidade da tematica ocorre
apenas a partir dos anos 2000'.

Atualmente, os esforcos em prol de Diversidade & Inclusao ganham relevancia
crescente dentro do contexto organizacional. Essa perspectiva vem sendo
reconhecida primeiramente como uma questao ética.

Adicionalmente, liderangas estdao compreendendo que suas empresas nao
podem ser bem-sucedidas, nos cendrios local e global, se nao tiverem umaforca
de trabalho diversificada e inclusiva - fator fundamental para: (i) impulsionar
a inovacao e a criatividade; (ii) orientar estratégias de negdcios; (iii) melhorar
o clima organizacional; (iv) facilitar o didlogo com diferentes stakeholders;

"DELOITTE (2014).

8SHORE (2011) apud NAIR; VOHRA (2015).
2ROBERSON (2006) apud NAIR; VOHRA (2015).
10SALES (2017).
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(v) diversificar as competéncias. Em outras palavras, multiplas vozes levam a
novas ideias, novos servigos, novos produtos e a uma série de outros avancos.

Falar em Diversidade & Inclusao, dentro dos terrenos organizacionais,
também diz respeito a diminuicao de desigualdades em prol do
reconhecimento das diferencas e da valorizacdo de todo o potencial de
acao das pessoas. Colocar em marcha um processo como esse demanda,
por conseguinte, um olhar interseccional, atento ao aglutinamento de dois
ou mais marcadores de desigualdade em um mesmo individuo ou grupo,
circunstancia que aprofunda as vulnerabilidades sociais'".

Nesse decurso, as organizagdes sao convocadas a contribuir, desenvolvendo
internamente politicas de acao afirmativa, pela diferenca e contra a
desigualdade. Para além da promocao de justica social, empresas engajadas
nessa causa percebem na valorizacdao da diversidade um caminho impar
para fomentar o bem-estar e a qualidade de vida no trabalho, reter talentos
e estimular a produtividade laboral. Afora isso, a inclusdao é certamente uma
porta que se abre no universo corporativo ao aprimoramento da qualidade de
produtos e servicos, a composi¢cao de novos nichos de mercado e a inovacao
de valor agregado'.

No caso da Rota de Diversidade & Inclusao, as tematicas prioritarias que
compdem o estudo — género, LGBTI+, pessoas com deficiéncia, raca e etnia
- se configuram como exemplos de marcadores de desigualdades que,
entrecruzados nas organizacdes, podem se configurar como elementos
estratégicos para alavancar a inclusao social. Os eixos sao apresentados
dentro das possibilidades e limites de um Roadmap, considerando a
perspectiva interseccional enquanto questao imperativa para Diversidade
& Inclusdo nas organizagdes.

' CRENSHAW (2002).
12 AUSTRALIAN GOVERNMENT (2019); PWC (2016); INSTITUTO ETHOS; BID (2016).



Ainterseccionalidade emergiu, no painel de especialistas,
como categoria estruturante da situacdo atual de
Diversidade & Inclusdo. O tema foi compreendido como
elemento de relevancia para as reflexées no contexto das
organizacoes brasileiras.

Esse conceito, por sua vez, vem sendo pensado a partir da analogia com
grandes avenidas, que representam estruturas sociais que se entrecruzam.
Nesses entrecruzamentos é que se encontram as pessoas Vitimas do impacto
simultaneo de discriminacao, sobrepostas por estruturas de opressao. Assim,
a interseccionalidade fala sobre essas multiplas forcas sociais que trabalham
combinadas e entrecruzadas, atingindo os sujeitos de forma contextualizada
pelos tempos historicos, espacos geopoliticos e culturais nos quais estao
inseridos'.

Por meio da perspectiva interseccional, torna-se possivel compreender que
os desafios da desigualdade e discriminacao nao podem desconsiderar as
subjetividades e identidades concretas dos sujeitos envolvidos™. No entanto,
deve-se atentar para ndo compreender a interseccionalidade como uma mera
somatoria de preconceitos, focados no sujeito que possui multiplas caracteristicas.
A questdo principal esta nas estruturas de poder que criam e reproduzem 0s
preconceitos. Assim, a interseccionalidade aponta para discriminacoes estruturais
que estigmatizam e excluem sujeitos.

A interseccao de aspectos de raca, classe, género, idade, orientacao sexual,
deficiéncia, entre outros, possibilita analisar como os sistemas discriminatorios
se sobrepdem. Logo, a interseccionalidade é uma proposta para levar em conta
as multiplas fontes da identidade para a compreensao dos sistemas de opressao,
hierarquias de poder e privilégios'.

Portanto, considerar a interseccionalidade corrobora para o desenho de um
planejamento de longo prazo concretamente diverso e inclusivo.

3 CRENSHAW (2004).
" RIOS; SILVA (2015).
> CRENSHAW (1994).
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Diversidade & Inclusao

QUAL A PERCEPCAO DO PAINEL DE
ESPECIALISTAS SOBRE A SITUACAO ATUAL DE
DIVERSIDADE & INCLUSAO NAS ORGANIZACOES?

Existéncia de desafios
sociais e culturais
impactando a
compreensao e o
tratamento do tema.

Disparidade na
maturidade e no
tratamento do tema nas
diferentes instancias da

Obrigatoriedade legal na
coleta e transparéncia de
dados organizacionais
sobre o tema.

sociedade e nas
organizagoes.

Auséncia de apoio politico
do Estado ao tema.

Dificuldade na
disseminacao e
capilarizacao de
protocolos e
metodologias
sobre o tema nas
organizacgoes.

Existéncia de comportamentos
discriminatorios, estereétipos e
preconceitos na sociedade e nas
organizacgoes.

Disparidade no nivel de
compreensao sobre
interseccionalidade no
contexto de D&l.

Dificuldade na
sensibilizacao sobre o

Presenca de
stakeholders
interessados no tema
e com metas sociais

| tema em pequenas e Inexisténcia de

médias empresas. debate profundo
sobre a relagcao de

D&l e Industria 4.0°.

para o futuro.

oo

Escassez de S
| Existéncia de protocolos

Aspectos Sociais,

Culturais e Politicos '

€ COMmpromissos

| formacodes
assumidos em D&l.

sobre D&.

| Existéncia de lacuna entre o

discurso e a pratica em uma
| parcela das organizacgoes.

Presenca de organizagdes
da sociedade civil

mobilizadas para debate,
elaboracao de contetdos

. . - r icd liticas.
Caréncia de articulacao SRIRERELE RO

interinstitucional no tema.

Lentiddo nos avangos do
tema no ambiente
empresarial em relacao aos
movimentos sociais.

Falta de
esclarecimento da

Resisténcia a politicas de D&l
por parte de determinadas
esferas sociais e organizacoes.

sociedade e das
organizagoes sobre
legislagao de cotas.

Dificuldade na
integracao do tema
Direitos Humanos
aos negocios.

1® A industria 4.0 compreende a aplicacdo das novas tecnologias nos principais processos industriais. Entre as
caracteristicas mais marcantes desse conceito estdo a automacao de tarefas e o controle de dados e informacodes.

N
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Diversidade & Inclusao

Escassez de tratativas Dificuldade no atendimento e
transversais de D&l cumprimento de indicadores,
em diversos setores protocolos e compromissos de
da empresa. D&l pelas organizagoes.

Dificuldade na gestao
e nao reconhecimento
de todos os pilares de
D&l por parte das
organizacoes.

Limitacao da
compreensao da relagao
D&l com os negécios.

Auséncia
rotineira de
recursos para
investimento
em D&l.

Caréncia de estruturas
dedicadas ao tema dentro
das organizagoes.

Escassez de metas em D&l
dentro das organizacoes.

Insercdo limitada do
tema em alguns setores e
perfis de empresas.

Auséncia de planos
com perenidade em
uma parcela das

organizacoes.

Superficialidade na tratativa

do tema em algumas

politicas organizacionais.

Existéncia de uma parcela de
liderangas organizacionais
nao engajadas no tema.

Existéncia de
parcela de politicas
e campanhas de D&
falaciosas.

Existéncia de praticas em
D&l restritas a
monetizacao em uma
parcela de organizagoes.

Recrutamento e selecao
discriminatérios por uma
parcela de organizagdes.

Predominancia e maior
maturidade na gestao de D&l
em empresas globais e de
grande porte em detrimento de
empresas de pequeno porte.
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Simplificacao ou Inexisténcia de dados e o
desconhecimento conceitual conteudos sobre D& =
sobre D&l por uma parcela da aplicados em campos sociais 2
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Resisténcia empresarial Caréncia de dados g
no compartilhamento estruturados sobre o tema >
de informacgodes. dentro das empresas. a
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Dados e

InFormacgoes

Subnotificacdo de dados

Existéncia de trabalhos relacionados ao tema.

conceituais e técnicos
sobre D&l produzidos por
importantes instituicdes
da sociedade.

Auséncia de analises
interseccionais em D&l.

Existéncia de pesquisas com
conjunto de informacao
restrito, porém com conteudo
mais qualificado. Desconhecimento de
protocolos e informacdes
disponiveis sobre o tema por
parte das organizagoes.




GENERO

COMO A TEMATICA SE EXPRESSA NO AMBITO
DAS ORGANIZACOES?

Género é uma categoria de analise relacional’ que traduz constructos sociais
e culturais, cujas referéncias se ancoram, ao menos em um primeiro momento,
nas distingdes de feminilidades e masculinidades. Remete aos modos de
existéncia e demonstra de quais formas as relagées entre mulheres e homens
sao culturalmente construidas. Trata-se de um conjunto de tematicas que tém
como ponto convergente a “constatacao inicial de que ‘mulher’ e ‘homem’
sdo entidades diferentes, preenchidas com conteudos varidveis, através das
sociedades”™®.
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Sob a perspectiva dos sujeitos, género compreende a elaboracao das
caracteristicas definidoras da feminilidade e da masculinidade enquanto
processo que se desenvolve pelas e nas relagdes coletivas, sendo diretamente
impactado pelas condicbes historicas, culturais e sociais envolventes. Nessa
conjuntura, o modo intimo pelo qual cada individuo compreende e reconhece
a si proprio delimita uma identidade particular de género™.

A célebre afirmacao de Beauvoir® “ninguém nasce mulher, mas torna-se”
traduz pontos importantes para a questao aqui proposta. Opoe género ao
sexo biolégico, entendendo aquele como um processo de socializacao, de
construcao dos sujeitos dentro das vivéncias socioculturais em que estao
inseridos. Sob tal perspectiva, os modos de ser mulher e de ser homem
transcendem a circunscricao ao sexo bioldgico, posto sempre impactados por
uma série de fatores contextuais, como também pelas diversas dimensdes
constituintes da pessoa em sua integralidade.

O conceito de género se constréi em um terreno cientifico interdisciplinar
e vem conferindo, desde os anos 80, substrato a politicas de mitigacao
de desigualdades ao redor do mundo?. Demonstra, também, ser um
importante marcador social de diferencas, muito utilizado nos estudos
que explicam as desigualdades entre mulheres e homens no mercado
de trabalho e na elaboragdo de politicas publicas voltadas ao combate as
violéncias, especialmente aquelas praticadas contra as mulheres. Assim, o
conceito se contrapde a uma cultura ocidental androcéntrica dominante,
que secularmente hegemonizou atributos da masculinidade, em detrimento
daqueles da feminilidade?.

7SCOTT (1995).

18 SEGATO (1998).

1 Sendo a identidade constituida performativamente (BUTLER, 2015).
20 BEAUVOIR (2009).

21GROSSI (1998).

2BOURDIEU (2002).



Nesse sentido, as iniciativas em prol da equidade de género se voltam
hoje tanto as mulheres cisgéneras quanto a individuos transgénero, isto &,
a todas as pessoas que, em busca do exercicio pleno de suas identidades,
descentram a prevaléncia da masculinidade nos mais variados dominios da
vida®. Importante considerar as interseccdes que marcam essas mulheres,
evidenciando questdes como cor/raca e deficiéncia.

A diversidade de género contemplada no ambiente das organizacoes
possibilita revisar uma série de papéis sociais cristalizados pelo sexismo. Uma
vez repensados esses papéis sob apoio dos estudos de género, é possivel fazer
avancar a equidade de direitos e de responsabilidades entre todas as pessoas
— mulheres e homens cis, trans ou agénero® —, tanto na esfera profissional
quanto em sua saudavel conjugacao aos ambitos doméstico e afetivo?.

No ambito organizacional, os Principios de Empoderamento das Mulheres
(WEPs) assumem um importante papel ao orientar e fornecer um conjunto
de elementos para que empresas se conectem com a promog¢ao da igualdade
de género no trabalho, no mercado e na sociedade. Os WEPs direcionam o
trabalho de movimentos e féruns empresariais, como: Movimento Mulher 360,
Alianca para o Empoderamento da Mulher, Férum Mulheres em Destaque,
entre outras iniciativas®. Os sete principios sao:

® Estabelecer lideranca corporativa de alto nivel para a igualdade de género.

* Tratar todos os homens e todas as mulheres de forma justa no trabalho -
respeitar e apoiar os direitos humanos e a nao discriminacao.

® Garantir a saude, a seguranca e o bem-estar de todos os trabalhadores e
todas as trabalhadoras.

* Promover a educacao, a formacao e o desenvolvimento profissional das
mulheres.

* Implementar o desenvolvimento empresarial e as praticas da cadeia de
suprimentos e marketing que empoderem as mulheres.

® Promover a igualdade através de iniciativas e defesa comunitaria.
* Mediar e publicar os progressos para alcancar a igualdade de género.

Afora os ganhos em qualidade de vida, no trabalho e fora dele - certamente
refletidos na produtividade, retencao e atracao de colaboradores —, empresas
que apostam na equidade de género tém, nessa pluralidade, um meio
valioso de compreender e engajar efetivamente mercados consumidores, ja
conhecidos ou ainda por descobrir.

Na agenda da sociedade, a promocao da equidade de género vem delineando
novos nichos, produtos, servicos e investimentos no universo corporativo,
sendo fundante para os processos de inovacdo das corporacgdes. Esta
configura-se uma pauta importante as organizacdes que desejam fortalecer
suas marcas como socialmente responsaveis?’.

nascimento”. Ja a nocdo de transgénero abrange “o grupo diversificado de pessoas que nao se identificam, em
graus diferentes, com comportamentos e/ou papéis esperados do género que Ihes foi determinado quando de seu
nascimento” (JESUS, 2012, p. 15).

2 |dentidade de género nao-bindria (GUEDES, 1995).

ZINSTITUTO ETHOS; BID (2016); INSTITUTO ETHOS; MM360 (2017).

26 ONU MULHERES BRASIL; REDE BRASIL DO PACTO GLOBAL (2017); MM360 (2020).

2 CUNHA; MAGALHAES; CARRASQUEIRA (2011); PWC (2018).
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Diversidade & Inclusao * Género

QUAL A PERCEPCAO DO PAINEL DE
ESPECIALISTAS SOBRE A SITUACAO ATUAL DE
GENERO NAS ORGANIZACOES?

Falta de politicas publicas, a
exemplo de creches e servicos
de cuidado, que facilitem o
ingresso de mulheres no
mercado de trabalho.

Escassez de representatividade
e incentivo a qualificacao de
mulheres em areas vistas como
tradicionalmente masculinas.

Desigualdade de oportunidades,
sobretudo para mulheres de
grupos tradicionalmente excluidos,
como as mulheres negras.

Aspectos Sociais,

Culturais e Politicos

Existéncia de multiplas
jornadas de trabalho
para o sexo feminino.

Sub-representacao na
politica e em postos de
tomada de decisao.

Desrespeito aos direitos ja
constituidos das mulheres.

Existéncia de cultura patriarcal na
sociedade e nas organizagoes.

Alto indice de violéncia
contra a mulher na sociedade
brasileira, incluindo assédio
no ambiente de trabalho.

Limitacdo da aplicacao
do conceito de género a
mulher branca.

Limitacdo da compreensao
da relagao entre género e
produtividade.

Existéncia de uma cultura de
masculinidade toxica na
sociedade e nas organizacoes.




Existéncia de esforcos de
mobilizagao para o aumento de
empresas signatarias de pactos e

Caréncia de tratativas organizacionais
que reflitam as transformacgdes sociais
sobre orientagao sexual, identidade e
expresssao de género.

35

diretrizes, a exemplo dos Principios
de Empoderamento das Mulheres. Fragilidade na distribuicao

equitativa de beneficios.

Lentidao da evolucao do tema
no ambiente organizacional. Desproporcao entre homens e

mulheres na ascensao funcional.

Rotas Diversidade e Longevidade *« 2035

Baixo enforcement
em equidade de

Desigualdade |_
género.

salarial.

Disparidade
empresarial no
nivel de esforco na
tratativa do tema.

Dificuldade na tratativa
do tema género com
homens da alta lideranca.

Existéncia de
machismo e sexismo
institucional.

Baixa representatividade de
mulheres em cargos de
lideranca, geréncia, diretoria e
comités executivos.

Inadequacao da gestao
dos temas maternidade
e paternidade no
ambiente empresarial.

Baixa adesao de empresas a pactos e
diretrizes, nacionais e internacionais,
voltados a equidade de género.

Falta de politicas e diretrizes
que afirmem a necessidade
de equidade e garantia de
oportunidades iguais.

Sustentacao de estereétipos de
género como definidores de
fungdes femininas e masculinas.
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Desinformacao sobre Falta de informacgdes sobre
estudos de género. as condi¢oes de vida das
mulheres trabalhadoras.

Invisibilidade da

Diversidade & Inclusao * Género

questao de género Caréncia de
nos dados e pesquisas com Limitacao de
indicadores. recorte de banco de dados
‘ género. sobre género.
|

Dados e
InFormacgoes

Subnotificacao de
Existéncia de parcela de dados com recorte
informacodes e conteudos de género.
sobre equidade de género
pautadas no senso comum. Simplificacao

conceitual e técnica
sobre o tema género.

Auséncia de analises de
gaps de diferenca
salarial e de ascensao.




COMO A SITURCAO ATUAL SOBRE GENERO
PODE SER REFLETIDA EM DADOS?

Nenhum conjunto de ndmeros pode capturar a profundidade das questdes de
género no Brasil. Entretanto, a andlise de indicadores orientados ao debate sobre
o tema é questdo fundamental para as organizacbes comprometidas com a
igualdade de género e o empoderamento das mulheres.

Embora a desagregacdo por sexo seja apenas o primeiro passo para tratativa
de género, os dados aqui organizados seguem essa l6gica em decorréncia das
limitacdes das estatisticas oficiais brasileiras.

O objetivo deste topico é trazer inputs quantitativos sobre género, a fim de
complementar as demais analises do Roadmap de Diversidade & Inclusao. Para
tanto, aborda:

O Demografia
O Educacgdo
O Trabalho
O Vvioléncia

O Representacdo Politica
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Distribuicao percentual da populagcdo por sexo (2018)

Fonte: IBGE (2018a)

Mulheres

48,3% —+—= Homens

Distribuicdo percentual da populagcdo por regido

e sexo (2018)
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Fonte: IBGE (2018a)
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Distribuicdo percentual da populagcao por sexo
e Faixa etaria (2018)
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Expectativa de vida ao nascer por sexo (2000-2018)

73,9

Anos de idade

77,6

79,8

® Mulheres

72,7

® Homens

indice de igualdade de género (2018)

2018

Fonte: IBGE (2018b)

Fonte: FORUM ECONOMICO MUNDIAL (2018a)
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Educacdo

NUmero médio de anos de estudo por sexo e grupo
de idade (2018)
)

1,6 n7 . Mulheres
mMédia da 9 5 9,7 9,4 05
EERUEE® 22 ccaad bEL2oo T oo - BB, 4 °°
I I I 6v4
média 15-17 18-24 25-39 40-59 60 anos
anos anos anos Qnos  ou Mais

Distribuicdo percentual de pessoas de 14 anos ou

mais de idade por nivel de instrucdo e sexo (2018)
)

I 15+

Ensino Superior
Mulheres .

I 33,6%

Ensino Médio

Ensino Fundomental NG 16.3%

completo

Ensino Fundomental I, 29,0%

incompleto

I 5.7%

Sem instrucdo

Distribuicao percentual de concluintes em cursos
de graduacdo por grau académico e sexo (2017)

Mulheres .
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Distribuicdo percentual de concluintes em cursos
de graduacdo por sexo e grandes areas (2017)

. @ 36,0% Engenhaorio,
Agricultura e Producto e

inari Mulheres
Veterinaria 47,7% 64,0% / Construcdo .
Ciéncios, @ .
Matematica e Humanidades
Computagdo 65,0% 44.8% e Artes

Ciéncias Sociais, % Saude e
Negdcios e Direito Bem-Estor
40,2% 23,9% Social
Educagdo Servigos
24,6% 38,1%

Distribuicao percentual de concluintes em cursos

de graduacdo por sexo e ranking de cursos (2017)
)

Pedagogio. I 1, Mulheres @

Direito

Administrocdo TG 9%

Administragdo

Direito N 8 8%

Engenharia Civil

Ciéncias Contabeis [ 4.7%

Ciéncias Contdbeis

Enfermagem _ 4,4%

Educagdo Fisico*

Distribuicao percentual dos trabalhadores

Formais' por nivel de instrugcdo e sexo (2017)
)

Mulheres .
Doutorado 50,8%
Mestrado 43,1%
Ensino Superior 40,9%
Ensino Médio 56,6%

Sem instrucdo EKSA 81,4%

Ensino médio
52,3%

46,3
milhdes de
trabalhadores

Ensino superior
22,2%

o Outros
25,5%




Trabalho
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O Mercado opera criando maiores oportunidades para homens, mesmo entre
aqueles com menor educacgao formal. Claramente, as conquistas no campo
educacional nao foram revertidas na mesma proporcao no mercado de
trabalho. As desigualdades de género verificam-se nas diferencas salariais e
de posicao ocupacional das mulheres.

Distribuicdo percentual de trabalhadores
Formais’ por sexo (2007-2017)

Mulheres . . Homens Fonte: BRASIL (2017a)

Diversidade & Inclusao * Género

Em 2017, registrou-se

S
g 32,6% 46,3 milhoes de
€ 59,2% trabalhadores.
g O 57,5% 600 O crescimento da
< ot O participacdo feminina
£ ¢ duas vezes superior
5 16,5% ao da masculina.
’§ No entanto, a
Qo 44,0% participacdo feminina
© 42,5% ’
P 40.8% —0) no mercado € 12%
S 40, ~
e U menor, em 2017.

2007 2012 2017 Crescimento

2007-2017

Remuneracdo média de trabalhadores Formais'
por sexo (2007-2017)

Mulheres . . Homens Fonte: BRASIL (2017a)
R$ 2.970,95
E 128,8%
£
5 R$ 2.055,69 122,7%
2 As mulheres
£ R$2.530,06 continuam com
'8 R$1.333,77 remuneracao média
% inferior aos homens,
é R$1.696,39 apesar do discreto
2 crescimento entre
R$ 1.105,73 2007 e 2017.
2007 2012 2017  Crescimento

2007-2017



Percentual de trabalhadores Formaisi e remuneragdo
média por sexo e atividade econémica (2017)

Mulheres . . M erERS Fonte: BRASIL (2017a)

Agropecudria, Extragdo

Administragdo PuUblica Vegetal, Cacga e Pesca
R$ 3.486,50 R$ 1.476,31
R$ 4.607,79 R$ 1.791,25
Comércio Construgdo Civil
R$ 1.713,48 R$ 2.222,64
R$ 2.030,43 R$ 2.170,20
Extrativa Mineral IndUstrio de TransFormaogdo
R$ 6.107,90 R$ 2.023,63
R$ 5.912,68 R$ 2.923,09
Servigos Industriais
Servicos de Utilidade Publica
R$ 2.452,97 R$ 4.331,24
R$ 3.031,75 R$ 4.706,54

Distribuicdo percentual de trabalhadores por
sexo e ranking de ocupac¢des (2017)

(5 principais ocupagoes) Fonte: BRASIL (2017a)
10 Vendedora de comércio varejisto [N 6,4% Mulheres .
- a q = 0,
Motorista de caminhdo M 3,3% Homens @)
20 Auxiliar de escritério N 6,1%

Vendedor de comércio varejista M 3,3%

Assistente administrotivo N 6,1%

o
3 Assistente administrativo M 2,8%

o Foxineira [N 5.3%
49 Servente de obras I 2,8%

Operadora de caixa [ 3,9%
59 Auxilior de escritério M 2,8%
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Distribuicdo percentual de trabalhadores Formais'
por sexo e cargos de lideranca selecionados (2017)

Mulheres @ @ Homens Fonte: BRASIL (2017a)

41,5%  58,5% 36,9% 63,1% 53,7% 46,3%

Membros
superiores e
dirigentes do
poder publico

Dirigentes de

empresos e
organizagdes

Percentual de mulheres trabalhadoras Formais' por
cor/raca e cargos de lideranca selecionadosi’ (2017)

Fonte: BRASIL (2017a)

Dirigentes de Membros superiores

IR e dirigentes do

Gerentes organizagoes poder publico
Amarela | 1,2% | 1,3% | 0,6%
Branca \ 69,7% ‘ 75,3% ‘ 85,1%
Indigena | 0,2% | 0,2% | 0,3%
Parda | 26,7% | 21,6% | ,7%
Preta | 2,2% | 1,6% | 2,3%
Total | 100% | 100% | 100%

Remuneracdo média de trabalhadores Formais' por
sexo e cargos de lideranca selecionados' (2017)

Fonte: BRASIL (2017a)
Mulheres . . Homens

Diferenca

Membros superiores
D R$ 4.164,42
e dirigentes do -

poder publico - R$ 5.462,80

Dirigen
empresaos e R$8.776,22

organizagoes
R$ 4.581,97

Gerentes R$1.840,39
B s o223

R$1.298,38




Taxa e horas semanais dedicadas a afazeres
domésticos’V no domicilio (2016-2018)

c Mulheres . . Homens

Fonte: IBGE (2018a)

91,6% 92,1%
89,7% N == 21,3 horas
g O 10,4 horos
O ; Q
S é a diferenca
9 média de horas
% 78.1% semanais
5 .
9 76,3% O dedicadas aos
o afazeres
71,9% domeésticos.
10,9 horas
2016 2017 2018 Tempo dedicado a

ofozeres domésticos

Taxa de desocupacdo’ (2019)

Fonte: IBGE (2019a)
Mulheres @ @j’j Homens

Taxa de Pessoas
desocupagdo  desocupadas

Q' 16,9% 51,0%

o 12,8% 49,0%

Nordeste

Taxa de Pessoas
desocupagdo  desocupadas

15,3% 53,5% @ Centro-oeste

9,4% 465% ©

Taxa de Pessoas

Toxa de Pessoas desocupagdo  desocupadas

desocupacdo  desocupadas
22%  535% @ Q@ 3%  552%
Sul ©a

8,7% 465% O 10,8% 46,8%

Taxa de Pessoas
desocupagdo  desocupadas

» 9.,7% 55,5%
As regides Norte e Nordeste @

apresentam as maiores taxas de o  65% 44,5%
desocupacdo para ambos 0s sexos.
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Violéncia

O Brasil apresenta nimeros alarmantes de violéncia contra as mulheres. Os
processos de violéncia, especialmente os praticados no ambito doméstico, sao
ciclos recorrentes de multiplas violéncias que nao necessariamente chegam
ao conhecimento do poder publico ou sdo, por vezes, subnotificados. Ao
considerar elementos de interseccionalidade, as violéncias de género se
potencializam.

Violéncia contra as mulheres por Eipo (2009-2017)

o
Fonte: BRASIL (2017b)
()
S ‘ 9
: 297.957 229% I .. .. .
0) :
€
9 o
8 " 182.681 )
8 : | 22,6% 21,2% Psico/
0 ‘ ‘ moral
¢ | |
= : : 19,5% M,1% | Sexual
(@ ' !
® 37316 3 | 15.0% [ 20.3% JRelUTa-TR
2009 2013 2017 2009 2017
Violéncia contra as mulheres por cor/raca e tipo (2017)
]
Fonte: BRASIL (2017b)
A violéncia contra Branca Amarela Indigena
as mulheres
negras (pretas e FI'SiCO 45,2% 0,9% 0,9%
pardas) so as Psico/moral  47,1% 08%  08%
mais altas entre os
trés principais Sexual  39,4% 0,9% 1,2%

tipos de violéncia.
Outros¥  51,8% 0,8% 0,5%

Violéncia contra as mulheres por relagcdo
vitima-agressor (2017)

]
Fonte: BRASIL (2017b)

Prépria Pessoa 21,9%
Conjuge 16,9%
Amigos/Conhecidos 10,3%
Desconhecido(a) 8,4%
Moe 7,8%
Ex-conjuge 6,7%
Pai 6,3%
Outros'i 21,7%




Homicidios contra as mulheres (2017)

()
Fonte: IPEA (2019); FBSP (2018; 2019b)
22% foi o 1.133
1 vitinzqu crescimento de 929
por cia feminicidios"
dos V";timosw mulheres Forom
oram H
assassinadas em
66,6% mulheres 2017 eram casos de
‘ negras Feminicidios
(pretos e
pardas)

2016 2017

Assédio contra mulheres de 16 anos ou mais (2019)™

[
Fonte: FBSP (2019a)
(22milhdes) (19 milhdes)  (6milhdes) . (3,9 milhdes) : (3 milhdes)
relatam ter : ouviram . receberam foram . foram abordadas
sofridoalgum . comentérios  “cantadas’ou :  assediadas . de maneira
tipo de assédio desrespeitosos . comentarios : fisicamenteem agressiva
nos dltimos quando ' desrespeitosos +  transporte . durante balada
12 meses. : estavam ' noambiente publico como : (alguém tocou
andando na rua. de trabalho. Onibus e metro. seu corpo).

Eventos de violéncia contra mulheres de 16 anos
ou mais (2019)

([
Fonte: FBSP (2019a)

sofreram algum tipo de violéncia nos ultimos 12 meses.
(16 milhoes)

foram vitimas de ofensa verbal, como insulto, humilhacéo ou
xingamento.
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Representacdo Politica

No que tange a representatividade das mulheres na politica institucional,
as desigualdades de género sao criticas. A exclusao histérica destas
da politica e de instancias de poder repercutem na atualidade como

baixa representatividade nos governos e cargos eletivos. As mulheres
representam a maioria do eleitorado brasileiro. No entanto, mesmo com o
sistema de cotas que estabelece percentual minimo em processos eleitorais,
pouco se tem avancado. A plena representatividade das mulheres, em

L instancias de poder, depende de diversos fatores a serem aprimorados. )

Mulheres na politica brasileira (2018)

Diversidade & Inclusao * Género

Fonte: BRASIL (2018c)

Eleitorado Representantes

Embora as mulheres representem
51,0% do eleitorado, estas sdo somente
15,0% dos representantes eleitos no
Senado e na Camara dos Deputados.

Mulheres . . Homens

Assentos ocupados por mulheres no Congresso
Nacional por cor/raca (2018)*

Fonte: BRASIL (2018c¢)
Mulheres . . Homens

Caémara dos

Senado Federal Deputados
12 69 436 77
0 Amarela 0
10 Branca 63
0 Indigena 1
2 Parda 9

0 Preta 4



Representatividade parlamentar das mulheres (2018)
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Fonte: IPU (2019)

Cuba

22 posicdo

\ Haiti
Meéxico 1862 posicGo
42 posicdo

<=

Brasil
1332 posicdo

Bolivia
32 posicdo

Rotas Diversidade e Longevidade * 2035

A Inter-Parliamentary
Union define o Brasil
como um dos paises com
pior representatividade
parlamentar de mulheres.

Paraguai
1342 posicdo

No ranking de 193 paises
analisados, o Brasil ocupa a
posicao 1332, estando entre

0s trés piores na América
Latina.
Deputadas Senadoras®
Ranking Pais Total Mulheres % Total Mulheres %
2° Cuba 605 322 53,2% - - -
B Bolivia 130 69 53,1% 36 17 47,2%
4° Meéxico 500 241 48,2% 128 63 49,2%
8° Costa Rica 57 26 45,6% - - -
Q° Nicardgua 92 41 44,6% - - -
19° Argentina 255 99 38,8% 72 30 41,7%
24° Equador 137 52 38,0% - - -
50° Peru 130 39 30,0% - - -
83° Chile 155 35 22,6% 43 10 23,3%
87° Uruguai 99 22 22,2% 31 8 25,8%
88° Venezuela 167 37 22,2% - - -
109°  Guatemala 158 30 19,0% - - -
e Colémbia 71 32 18,7% 105 22 21,0%
n3° Panama 71 13 18,3% - - -
133° Brasil 513 77 15,0% 81 12 14,8%
134° Paraguai 80 12 15,0% 45 9 20,0%
186° Haiti T8 3 2,5% 28 1 3,6%
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NOTAS

Educacdo

Nota i

A categoria “trabalhadores formais” inclui todos os vinculos registrados por estabelecimentos inscritos no
Cadastro Nacional de Pessoa Juridica (CNPJ) que mantiveram ou ndo empregados durante o ano-base.

Trabalho

Nota ii

A categoria “trabalhadores formais” inclui todos os vinculos registrados por estabelecimentos inscritos no
Cadastro Nacional de Pessoa Juridica (CNPJ) que mantiveram ou ndo empregados durante o ano-base.

Nota iii

Cargos de lideranca selecionados compreendem profissdes cujas atividades principais consistem em definir e
formular politicas de governo, leis e regulamentos, fiscalizar a aplicagdo dos mesmos, representar as diversas
esferas de governo, coordenar as politicas e as atividades de uma empresa ou de uma instituicdo, seus
departamentos e servicos internos. Esse grupo compreende: (i) membros superiores e dirigentes do poder
publico; (ii) dirigentes de empresas e organizacdes (exceto de interesse publico); e (iii) gerentes.

Nota iv

E o percentual da populacéo que realizou afazeres domésticos no total de pessoas de 14 anos ou mais de
idade. Considera-se como afazeres domésticos na pesquisa: (i) preparar ou servir alimentos, arrumar a mesa
ou lavar lougas; (i) cuidar da limpeza ou manutencéo de roupas e sapatos; (iii) fazer pequenos reparos ou
manutencdo do domicilio, do automdvel, de eletrodomésticos ou outros equipamentos; (iv) limpar ou
arrumar o domicilio, a garagem, o quintal ou o jardim; (v) cuidar da organizacao do domicilio (pagar contas,
contratar servicos, orientar empregados etc.); (vi) fazer compras ou pesquisar precos de bens para o domicilio;
(vii) cuidar dos animais domésticos; e (viii) outras tarefas domésticas (IBGE, 2018a).

Nota v

Corresponde ao percentual de pessoas de 14 anos ou mais desocupadas, na semana de referéncia, em relagdo
as pessoas na forca de trabalho nessa semana. Ou seja, séo classificadas como desocupadas as pessoas sem
trabalho que tomaram alguma providéncia efetiva para consegui-lo no periodo de referéncia de 30 dias e
que estavam disponiveis para assumi-lo na semana de referéncia da Pesquisa Nacional de Amostra por
Domicilios Continua (PNAD Continua). Consideram-se, também, como desocupadas as pessoas sem trabalho
ou ocupacao na semana de referéncia que ndo tomaram providéncia efetiva para consegui-lo no periodo de
referéncia de 30 dias porque ja o haviam conseguido e iriam comeca-lo em menos de quatro meses apds o
ultimo dia da semana de referéncia (IBGE, 2019a).
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Violéncia
Nota vi

Qutros tipos de violéncia incluem: (i) tortura; (i) trafico de seres humanos; (iii) financeiro/econémico;
(iv) negligéncia/abandono; (v) trabalho infantil; (vi) intervencao legal; e (vii) outras violéncias (BRASIL, 2017b).

Nota vii

Outros tipos de relacdo vitima-agressor incluem: (i) padrasto; (ii) madrasta; (iii) namorado(a);
(iv) ex-namorado(a); (v) filho(a); (vi) irmao(a); (vii) cuidador(a); (viii) patrao/chefe; (ix) pessoa com relacao
institucional; (x) policial/agente da lei; e (xi) outros vinculos (BRASIL, 2017b).

Nota viii

Feminicidio é um tipo de crime hediondo de homicidio contra a mulher por razées da condicao de sexo
feminino que pode envolver: (i) violéncia doméstica e familiar; e (ii) menosprezo ou discriminagéo a condigao
de mulher. Foi tipificado em 2015, pela Lei n° 13.104. Nesse sentido, esta nova tipificacdo impacta na
notificagdo dos homicidios com motivagao de género (BRASIL, 2015a).

Nota ix

Os dados correspondem a mulheres com 16 anos ou mais e se baseiam em informacdes fornecidas pelas
secretarias de seguranca publica estaduais, pelo Tesouro Nacional, pelas policias civis, militares e federal, entre
outras fontes oficiais da Seguranca Publica (FBSP, 2019a).

N /
4 A

Representacdo Politica
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Nota x

Em decorréncia do sistema de renovacéo parcial do Senado Federal, alternadamente por um e por dois tercos
das cadeiras a cada quadriénio, considerou-se a legislatura atual como o somatério dos eleitos em 2014 e em
2018 (BURLE, 2014).

Nota xi
Paises sem dados para Senadoras correspondem a sistemas politicos organizados em “casa Unica”




LGBTI+

COMO A TEmﬁTI(}ﬂ SE EXPRESSA NO AMBITO
DAS ORGANIZACOES?

No Brasil, os movimentos politicos e sociais em torno da diversidade sexual
e de género remontam ao inicio dos anos 1970%. Apenas com o processo de
redemocratizacao, gays, lésbicas, bissexuais e travestis conquistam liberdade
necessaria para construir sua visibilidade politica e iniciar os processos de
reivindicacao de direitos®.

Até os anos 1990, utilizava-se o termo GLS (gays, |ésbicas e simpatizantes)
para referir-se aos grupos de pessoas cuja sexualidade e género nao estavam
alinhados aos esteredtipos da heteronormatividade®. A sigla representou
positivamente seu tempo. No entanto, restringia a diversidade sexual e de
género a gays e lésbicas.
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LGBT representa o desenvolvimento de processos de legitimacao das
diversidades de identidades de género e orientagdes sexuais. Essa sigla
popularizou-se primeiro nos Estados Unidos, na década de 1990, como uma
forma de autodesignacao, através dos meios de comunicagao, em periodo
concomitante a sua adogao em centros de pesquisa.

A questdao conceitual de destaque é que LGBTI+ une, em si, género,
sexualidade e orientacdo sexual — acepg¢des que nao sao sinbnimos e, sim,
conceitos paralelos com aproximacoées e distanciamentos histéricos. Ao invés
de se referir exclusivamente a pessoas lésbicas, gays, bissexuais, transexuais,
transgéneros e travestis, a sigla abrange qualquer pessoa que nao seja
heterossexual e cisgénero. Na medida em que cada grupo amplia suas
conquistas de representatividade e garantia de direitos, acaba por estimular
a inclusao da letra que o representa na sigla. Compreender a inclusao de
novas representagoes é resultado de movimentos sociais e politicos e nao um
processo artificial de inclusdao de letras na sigla. O sinal "+" ao final indica o
nao fechamento da sigla a novas expressividades e, portanto, a abertura a
variacoes de fecho, que podem contemporaneamente incluir, por exemplo,
as letras “Q” e “A”, em referéncia, na lingua inglesa, a queer (termo irrestrito
aplicavel a LGBTI+) e assexuais®'.

lésbicas, em seguida, comecam a se organizar no inicio dos anos 1980. Na década de 1990, é a vez das travestis e,
depois, as e os transexuais se integram de modo mais organico. As e os bissexuais comecaram a se fazer visiveis e
ocupar a cena na entrada do século XXI (INSTITUTO ETHOS, 2013).

2 PEREIRA (2017).

30 Heteronormatividade é compreendida como um compéndio de discursos, valores e praticas, por meio dos quais
a heterossexualidade é colocada como a Unica forma “natural” e “correta” de expressao de identidade de género ou
orientagdo sexual (JUNQUEIRA, 2015).

31 Mesmo sendo bastante inclusivo, esse desenvolvimento da sigla ndo intenciona abarcar todas as expressoes.
Existem muitas outras formas, expressoes sexuais e de género que nao estao contidas no universo da sigla LGBTI+,
como 0s assexuais, pansexuais ou agéneros. No Brasil, ativistas em geral optam pela sigla LGBT ou LGBTI+ (LGBTQIA
RESOURCE CENTER, 2019).



LGBTI+ configura-se, portanto, como uma sigla dinamica e direcionada para
representar as diversas e novas formas de sexualidades e identidades de
género. Dessa forma, movimentos sociais diversificados estrategicamente
organizam suas pautas em torno do termo guarda-chuva®. Neste estudo,
inclusive, o painel de especialistas optou por utilizar a sigla LGBTI+ como
nomenclatura mais adequada para o projeto. Entretanto, ao longo do
documento a sigla aparece de distintas formas, respeitando-se a percepg¢ao
das diferentes fontes de dados e autores citados na publicacgao.

A partir de 2000, a Organizacao das Nag¢des Unidas (ONU) adota o termo
LGBT, na perspectiva dos direitos humanos, alinhando-se aos movimentos
LGBT nacionais e a agdes transnacionais. Os direitos LGBT somam o conjunto
de demandas contra a discriminacao por orientagao sexual e de género que
possibilitam acesso a outros direitos humanos, como a protecao da vida
privada e familiar®®. Nessa perspectiva, a categoria de direitos LGBT utilizada
pela ONU remete a reafirmacao de direitos humanos basicos que, por vezes,
nao tem o devido reconhecimento.

No Brasil, a violéncia e a LGBTfobia** estao presentes no cotidiano
dessa populacdo, manifestadas por preconceitos que perpassam desde
prejulgamentos até violéncias letais. Diversos grupos e associagoes,
institucionais ou nao, atuam organizando a defesa da garantia dos direitos
humanos, por vezes negados para essa parcela significativa da sociedade.

Nessa esteira, os coletivos também pleiteiam sua cidadania, materializada
em politicas que assegurem uma gama de direitos ndo atendidos a essas
populacdes em diversos dominios da sociedade, devido a estigmas e
segregacoes. Entre esses direitos, estdo o acesso e a permanéncia no
mercado de trabalho*>. Assim, acdes afirmativas das organiza¢ées em favor da
diversidade sexual e de género configuram um ativo socialmente responsavel,
uma vez que fomentam a inclusdo e a justica socioeconémica perante a
populacao LGBTI+.

Organizacdes que respeitam as orientagoes sexuais, identidades e expressoes
de género, bem como os ordenamentos familiares de suas colaboradoras e
colaboradores geram impactos positivos na saude, bem-estar, produtividade
e respeito no ambiente laboral. Importante considerar outras interseccoes
ao tema, como cor/raca e deficiéncia. A diversidade contemplada pelas
empresas ainda contribui para a inovacao e para a atracao e fidelizacao de
novos profissionais e de potenciais clientes, quer sejam parte desses coletivos,
quer aliados a suas reivindicagbes®.

32 LGBTQIA RESOURCE CENTER (2019).

3 NAGAMINE (2019).

3 Medo, hostilidade e até 6dio dirigido a pessoas |ésbicas, gays, travestis, transexuais e transgéneros (SANTOS;
SPOSATO, 2019).

35WEEKS (1998).

36 MECCHI (2007); PWC (2018).
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QUAL A PERCEPCAO DO PAINEL DE
ESPECIALISTAS SOBRE A SITUACAO ATUAL DAS
PESSORS LGBTI+ NAS ORGANIZACOES?

Fortalecimento dos
movimentos LGBTI+.

Preconceito social e
tratamento diferenciado
conforme a orientacao
sexual, identidade e
expressao de género.

Retrocesso no
tratamento do tema
pelo Estado.

Conflitos geracionais a
respeito do entendimento
e tratamento da tematica.

Aspectos Sociais,

Culturais e Politicos

Auséncia de politicas publicas
continuas para a populagao
LGBTI+.

Limitacao da agenda positiva
sobre o tema na sociedade e
nas organizagoes.

Falta de seguranca
para autoidentificacao
da orientagao sexual.

Tratamento da pauta LGBTI+
de forma agregada, reduzindo

visibilidade de especificidades

de todos os temas.

Alto indice de violéncia
contra a populacao LGBTI+.



515)

Dificuldade na Lentiddo da evolugao do tema
tratativa do tema no ambiente empresarial.
LGBTI+,
especialmente com Avancos na analise dos processos
homens brancos da de recrutamento e selecdo com
alta lideranca. vistas a inclusao de pessoas LGBTI+,

por uma parcela das organizagoes.

Emergéncia de politicas, processos

Rotas Diversidade e Longevidade *« 2035

Contratacao de e instrumentos de gestao para a
pessoas trans por uma inclusao de pessoas LGBTI+, em
parcela empresarial. uma parcela das organizacgoes.

Auséncia de politicas
intervencionistas que nao
privilegiem apenas homens
gays cisgéneros brancos.

Cultura organizacional
conservadora impactando

CNarenaa de LSS o tratamento do tema.
padrées empresariais que

reflitam as transformacodes
sociais no tema.

Crescente engajamento de
organizacdes em féruns, redes e
grupos voltados a troca e construcao
de conhecimento sobre as questoes
de LGBTI+ nas empresas.

Disparidade empresarial
no nivel de esforco na
tratativa do tema.
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Inseguranca na
autodeclaracao de
orientagao sexual e
identidade de género.

Escassez de estatisticas
brasileiras sobre o tema.

Simplificacao conceitual e
técnica sobre o tema por
uma parcela empresarial.

Daodos e

InNFormacgoes

Auséncia de questdes sobre
orientagao sexual e
identidade de género na
coleta de dados oficiais.

Falta de informagdes sobre as
condicdes de vida da populagao
LGBTI+ trabalhadora.

Deficiéncia nos
dados sobre o tema
relacionada a falta
de segurancga na
autoidentificacao.




COMO A SITURCAO ATUAL SOBRE PESSOAS
LGBTI+ PODE SER REFLETIDA EM DADOS?

O Brasil praticamente ndo produz estatisticas oficiais sobre a populacao LGBTI+.
As excecoes sdo: (i) as estatisticas do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE) sobre registro civil, que abordam informagdes sobre a orientacdo sexual
dos conjuges, embora desconsiderem as suas identidades de género; (i) as
estatisticas de denuncias de violéncia contra pessoas LGBT publicadas pelo
Ministério da Mulher, da Familia e dos Direitos Humanos.

As auséncias censitarias oficiais corroboram com a estigmatizagdo, além
de dificultar o traco panoramico dessa populacdo e, consequentemente, a
implantagao de politicas publicas.

Devido as fragilidades nos dados oficiais, instituicdes de pesquisa e organizagdes
nao governamentais desenvolvem estudos pontuais, bem como coletas
sistematicas, especialmente nos temas relacionados a violéncia. Essas iniciativas
sao importantes para criar bases, produzir informacgdes e apontar os problemas
enfrentados pela populacdo LGBTI+. Servem também para o fortalecimento
das pautas dos movimentos, como para a elaboracdo de politicas publicas e
instrumentos legais por parte dos 6rgaos governamentais. Embora existam
valorosas pesquisas sobre as tematicas LGBTI+, a maioria sdo estudos com
amostras ndo representativas para fins estatisticos.

Este tépico tem por objetivo trazer inputs quantitativos sobre a populagao
LGBTI+, a fim de complementar as demais analises do Roadmap de Diversidade
& Inclusao. Para tanto, aborda:

O Demografia

Marcos e Iniciativas Governamentais
Educacao

Trabalho

Violéncia

O O 0 O O

Representacao Politica
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Tracar um panorama demografico com precisao da populagao LGBTI+,
no Brasil e no mundo, continua sendo bastante dificil. Isso decorre
de uma série de barreiras que vao desde a auséncia de perguntas
censitarias e dificuldades de coleta até elementos estruturais na
sociedade, que envolvem estigma e inseguranca na declaracao da
identidade de género e orientagao sexual.

v e

Canada Japdo Reino Unido EUARA
1,7% 8,9% 2,0% 4,5%
da populacao entre  da populacao da populacao da populacao
18 e 59 anos é gay entre 20 e 59 sao gays, sao LGBT
ou lésbicae 1,3% é  anos sao LGBT lésbicas ou (em 2017).
bissexual (em 2018). bissexuais
(em 2016). (em 2017).

2 milhdes de gays
representam 10% da populacdo brasileira.

2 o L
N milhdes de Iésbicas
representam 6% da populacgao brasileira.
Brasil milhéo de trans
(em 2018) representam 0,5% da populacdo brasileira.



5.887
5.614

3.700

0,55%
0,49%

0,35%

mais de

Os casamentos entre
conjuges do mesmo
sexo cresceram 59,1%,
entre 2013 e 2017.
Crescimento maior foi
registrado entre conjug-
es femininos (75,9%) do
que entre conjuges
masculinos (40,9%,.

Sao Paulo, que movimenta mais de RS 400 milhdes de reais.

3 milhdes de pessoas participam da Parada do Orgulho LGBT de

cerca de

3 0 0 organizacdes LGBTI+ ativas operando no Brasil.

mais de

bilhdes de ddlares é o potencial de compra estimado
.I 0 da comunidade LGBTI+ no Brasil, por ano. Equivalente a 10% do PIB.

mais de

trilndes de ddlares é o potencial de compra estimado
5 da comunidade LGBTI+ no mundo, por ano.
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Marcos e Iniciativas Governamentais

O posicionamento de paises sobre a protecao ou discriminagao
baseada na orientacao sexual demonstra discrepancias significativas.
Enquanto as Américas e a Europa apresentam um quadro mais
favordvel, com dispositivos legais de protecao as pessoas LGBTI+, o
continente Africano e o Oriente Médio se opdem a esses direitos,
aplicando, ainda, encarceramento e pena de morte. Mesmo o Brasil
se situando em posicao relativamente favoravel, comparado a
outros paises, 0s mecanismos legais sao insuficientes para garantia
de direitos e nao acompanham a realidade vivida pela populacao
LGBTI+ brasileira.

Leis sobre orientacdo sexual no mundo (2019)

O

Fonte: ILGA (2019)

Groenlandia

Islandia

Estados Unidos

Bahamas

Cuba Rep.
Domin.
. iti Porto Rico
Jamzica. Ha.m' . @ MntiguaeBarbuda
ras Sdo Cristévao e Névis @ “g Rep. Dominicana
Sao Vicente e Granadinas @  » Santa Licia
Granada ® @ Barbados

Cabo Verde
Belize

Guatentala
El Salvador Nicaragua

Costa Rica

Trinidade e Tobago
Panamé L)

Venezuela

Paraguai

Argentina !m

Chile
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LEGENDA

Protecdo Criminalizagdo
Protecao contra discriminacao Criminalizacdo de atos sexuais consensuais
baseada na orientacao sexual. entre adultos do mesmo sexo.
. 9 Protecdo constitucional 2 Criminalizacdo de Fato
@ 52 Protecio ompla @ 31 Até 8 anos de priséo

73 Protegéo no emprego @ 26 De 10 anos até priséo perpétua
O 8 Protecdo limitada/desigual ’ 11 Pena de morte

55 Sem protegdo/criminalizagdo
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Marcos institucionais no Brasil (2009-2019)

O

Plano Nacional de

Cidadania e Direitos
Humanos LGBT, pela
Secretaria Especial dos
Direitos Humanos.

Promocao da Reconhecimento da
uniao estavel para Lésbicas, Gays,
casais do mesmo

sexo, pelo Supremo

| Tribunal Federal (STF).

Politica Nacional de
Saude Integral de

Bissexuais, Travestis e
Transexuais, pelo
Ministério da Saude.

Fonte: elaboracédo prépria a partir de STJ (2017); CLAM+10 (2018); STF (2019)

Resolucao 01/2018 que estabelece normas de
atuacao para psicoélogas e psicologos, voltadas a
eliminagao de discriminacdes as pessoas transexuais
e travestis, pelo Conselho Federal de Psicologia.

2010 2012 2015 2017 i 2019
C £\ £\ £\ Y £\ 7\ 0
2009 T 20M 2013 2014 2016 2018
|
Conselho Nacional de Consolidacao de Resolucao 175/2013 Equiparacao juridica de unido Equiparacdo da homofobia
Combate a Discriminacao entendimento que que impede que estavel e casamento em termos e transfobia ao crime de
e Promocéo dos Direitos permite adocao de cartorios se recusem a de direitos sucessorios, pelo racismo, pelo STF. Condutas

de Lésbicas, Gays, criangas
Bissexuais, Travestis e

Presidéncia da Republica.

homosexuais, pelo
Transexuais, pela Secretaria Superior Tribunal de
de Direitos Humanos da Justica (STJ).

por casais celebrar casamentos
entre pessoas do
mesmo sexo, pelo
Conselho Nacional de
Justica (CNJ).

Iniciativas governamentais no Brasil (2014)

STF. agora punidas pela Lei de

Racismo 7.716/1989.

Decisdo de que transexuais tém
direito a alteracao do género
no registro civil, mesmo sem a
cirurgia de mudanca de sexo,
pelo STJ.

O

8 UFs R

(29,6%) w hGE
possuem capacitacdo w

4

da policia civil para
enfrentamento ao
racismo e a homofobia.

RR

12 UFs
(44,4%)

possuem conselho @
de direitos no tema.

(33,3%) e

possuem
capacitacao da ?
ES

policia civil sobre o
tema homofobia. 350

Fonte: elaboracéo propria a partir de OBSERVATORIO DA DIVERSIDADE E DA IGUALDADE DE OPORTUNIDADES NO TRABALHO (2019)

L p..
10 UFs PI (02)
(37,0%) ~ M ‘@%‘ o

possuem lei de protecao
a direitos no tema.

RR RJ (O1)
SP (12)

‘ ¢SC(O1)
12 UFs ”J ,a?-, - RS (03)

44,4% o
aaem ﬁ 29 Municipios
possuem legislagao )

que reconhece o (0,5% de 5.570)

nome social de possuem legislagéo que

travestis e transexuais. @ reconhece o nome social de
travestis e transexuais.

(9]
(0N

Rotas Diversidade e Longevidade ¢ 2035




Educacdo

RAspiracdes educacionais de estudantes LGBT (2016)"

pos-groduacso [ ;2
Graduagdo _ 26,2%
Educagdo Profissional - 4,7%
Ensino Médio l 2,7%
Ndéo terminar o Ensino Médio l 2,7%

Educagdo de Jovens e Adultos | 0,2%

Grau de aceitacdo das pessoas LGBT por

)estudonbes em instituicdes educacionais (2016)"

Aceitom bastante

SIM —

Aceitom um pouco

NAO Ndo aceitam muito bem

Emmmmm  N6o aceitom de Forma alguma
2,8%



Porcentagem de estudantes que aprenderam

sobre questdes LGBT na sala de aula (2016)™
)

B 6.2% o Questdes positivos
e negativas

Questdes 16,7% ———e Questdes negativas

56,9% LGBT ]
Néo | abordadas
em sala

Questodes positivas

Seguranca em ambientes escolares para

estudantes LGBT (2016)"
)

600/ das e dos estudantes se sentem inseguras/os na escola por
O  causa de sua orientacao sexual.

430/ das e dos estudantes se sentem inseguras/os por causa de sua
O identidade/expressdo de género.

480/ das e dos estudantes ouviram comentarios LGBTfébicos feitos por
O eus pares, com frequéncia.

550/ das e dos estudantes afirmaram ouvir comentarios negativos
O cspecificamente relacionados a pessoas trans.

730/ das e dos estudantes foram agredidas/os verbalmente
O devido a orientacao sexual.

680/ das e dos estudantes foram agredidas/os verbalmente devido a
° identidade/expressao de género.

270/ das e dos estudantes LGBT foram agredidas/os fisicamente
O  devido & orientacdo sexual.

250/ das e dos estudantes foram agredidas/os fisicamente devido a
O identidade/expressdo de género.

56% das e dos estudantes LGBT foram assediadas/os sexualmente na escola.

das e dos estudantes afirmaram que nao existia nenhuma disposicao no
o (s
64 /O regulamento da escola (ou desconheciam a existéncia) sobre acolhimento
de estudantes LGBT.

o) das e dos estudantes afirmaram que o regulamento da escola tinha
8 /O alguma disposicao sobre orientacao sexual e/ou identidade/expres-
sao de género.



Trabalho

Ha pouquissima coleta de dados sobre a populacdao LGBTI+ trabalhadora,
sendo dificil tal mensuracdo. Soma-se a isso a inseguranca de pessoas LGBTI+
assumirem sua orientacao sexual no ambiente de trabalho*. Além de ser uma
violacdo dos direitos humanos, a estigmatizacao dos profissionais LGBTI+ reflete
negativamente no acesso ao trabalho, passando pelo bem-estar no ambiente
profissional, até nos indices de produtividade®.

Postura sobre orientacdo sexual no mercado de

A Erabalho (2015)V

Fonte: OUT NOW GLOBAL (2015)
Se assume no mercado

de trabalho?

i 28% Ao analisar o

posicionamento no
ambiente de

Q POUCQS pessoas
de confianca. trabalho, observa-se
que somente 37%
dos homens e 31%
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Q olgumos pessoas.

sim | 13% 16% QG maioria das pessoas. das mulheres
assumem a

orientacao sexual

37% 31% a todos. para todos.

Homens Mulheres

HomoFobia no ambiente de trabalho no Brasil (2015)Y

O

sim @ @ néo Fonte: OUT NOW GLOBAL (2015)

Pior resultado entre os ~ Segundo pior
paises pesquisados*.  resultado entre os

19%

68%

homoFdbi

jé ouvirom algo

trabalho, no
Brasi

CO NOo

paises pesquisados*.

experienciarom
homoFobia no

ambiente de

trabalho, no

Brasil

*Alemanha, Australia, Brasil, Canada, Estados Unidos,
Franca, india, Italia, México e Reino Unido.

Declaracdo de orientacdo sexual no Erabalho (2015)"

S . . s Fonte: BCG (2018)
das pessoas LGBTI+ afirmam que
declarar sua orientacao sexual no
trabalho pode tornar suas vidas piores.
3 OUT NOW GLOBAL (2015).

40 OIT; UNAIDS; PNUD (2015).



Compromissos das empresas para a promog¢ao

dos direitos LGBTVi

~
ol Fonte: FORUM DE EMPRESAS E DIREITOS LGBT (2017); INSTITUTO ETHOS (2017)
Comprometer-se - presidéncia Promover o respeito aos
e executivos - com o respeito e direitos LGBT na comunicagdo
a promogdo dos direitos LGBT. e no marketing.
) Promover o respeito aos
Promover igualdade de direitos LGBT no planejomento
oportunidades e tratamento de produtos, servicos e
justo Gs pessoas LGBT. atendimento oos clientes.
. Promover agdes de
Promover ambiente . .
- . desenvolvimento profissional
respeitoso, seguro e saudavel
de pessoas do segmento LGBT.
para as pessoas LGBT.
Promover o desenvolvimento
Sensibilizar e educar para o econdmico e social das
respeito aos direitos LGBT. pessoas LGBT na cadeia de
valor.
Estimulor e apoior o criogdo Promover e apoior agdes em
de grupos de aofinidade LGBT. prol dos direitos LGBT na
comunidade.
Posicionamento das empresas na promog¢do dos
direitos LGBT (2017)V"
~
J

Fonte: FORUM DE EMPRESAS E DIREITOS LGBT (2017); INSTITUTO ETHOS (2017)

Melhores resultados

Possuem engajamento da

60% alta lideranca com o

18 empresos respeito e a promogao
dos direitos LGBT.

Promovem ambientes

6 0 % respeitosos, seguros e

18empresas  SAUdaveis para as
pessoas LGBT.

oy Estimulam e apoiama
56,7 /O criacdao de grupos de
7empresas  afinidade LGBT.

Piores resultados

Ndo promovem ou estao

66 70/ em estagio baixo quanto
’ o ao desenvolvimento

20 empresos econdmico e social das
pessoas LGBT na cadeia de valor.

Nao promovem ou

(o) estao em estagio

63 ] 3 /O baixo quanto ao apoio
1 GRS de agdes em prol dos
direitos LGBT na comunidade.

Nao possuem a¢des ou

5 3 4 o/ estao em baixo estagio
? o quanto a promogao do

16 empresos respeito aos direitos

LGBT no planejamento de produtos,
servicos e no atendimento aos clientes.

67
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Violéncia

As violéncias geradas pelo preconceito por orientacao sexual, identidade ou
expressao de género sdao praticas sistematicas e ndao devem ser analisadas
como fatos isolados, mas sim como fendmenos socioculturais*',ancorados em
estruturas de poder preconceituosas e sexistas.

\_ J

Violéncia'" contra pessoas LGBT por tipo (2011-2018)

o
Fonte: BRASIL (2018a)
1.685

e ®
2 : 41,3%  Discriminag&o
5 |
€ \
G
(6] |
O |
L | 1.159 : 28,1% = Psicolégica
c e 1.013 ‘

I |
SR U ‘ 16,1% Fisica
= | | I

: ‘ ! MOutros‘X

violéncia

Violéncia'" contra pessoas LGBT por local da
ocorréncia e relagcdo suspeito-vitima (2018)

[
Fonte: BRASIL (2018a)

Relogdo Local

Ndo infFormado 62,6%

Vizinho(a) 10,5% 32,3% —e Rua

Outros®
Irmdo(&) 4,1%

20,1% Casa

Outros* 22,8% o
da vitima

Perfil das pessoas LGBT vitimas de violéncia' (2018)

Fonte: BRASIL (2018a)

32,2%
4 denun0|os das vitimas
por dia L eram gays
38,1% das vitimas depuncms
eram pessoas realizados em
55,3%
pretas e pordos 2018 das vitimas tinham

L' entre 18 e 35 anos

4T OCIDH (2015).




S Pessoas LGBT mortas (2000-2018)

Fonte: GRUPO GAY DA BAHIA (2019)

420

) o
e | 23,8% BENISIeS
§ :
= : 76,2% Homicidios
8 ‘
0]
e |
8 I
5 187 :
5 ° !
S| 130 : w

([ | |

2000 2008 2018 Tipos

Perfil das pessoas LGBT mortas (2018)

mortes de pessoos

dos vitimas tinhom
entre 18 e 25 anos

223,1%

Foi a taxa de
crescimento de

LGBT entre
2000 e 2018

—
()

| 29,4% |

Fonte: GRUPO GAY DA BAHIA (2019)

49,4% das mortes
ocorrerom

' em vias
publicas
J
\
58,4% das vitimas
Emm— LGBT eram
k' brancas
%

dos mortes

29,5%
ocorrerom
com armas
de fogo
(N J

4 B

pessoas LGBT
mortas em 2018

Pessoas LGBT mortas por orientagcdo sexual e/ou
identidade/expressdo de género (2018)

(Cle]V]
45,5%

Fonte: GRUPO GAY DA BAHIA (2019)

43,9%—e Travestis (84)

49,4% ——e Mulheres Trans (72)

6,7% Outros (11)
Trans
39,0%
Bissexual
- 1,9%
Lésbica

12,4% Heol:er‘ossexuolxii

2%

)]
(¢]
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Representacao Politica

O Brasil vivenciou em sua histéria recente a elaboracao e a
implementacao inédita de politicas publicas afirmativas voltadas a
populacao LGBTI+, resultado da inter-relacdao de movimentos entre
LGBTI+ e os trés poderes. E significativo que a organizacdo politica
dos movimentos sociais tenha ampliado a capacidade de influenciar
varios setores da sociedade brasileira*>. No entanto, permanece
infima a representatividade parlamentar das pessoas LGBTI+, sendo
um dos empecilhos para sua cidadania.
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Representacdo politica das pessoas LGBT no
Congresso Nacional (2018)

Fonte: CONGRESSO EM FOCO (2018)

81 513

Representontes Nno Representaontes na
Senado Federal Cbomara dos Deputados
/
.I Senador LGBT .I Deputado LGBT
o (o)
1,2% 0,2%
dos assentos do Senado Federal é dos assentos da Camara Federal é
ocupado por pessoa LGBT ocupado por pessoa LGBT
em 2018 em 2018

42 PEREIRA (2017).



NOTAS

\

Demografia

Nota i

Dificuldades de coleta, estigma e inseguranga sao barreiras que impossibilitam a existéncia de dados
quantitativos acurados sobre a populacdo LGBTI+ no Brasil e no mundo. Nesse sentido, as estimativas
apresentadas representam apenas algumas iniciativas de mensuracdo (CATALYST, 2019).

Nota ii

Estudo sem fins estatisticos realizado por meio de 230 entrevistas e pesquisa on-line (SANTO CAQS, 2018).
Nota iii

Pesquisa realizada entre dezembro de 2017 e margo de 2018 com 28 lideres corporativos e 231 funciondrios
LGBT+ identificados como profissionais de alta performance ou individuos com potencial de lideranca

(PWC, 2018).
N, J
\

Educagdo

Nota iv
Os resultados da Pesquisa Nacional sobre o Ambiente Educacional no Brasil mostram as experiéncias de 1.016
estudantes |ésbicas, gays, bissexuais, travestis e transexuais em ambientes educacionais, entre 13 e 21 anos, de

todos os estados brasileiros e Distrito Federal (exceto Tocantins) e referentes ao ano letivo de 2015 (ABGLT, 2016).

Trabalho

Nota v

O estudo LGBT2020 evoluiu como uma extensdo de um programa LGBT de pesquisa on-line iniciado em 1992.
Desde 2010, amostrou mais de 100.000 entrevistados on-line, em 24 paises, usando 12 idiomas (OUT NOW
GLOBAL, 2015).

Nota vi
No processo de coleta foram ouvidas mais de 4 mil pessoas, sendo o Brasil o pais com a maior amostra, com
1.318 questionarios respondidos (BCG, 2018).

Nota vii

Os compromissos foram elaborados no ambito do Férum de Empresas e Direitos LGBT, com base em
demandas expressas em documentos internacionais do movimento LGBT, da Organizagao das Nag¢des Unidas
(ONU) e do Governo Federal (especialmente conferéncias nacionais e do Programa Brasil sem Homofobia). Os
compromissos visam articular uma agenda de a¢des, permitindo as empresas incrementar ou criar praticas
de promocao dos direitos LGBT. Os melhores resultados correspondem a estagios mais avancados dos
indicadores de profundidade, enquanto que os piores correspondem aos estagios mais baixos (FORUM DE
EMPRESAS E DIREITOS LGBTI+, 2017).

Violéncia
Nota viii

Casos de violéncia correspondem as denuncias de violacdes de direitos humanos coletadas pelo Ministério
da Mulher, da Familia e dos Direitos Humanos nos canais da Ouvidoria Nacional de Direitos Humanos, como
o Disque 100, Ouvidoria Online, Clique 100, aplicativo Proteja Brasil e dentincias por canais presenciais
(BRASIL, 2018a).

Nota ix

Outros tipos de violéncia incluem: (i) abuso financeiro e econémico/violéncia patrimonial; (ii) negligéncia;
(iii) outras violagdes relacionadas a direitos humanos; (iv) tortura e outros tratamentos ou penas cruéis,
desumanos ou degradantes; (v) trabalho escravo; (vi) trafico de pessoas; (vii) violéncia institucional; e (viii)
violéncia sexual (BRASIL, 2018a).

Nota x

Outras relacdes suspeito-vitima incluem: (i) amigo(a); (ii) avo; (iii) avo; (iv) bisneto(a); (v) companheiro(a); (vi)
cuidador(a); (vii) cunhado(a); (viii) desconhecido(a); (ix) diretor (a) de escola; (x) diretor(a) de unidade prisional;
(xi) empregado(a); (xii) empregador; (xiii) enteado(a); (xiv) esposa; (xv) ex-companheiro(a); (xvi) ex-esposa;
(xvii) ex-marido; (xviii) familiares; (xix) filho(a); (xx) genro/nora; (xxi) lider religioso; (xxii) madrasta; (xxiii) mae;
(xxiv) marido; (xxv) namorado(a); (xxvi) neto(a); (xxvii) padrasto; (xxviii) padrinho/madrinha; (xxix) pai; (xxx)
primo(a); (xxxi) professor(a); (xxxii) prépria pessoa; (xxxiii) sobrinho(a); (xxxiv) sogro(a); (xxxv) subordinado; e
(xxxvi) tio(a) (BRASIL, 2018a).

Nota xi

Outros locais de violéncia incluem: (i) albergue; (ii) casa; (i) casa do suspeito; (iv) delegacia de policia; (v)
delegacia de policia como unidade prisional; (vi) escola; (vii) hospital; (viii) igreja; (ix) local de trabalho; (x)
Onibus; (xi) 6rgao da administragao estadual; (xii) 6rgao da administragao federal; (xiii) 6rgdo da administracdao
municipal; (xiv) transporte coletivo aéreo; (xv) transporte coletivo metrovidrio; (xvi) transporte coletivo
rodoviario; (xvii) unidade prisional — cadeia publica; e (xviii) unidade prisional — presidio (BRASIL, 2018a).

Nota xii

Heterossexuais foram incluidos por serem confundidos com gays ou por envolvimento direto com a cena ou
com individuos LGBT quando executados (GRUPO GAY DA BAHIA, 2019).

- J
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PESSOAS com
DEFICIENCIA

COMO A TEMATICA SE EXPRESSA NO AMBITO
DAS ORGANIZACOES?

O avanco da literatura especializada acerca da deficiéncia tem conferido
relevo a dimensao politica da nocao de pessoa com deficiéncia para além
dos aspectos biomédicos que essa categoria historicamente comporta. Essa
perspectiva contemporanea reflete-se em marcos legais deimportancia, como
a Convencao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, da Organizacao
das Nag¢des Unidas (ONU), ratificada pelo Brasil em 2008 e que fundamenta,
nacionalmente, a Lei Brasileira de Inclusdao de Pessoas com Deficiéncia (Lei
13.146/2015).

Nesse contexto, a deficiéncia nao se define apenas a partir de um inventario
médico de impedimentos corporais. E, sim, também compreendida sob a 6tica
da acessibilidade, conforme necessidades de cada pessoa, e de cidadania
integral devido a existéncia, sobretudo, de barreiras que se traduzem em
obstaculos fisicos, de relacionamentos, de comunicacao e que colocam as
pessoas com deficiéncia em situagao de desigualdade®.
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Trata-se, portanto, de um enfoque que contesta uma “corponormatividade
compulséria’, enquanto elemento secular as sociedades ocidentais, cujo
modelo de producao pauta-se numaideiarestrita de corpo, que sejaadequado
tanto a um certo padrao de produtividade, quanto a um dado perfil estético
esperado.

Esse tradicional arranjo, logo, desconsidera que viver em um corpo com
determinadas condicgoes fisicas, intelectuais ou sensoriais constitui uma das
muitas maneiras de ser e estar no mundo. Dai decorre o fenébmeno entendido
como “capacitismo’, que configura a hierarquizacao de pessoas conforme
um unico ideal de corporalidade*. Assim, o capacitismo diz respeito ao
preconceito que entende a deficiéncia como uma incapacidade que precisa
ser superada, tendo como consequéncia a existéncia de uma cultura de
insercao e nao de inclusao de pessoas com deficiéncia.

Afinadas a esses exemplos de debates publicos e normativas legais da
atualidade, as organizacdes possuem uma fungdo decisiva que abarca, mas
nao se restringe, a inclusao das pessoas com deficiéncia no mercado de

“DINIZ et al. (2009).
4 MELLO (2016).



trabalho®. Nesse sentido, estas possuem papel fundamental para promover
transformacgdes relevantes e contribuir para a mudanca de realidade das
pessoas com deficiéncia, seja a partir de agdes focadas em seu publico interno,
pela atuacgao positiva nas suas relacdes com toda sua cadeia de relacionamento
- como fornecedores e comunidades em que operam — ou ao exercer
influéncia positiva sobre outros publicos*. A esse respeito, destacam-se as
iniciativas do Instituto Ethos e da Rede Empresarial de Inclusao Social (REIS),
especialmente com a construcao do “Guia Tematico: Indicadores Ethos-REIS
para a Inclusao da Pessoa com Deficiéncia” Além disso, destacam-se a
Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) e a Rede Brasil do Pacto Global
da ONU, com o “Guia para empresas sobre os direitos das pessoas com
deficiéncia".

Embora os direitos ao trabalho, interacao social, educacao, cultura, acesso
a informacao, vida digna e produtiva, inerentes as pessoas com deficiéncia,
sejam garantias constitucionais, ha ainda muito desconhecimento e tabus
a serem enfrentados no ambito organizacional. Entre estes, citam-se: Como
incluir esse tema no plano estratégico das organizagées? Como sensibilizar
as liderancas em todos os niveis para o compromisso com a inclusao?
Como contratar de modo adequado, respeitoso e digno? Como garantir
acessibilidade arquiteténica e de equipamentos com desenho universal?
Como fazer com que a lideranca desenvolva e reconheca as pessoas
com deficiéncia pelos seus talentos e capacidades, sem reduzi-las a sua
deficiéncia? Como promover o desenvolvimento de carreiras? Como incluir
pessoas com diferentes tipos de deficiéncia?®.

De forma complementar, as empresas, cada qual em seu nicho de atuacao,
tém a possibilidade de promover o acesso a produtos, servicos e estruturas
de qualidade a diversidade de corpos que habitam a sociedade. Desse modo,
combater a exclusdao pressupde fidelizar clientes, captar novos e, assim,
conferir vitalidade aos negdcios®.

Além disso, as organizacoes, pela capilaridade social que detém, possuem
a prerrogativa de atuar na transposicao dos obstaculos das pessoas — seus
colaboradores e seus publicos-alvo - de forma que a diversidade seja
plenamente compreendida, reconhecida e valorizada. Esse esforco, dirigido
a mudanca de mentalidades e comportamentos, pode se materializar tanto
em ag¢Oes de cultura organizacional, em projetos de responsabilidade social,
quanto em produtos e servicos. Isso, certamente, coloca-se valioso quando
associado a superacdo das barreiras fisicas e atitudinais ainda presentes no
dia a dia das pessoas com deficiéncia®.

4 Nesse sentido, vigora a chamada Lei de Cotas — 8.213/1991 (BRASIL, 1991).
4 INSTITUTO ETHOS; REIS (2019).

47 INSTITUTO ETHOS, REIS (2019); PACTO GLOBAL DA ONU; OIT (2018).

4 INSTITUTO ETHOS; REIS (2019).

“INSTITUTO ETHOS; REIS (2019); UNITED NATIONS (2018).

50 ZAMARO (2017).
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QUAL A PERCEPgﬁO DO PAINEL DE ESPECIALISTAS
SOBRE A SITUAGCAO ATUAL DAS PESSOAS COM
DEFICIENCIA NAS ORGANIZACOES?

Existéncia de maior indice de
vulnerabilidade social.

Existéncia de varios tipos e
niveis de deficiéncias com
demandas especificas.

Evolucao das
tecnologias assistivas.

Presenca de expressivo
contingente demografico
de pessoas com
deficiéncia no Brasil.

Avancos na escolarizacao das
pessoas com deficiéncia,
porém com predominio de
baixa escolaridade seguindo o
panorama educacional da
populacgao brasileira.

Aspectos Sociais,
Culturais e Politicos

Exclusao de pessoas com
deficiéncia, majoritariamente
alocadas em vagas de
trabalho operacionais, em
razao da automacao.

Baixa participacao das
pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho.

Existéncia de cultura de
capacitismo, preconceito e
discriminacao em relacao as
pessoas com deficiéncia.

Avancos nas
legislagdes sobre o
tema.

Avancos na acessibilidade
atitudinal, metodoldgica,
comunicacional,
instrumental e arquitetonica.

Desconsideracao de questdes
de interseccionalidade das
pessoas com deficiéncia,
como em relagao a género,
raca, idade etc.




Diferentes niveis de investimento
empresarial em relagcdo a
Disparidade empresarial acessibilidade e inclusao.
no nivel de esforco na
tratativa do tema.

Auséncia de politicas e diretrizes
orientadas as pessoas com

Existéncia de cultura deficiéncia no trabalho.
deinsercao e ndao de

inclusao de pessoas
com deficiéncia por
uma parcela de
empresas.

Baixa representatividade de
pessoas com deficiéncia em
niveis de lideranca.

Fragilidades nas politicas de

selecao e nos planos de Limitacao de tecnologias
desenvolvimento de carreira assistivas necessarias
relacionados as pessoas com para atuacao profissional
deficiéncia. das pessoas com

deficiéncia nas empresas.

Descumprimento da lei
de cotas por uma Dificuldade de

parcela empresarial. preenchimento de cotas por
uma parcela empresarial.
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Limitagao conceitual e
desinformacao sobre o tema
por parte da sociedade e
das empresas.

Limitacao na
compreensao do papel
social da inclusao das
pessoas com deficiéncia
no mercado de trabalho.

Daodos e

InFormacoes

Tratamento inadequado
do tema por uma
parcela de veiculos de
comunicacao e midia.

Limitacao e
desconhecimento das
estatisticas sobre
pessoas com

deficiéncia.

Inconsisténcias nas metodologias
e terminologias de coleta e
sistematizacao de dados sobre o
tema (decorrentes em parte pela
evolucao do conceito de
deficiéncia).



COMO A SITURCAO ATUAL SOBRE PESSOAS
COM DEFICIENCIA PODE SER REFLETIDA EM
DADOS?

Os dados quantitativos sobre pessoas com deficiéncia compdem o quadro de
informacdes para subsidiar a avaliacdo, o monitoramento e a tomada de decisdo
de organizag¢oes inclusivas com a questao. O estado da arte dos indicadores
sobre o tema é limitado, com lacunas de ordem conceitual, de estratificacdo e de
producado para variadas dimensoes.

As pesquisas brasileiras com maior amplitude de dados sobre pessoas com
deficiéncia tratam-se do Censo Demografico do Instituto Brasileiro de Geografia
e Estatistica (IBGE) e da Relagcao Anual de Informacgdes Sociais (Rais) do Ministério
da Economia. Entretanto, no primeiro caso a periodicidade é decenal, o que
implica em defasagem das informacades.

Ha outros esforcos de producao de informacoes, como os dados de denuincias de
violéncia contra pessoas com deficiéncia, publicados pelo Ministério da Mulher,
da Familia e dos Direitos Humanos. Porém, a condicao de vulnerabilidade das
pessoas com deficiéncia incide diretamente na subnotificacdo dos dados.

Sem a intencdo de ser exaustivo, 0 presente topico apresenta inputs quantitativos
sobre pessoas com deficiéncia, a fim de complementar as demais analises do
Roadmap de Diversidade & Inclusao. Para tanto, aborda:

O Demografia
O Educagéo
O Trabalho
O violéncia

O Representacdo Politica
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Diversidade & Inclusao ¢ Pessoas com deficiéncia

Distribuicdo percentual da populagcdo com

deficiéncia por sexo (2010)
(J

. Fonte: IBGE (2010)
56,6% Mulheres
43,4% Homens
190,7
milhdes de 23,9%
habitantes
Participogdo
Distribuicdo percentual da populacao por tipo e
niveis de deficiéncia (2010)
( J
Fonte: IBGE (2010)
o
Mental ou
intelectual Auditiva Motora Visual
1,4% 5,1% 7,0% 18,8%

(2,6 milhdes) (9,7 milhdes) (13,3 milhdes) (35,8 milhoes)

Alguma dificuldode |

77,9% L 66,6% L 8L7%

Grande dificuldade | 18,5% 27,9% 16,9%

N&o consegue | 3,5% | 5,5% | 1,4%




Distribuicdo percentual da populagdo com
deficiéncia por regido e sexo (2010)

N
©O

®
Mulheres Fonte: IBGE (2010) &
o
N
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©
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©) 57,1% 2
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©p 42,9% =
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Centro-oeste =
6,9% o
Q N
o) 42,7%

Distribuicdo percentual da populagcdo com

deficiéncia por cor/raca e sexo (2010)
[ J

Fonte: IBGE (2010)

Amarela | 0,7% | 0,5% | 1,2%
Branca | 26,6% | 200% | 46,6%
Indigena | 02% | 0,2% | 0,4%

Parda | 243% | 18,9% | 433%




Educacado

Pessoas com deficiéncia concluintes em cursos de
graduacdo por sexo e Faixa etdaria (2009-2017)

4.037%
80.929 Pessoas com .
deficiéncia
4.021%
1.956 4.809
O
Sexo Faixa etdria

80,9 mil
50,7% 20 0 24 anos

Feminino 25 0 29 anos

40,3%
Masculino

30 a0 34 anos

Outros

Distribuicdo percentual de pessoas com deficiéncia
matriculadas em cursos de graduagao (2017)

O

Deficiéncia Fisica _ 36,2%
saixa visco N 2.

Deficiéncia Auditiva _ 13,5%
Cegueira - 5,5%
Outras deficiéncias' - 5,4%
Surdez - 5,3%
Deficiéncia Intelectual - 5,1%

Deficiencia Mukipla [ 1.7%

Surdocegueira I 0,3%



Distribuicdo percentual de concluintes em
cursos de graduacgdo por area (2017)

Pessoas com deficiéncia @

2,7% I Agricultura e
Veterinaria
2,4% I Servigos
o Humanidades
LR I e Artes

Ciéncias, Matemadtica

5,6% e Computagdo

Engenharia, Produgdo
e Construgdo

Saude e
13,7% - Bem-Estar Social

19,7% - Educagdo
Ciéncios Sociais,
o [N 505500

Pessoas com deficiéncia concluintes em cursos de
graduacao por sexo e ranking de cursos (2017)

13,0%

Mulheres .

Pedagogia NG 12,1%

Direito

Direito [N 10,3%

Administragdo

Administrocdo NG ©7%

Engenharia Civil

Enfermogem [ 4.7%

Ciéncias Contdbeis

Ciéncias Contdbeis [N 4,4%

Engenharia de Produgdo

Distribuicdo percentual de pessoas com deficiéncia®
por nivel de escolaridade no trabalho Formal (2017)

O
Auditiva Fisica Intelectual Multipla Reabilitado’ Visual Total
Analfabeto 1,0% 0,5% 6,8% 2,2% 0,4% 0,5%  1,0%
Fun donfgit‘; 15,0%  TM2%  237% 16,1% 1,6% 10,0% 12,6%
Ensino Médio  62,5%  62,9% 64,7% 61,7% 66,8% 62,9% 63,3%
Ensino Superior  20,8%  24,6% 4,7% 19,4% 20,2% 25,8% 22,4%
Mestrado 0,5% 0,6% 0,1% 0,5% 0,9% 0,7%  0,6%

Doutorado 0,2% 0,2% 0,0% 0,2% 0,1% 0,2%  0,2%



Trabalho

Ainda que os dados apontem avangos na insercao das pessoas com deficiéncia
no mercado de trabalho, ha um longo percurso para sua efetiva inclusao,
com uma agenda extensa de desafios. Esta ndo ocorre espontaneamente na
maioria das empresas que, por preconceito ou falta de informacées, dificultam
a contratacao, ascensao ou permanéncia desse publico no trabalho®'.

Trabalhadores Formais'' com deficiéncia' (2017)
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Fonte: BRASIL (2017a)
1,0%
441.339 30,7%
@ foi o crescimento
% de trabalhadores
2 formais com
3 deficiéncia entre
S 2010 e 2017.
[0)
o)
o 357.797
C
Q
=
=)
C
306.013
2010 2013 2017 2010 2017

Participagdo

Distribuicdo percentual de trabalhadores
Formais'' por cor/raca e sexo (2017)

Fonte: BRASIL (2017a)
Pessoas sem Pessoas com
deficiéncia deficiéncia""
Mulheres
Amarela 0,8% 0,8%
Homens
Branca 56,6% 54,8%
Indigena 0.2% 0.2% Verifica-se predominancia

de pessoas com
deficiéncia da cor branca

el 36.6% 37,3% e do sexo masculino no
mercado de trabalho.

Preta 5,8% 6,9%

*'BRASIL (2019a).



Distribuicdo percentual de trabalhadores
Formais'' por tipo de deficiéncia (2017)

c Fonte: BRASIL (2017a)
Fisico. | 5.2
Intelectual 8,3%
- Profissionais com deficiéncia fisica
Multipla l 1,7% representam maiores percentuais no
mercado de trabalho, comparativamente
Reabilitado" [N 8.8% agueles com outros tipos de deficiéncia.

Remuneracdo média de pessoas com deficiéncia‘ (2017)

O

Fonte: BRASIL (2017a)

R$ 2.673,77
R$ 2.406,39 R$ 2.480,09

R$ 2.438,11
R$ 2.553,95
média do§ Q?ssgos R$ 2.066,35
sem deficiéncia
R$ 1.181,15

Fisica Auditiva  Visual Intelectual Multipla Reabilitadoi

Saldo de empregos das pessoas com deficiéncia"’
. (2010-2018)

Fonte: BRASIL (2017a)

4.029

Diferenca entre o nUMero
de admitidos e desligodos

-8.859
-10.244

2010 20mM 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
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Distribuicdo percentual de trabalhadores
Formais' com deficiéncia em cargos de lideranca™™
selecionados (2017)

Pessoas com deficiéncia . . Pessoos sem deFiciéncia Fonte: BRASIL (2017a)

0,5% 99,5% 0,3%  99,7% 0,3% 99,7%

o Membros
Dirigentes de superiores e

empresos e dirigentes do
organizagoes poder publico

Percentual de trabalhadores Formais' por cargos
de lideranca* selecionados, sexo e tipo de
deficiéncia (2017)

Fonte: BRASIL (2017a
@ mulheres @& Homens o
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Dirigentes de Membros superiores

empresas e e dirigentes do
Gerentes organizagoes poder publico
¢ ¢ ¢ d

Fisica | 184% 394% | 151% 445% | 258%  330%
Auditiva 4,3%  10,8% 32%  155% 62%  62%
Visual |  45% 109% | 28% N8 | 76%  T8%
Intelectual | 05% 1% | 00%  00% | 04%  06%
moltipla | 03% 06% | 00% 09% | 06%  06%
Reabiltado | 40%  53% |  12% 49% | 33% 3,8%

Remuneracdo média de trabalhadores Formais"
por cargos de lideranca* selecionados (2017)

O

Pessoas com deficiéncia @) @ Pessoas sem deficiéncia Fonte: BRASIL (2017a)

Membros superiores B Rs7.85177 A remuneracao média das
© dlmgentles.do pessoas com deficiéncia em
poder puUblico - R$ 4.726,96

cargos de lideranca apresenta-se

alta em decorréncia do pequeno
B Rs7.30395 : o
contingente desse publico

Gerentes
B Rs5.645,44 nessas ocupagoes.

e o N 51969087
empresas e '
organizagdes _ R$13.183,90



Percentual de pessoas com deficiéncia'i no mercado
de trabalho por tamanho das empresas (2017)*

85

Fonte: BRASIL (2017a)
5,0%

Porticipagcdo

4,0% prevista em lei
O percentual de pessoas
com deficiéncia no
1,7% mercado de trabalho,
11% Participacdo previsto em lei, néo esta

. real sendo cumprido.

de 501 0 1.000 de 1.001 empregados
empregados em dionte

Tempo médio de emprego por porte do
estabelecimento* no mercado Formal (2017)
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Pessoas com deficiéncio @ @ Pessoas sem deficiéncia Fonte: BRASIL (2017a)
I 5o eses Com excegdo dos
i randes em resas, as
et N 35 meses . e
pessoas com deficiéncia
I 58 meses permanecem mais
Pequena tempo no emprego.
I 39 meses g e
D o meses
Meédia
I 54 meses
Y o1 meses
Grande

90 meses

Remuneracao média das pessoas com deficiéncia
empregadas Formalmente' por porte do
estabelecimento® (2017)

c Fonte: BRASIL (2017a)
Micro Pequena Mmeédia Grande
Fisica | R$215830 | R$210826 | R$217354 | R$2.83517
Auditiva | R$213021 | R$196100 | R$215158 | R$2.82893
Visual | R$212197 | R$207963 | R$2147,30 | R$2917,67
Intelectual | R$115827 | R$1LNO43 | R$114399 | R$131345
Moltipla | R$182258 | R$1.62761 | R$180426 | R$2.612,66

Reobilitado" | R$291284 | R$285549 | R$2380,98 | R$2.697,37



Diversidade & Inclusao ¢ Pessoas com deficiéncia

Violéncia

A violéncia contra as pessoas com deficiéncia é sistémica e atinge um leque
de direitos fundamentais, especialmente relacionados a saude fisica e
psicoldgica. As pessoas com deficiéncia sao mais vulneraveis a violéncia e
possuem menores chances de intervencao eficaz por parte dos agentes do
Estado?. Segundo dados da Organizacao Mundial da Saude (OMS)>3, um
quarto das pessoas com deficiéncia ja sofreu algum tipo de violéncia, sendo

gue as maiores violagdes ocorrem contra mulheres, criancas e idosos.

Violéncia* contra pessoas com deficiéncia por
Eipo (2011-2018)

(]
Fonte: BRASIL (2018a)
. 25,2%
48 39,6% 36,8% nNegligéncios
& U
% ° 23,0%
3 :
o : 23,9% (25,7% Psicolégica
O ! [
° : 23,8%
) ‘ . o
20 : 16,9% | 15,9% | Fisica
2] | 14,8%
: ‘ 13,4% [ 13,5% Maleldalnlelalle)
| ‘ 13.2% | "6,2% | 8,1% _Outros
20M 2015 2018 20M 2015 2018
Principais violéncias*' contra pessoas com
defFiciéncia (2018)
]
Fonte: BRASIL (2018a)
36,8%
25,7%
15,9%
Negligéncias Violéncia Violéncia
psicolégica Fisica
Amparo e o AT ~ B ~ o
r‘esponspobilizo(;éo G170 Hostilizagdo 40,4% Leséo corporal 48,3%
Alimentacdo 18,0% Humilhagdo 30,6% Maus-tratos 43,4%
Medicamentos/ 17.6% .
assisténcia a saude = Ameaca 18,4% Outros™” 8,3%
Limpeza/higiene 16,1% Outros™ 10.6%
Outros*" 17,2%
520NU (2004).

>3 OMS (2012).
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PerFil das pessoas com deficiéncia vitimas de
violéncia* (2018)
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Fonte: BRASIL (2018a)
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Representacao Politica

As pessoas com deficiéncia sao minoria na representacao politica

institucional. Nao ocupam espaco que seja condizente com seu contingente
populacional. Essa situacao caracteriza-se como um empecilho para o
planejamento e a implementacao de politicas de desenvolvimento para a
melhoria de vida das pessoas com deficiéncia®*.

Representacdo politica das pessoas com
deficiéncia no Congresso Nacional

Fonte: CAMARA PAULISTA PARA INCLUSAO DA PESSOA COM DEFICIENCIA (2018); CONGRESSO EM FOCO (2018)

81 513

Representontes no Representontes na
Senado Federal Cbmara dos Deputados
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Senadora com Deputado com
deficiéncia Fisica deficiéncia visual
(o) (o)
1,2% 0,2%
dos assentos do Senado Federal dos assentos da Camara dos
foi ocupado por pessoa com Deputados foi ocupado por pessoa
deficiéncia em 2018. com deficiéncia em 2018.

> SANTOS; BARROS (2018).



NOTAS

Demografia
Nota i

As pessoas incluidas em mais de um tipo de deficiéncia foram contadas

Nota ii

O IBGE néo apresenta o detalhamento dos niveis

apenas uma vez pelo Censo Demogréfico. Ou seja, foi contabilizada a pessoa  de deficiéncia intelectual.
com deficiéncia e ndo a quantidade de suas deficiéncias (IBGE, 2010).

Educagdo
Nota iii

Outras deficiéncias incluem: (i) autismo infantil; (i) Sindrome de Asperger; (iii) Sindrome
de Rett; (iv) transtorno desintegrativo da infancia; e (v) superdotacao (INEP, 2017a).

Nota iv

Nas bases de dados da Relacdo Anual de Informagdes Sociais (RAIS) utiliza-se a
terminologia“portador de deficiéncia” Entretanto, optou-se pela utilizacdo de“pessoas
com deficiéncia’, em consonancia com a Convencao sobre os Direitos das Pessoas com
Deficiéncia e de seu Protocolo Facultativo, da Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU),
ratificada pelo Brasil com valor de emenda constitucional, em 2008 (BRASIL, 2015b).

Trabalho

Nota vi

A categoria “trabalhadores formais
inclui todos os vinculos registrados por
estabelecimentos inscritos no Cadastro
Nacional de Pessoa Juridica (CNPJ)
que mantiveram ou nado empregados
durante o ano-base.

"

Nota vii

Nas bases de dados da Relacédo
Anual de Informagdes Sociais (RAIS)
utiliza-se a terminologia "portadores de
deficiéncia". Entretanto, optou-se pela
utilizacdo de "pessoas com deficiéncia’,
em consonancia com a Convencao sobre
os Direitos das Pessoas com Deficiéncia
e de seu Protocolo Facultiativo, da
Organizacédo das Nagées Unidas (ONU),
ratificada pelo Brasil com valor de
emenda constitucional em 2008 (BRASIL,
2015b).

Nota viii

Reabilitado é “a pessoa que passou por
processo orientado a possibilitar que
adquira, a partir da identificacdo de
suas potencialidades laborativas, o nivel
suficiente de desenvolvimento profissional
para reingresso no mercado de trabalho e
participacdo na vida comunitaria” (BRASIL,
1999).

Nota ix

Cargos de lideranca  selecionados
compreendem profissdes cujas atividades
principais consistem em definir e formular
politicas de governo, leis e regulamentos,
fiscalizar a aplicacdo dos mesmos,
representar as diversas esferas de governo,
coordenar as politicas e as atividades de
uma empresa ou de uma instituicdo, seus
departamentos e servicos internos. Esse
grupo compreende: (i) membros superiores
e dirigentes do poder publico; (i) dirigentes

Nota v

Reabilitado é “a pessoa que passou por
processo orientado a possibilitar que
adquira, a partir da identificacdo de
suas potencialidades laborativas, o nivel
suficiente de desenvolvimento profissional
para reingresso no mercado de trabalho
e participacdo na vida comunitéria”
(BRASIL, 1999).

de empresas e organizagoes (exceto de
interesse publico); e (iii) gerentes.

Nota x

Ndo foram apresentados os dados de
trabalhadores com deficiéncia para os
tamanhos das empresas de “até 200" e
de “501 a 1.000” empregados (conforme
estabelecido pela Lei 8.213/1991)
em decorréncia da indisponibilidade
de dados desagregados para estes
agrupamentos nas bases da RAIS
(BRASIL, 1991).

Nota xi

Critério instituido pelo IBGE. Segundo a
organizagao, o tamanho das empresas
pode ser definido da seguinte forma:
(i) microempresa — até 19 empregados;
(i) pequena empresa - de 20 a 99
empregados; (iii) média empresa - de
100 a 499 empregados; (iv) grande
empresa — 500 empregados ou mais.

-

Violéncia

Nota xii

Casos de violéncia correspondem as
denuncias de violagdes de direitos
humanos coletadas pelo Ministério
da Mulher, da Familia e dos Direitos
Humanos nos canais da Ouvidoria
Nacional de Direitos Humanos, como o
Disque 100, Ouvidoria Online, Clique 100,
aplicativo Proteja Brasil e denuncias por
canais presenciais (BRASIL, 2018a).

Nota xiii

Outros tipos de violéncias incluem:
(i) direito a memoéria e a verdade;
(i)  discriminacdo; (i) exploracao
do trabalho infantil; (iv) falta de
acessibilidade e ao meio fisico
(edificagbes ou veiculos); (v) falta de
acessibilidade/meios de informagées
e comunicagbes; (vi) outras violagoes
relacionadas a direitos humanos; (vii)
tortura e outros tratamentos ou penas
cruéis, desumanos ou degradantes; (viii)
trabalho escravo; (ix) trafico de pessoas;
(x) violéncia institucional; e (xi) violéncia
sexual (BRASIL, 2018a).

.

Nota xiv

Qutros tipos de violéncias por
negligéncia incluem: (i) abandono; e (ii)
autonegligéncia (BRASIL, 2018a).

Nota xv

Outros tipos de violéncias psicoldgicas
incluem: (i) calunia/injuria/difamacao;
(i) chantagem; (iii) infantilizacdo; (iv)
perseguicao; e (v) subtracdo de incapaz
(BRASIL, 2018a).

Nota xvi

Qutros tipos de violéncias fisicas incluem:
(i) autoagressao; (ii) carcere privado; (iii)
chacina/massacre; (iv) homicidio; (v)
latrocinio; (vi) sequestro; e (vii) tentativa
de homicidio (BRASIL, 2018a).

Nota xvii

Outras relagdes suspeito-vitima incluem:
(i) amigo(a); (ii) avo; (iii) avo; (iv) bisneto(a);
(v) companheiro(a); (vi) cuidador(a);
(vii) cunhado(a); (viii) desconhecido(a);
(ix) diretor(a) de escola; (x) diretor(a) de
unidade prisional; (xi) empregado(a);
(xii) empregador; (xiii) enteado(a);
(xiv) esposa; (xv) ex-companheiro(a);
(xvi) ex-esposa; (xvii) ex-marido; (xviii)
familiares; (xix) genro/nora; (xx) lider

~N

religioso; (xxi) madrasta; (xxii) marido;
(xxiii) namorado(a); (xxiv) neto(a); (xxv)
padrasto;  (xxvi) padrinho/madrinha;
(xxvii) primo(a); (xxviii) professor(a);
(xxix) propria vitima; (xxx) sogro(a); (xxxi)
subordinado; (xxxii) tio(a); e (xxxiii) nao
informado (BRASIL, 2018a).

Nota xviii
Outroslocaisincluem:(i)albergue; (ii) casa;
(iii) delegacia de policia; (iv) delegacia de
policiacomo unidade prisional; (v) escola;
(vi) hospital; (vii) igreja; (viii) instituicdo
de longa permanéncia para pessoa com
deficiéncias - ILPI; (ix) local de trabalho;
(x)  manicomio/hospital  psiquiatrico/
casa de saude; (xi) medida de seguranca
- manicémio judicial; (xii) 6nibus; (xiii)
6rgao da administracdo estadual; (xiv)
6rgao da administracdo federal; (xv)
6rgao da administracdo municipal; (xvi)
rua; (xvii) transporte coletivo aéreo;
(xviii) transporte coletivo metroviario;
(xix) transporte coletivo rodovidrio; (xx)
unidade de medida sécioeducativa; (xxi)
unidade prisional — cadeia publica; (xxii)
unidade prisional — presidio; e (xxiii) ndo
informado (BRASIL, 2018a).
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RACA E ETNIA

COMO A TEMATICA SE EXPRESSA NO AMBITO
DAS ORGANIZAGOES?

Raca e etnia sdao conceitos ainda incipientes nos terrenos organizacionais,
embora existam alguns valorosos esforcos para a tratativa da tematica. No
entanto, de maneira geral, ainda vigora um silenciamento das organizagoes
em relagcdo as questoes étnico-raciais>.

Raca e etnia, por vezes — a depender da autoria, suas referéncias e objetivo
do trabalho - sdao analisadas como conceitos distintos e outras tantas
vezes de modo agrupado. Em qualquer dos casos, sao relevantes para
classificar grupos populacionais a partir de critérios diferentes, com fins e
implicagdes politicas distintas®®.
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No campo cientifico é hoje ponto pactuado que, embora as combinacdes
genéticas variem entre os individuos, inexistem diferencas que respaldem
uma classificacdo em ragas. A no¢ao de raca nao possui, portanto, substrato
biolégico. “Todos os seres humanos pertencem a uma Unica espécie e
compartilham uma origem comum. Eles nascem iguais em dignidade e
direitos e todos formam parte integrante da humanidade™’. As diferencas
entre as pessoas sao inteiramente atribuiveis a questdes geogréficas,
histdricas, politicas, econdmicas e sociais®®.

Entretanto, o conceito de raca permanece operando nas relagdes sociais por
meio da forma como as pessoas agem em relagao a outras, tendo por base a
ideia de que um grupo é superior ao outro por conta de suas caracteristicas
fenotipicas. Portanto, raca existe socialmente enquanto um conceito
construido no imaginario coletivo, por meio de discursos sobre as origens dos
grupos, a partir de suas caracteristicas fenotipicas®.

Ou seja, raca detém concretude social em virtude da durabilidade de efeitos
desse conceito, uma vez que ele vem historicamente conferindo sustentacao
ao racismo, tanto no campo individual quanto em projetos institucionais
segregacionistas, coloniais e nacionalistas.

Logo, o debate sobre raca na cena publica permanece necessario devido a
uma série de privilégios que uma acepc¢ao imaginada de branquitude®® tem

5 SOUZA (2011).

*THOMAS (2014).

57 UNESCO (1978).

8 BRITISH COUNCIL (2003).

52 GUIMARAES (2003).

% Todo o complexo de sistemas sociais que naturaliza a posicao privilegiada das pessoas brancas. Criado como
padrao de referéncia cultural do homem universal, utiliza dessa apropriacédo para legitimar sua supremacia
econdmica, politica e social. Essa naturalizagao imprime um siléncio sobre o lugar ocupado pelos brancos nas
relagdes sociais brasileiras, ndo refletindo sobre o seu papel na producédo das desigualdades sociais e projetando o
problema na figura exclusiva do negro (BENTO, 2002).



legado a certos segmentos populacionais em prejuizo de outros, tornando
estes alvos de racismo, por conta de caracteristicas fenotipicas transmutadas
em atributos moralizantes®'.

Assim como a acepgao de raga, a ideia de etnia também nao emerge como
uma esséncia de determinados grupos. A etnia abrange um conteudo
sociolégico comum em meio a um conjunto de individuos culturalmente
unidos, que compartilham entre si um conjunto de sinais diacriticos
histéricos, territoriais, linguisticos, religiosos, podendo pertencer a ragas e
nacdes diferentes®. Trata-se de um conteudo vivido dinamicamente, cuja
necessidade de materializacdao em uma identidade étnica publica ocorre de
maneira situacional.

Tal projecao identitdria se mostra perceptivel por ocasidao de disputas
fundidrias, de investidas massificacao cultural, de conflitos religiosos e
também em processos de didspora africana®. Ou seja, em momentos cruciais
nos quais o modo de vida de certos grupos é colocado em xeque, em prol de
projetos politico-econémicos de outros, conformando um quadro de crise e
vulnerabilidade social®.

Embora possam ser abordados de forma separada, raca e etnia sao aqui
tratadas de forma conjunta, ndo pela defesa de que sejam um s6 fenémeno,
mas porque, a luz da bibliografia revisada, ambas sdao uteis como forma
de diferenciacdo de pessoas para fins de dominacao. Alids, é precisamente
nisso que raca e etnia possuem suas principais afinidades eletivas com
desigualdades sociais®®.

Em outras palavras, a cor da pele e a aparéncia fisica nao sao os unicos
marcadores de diferenca que geram desigualdades. Percebe-se também
gue inumeros conflitos surgem de marcadores sociais ligados a etnia. Esse
conjunto denomina-se pluralmente como “racismos”. Por conseguinte, o
racismo é um sistema de opressao com uma base histérica que divide e
organiza a sociedade de forma que prejudica estruturalmente certos grupos
minoritarios com base em sua etnia ou raca atribuida®.

" MUNANGA (2003).
62 INSTITUTO PROMUNDO (2016).

% Comega a ser utilizado no século XIX como conceito, designando o fenédmeno histérico e social caracterizado pela
imigracao forcada de homens e mulheres do continente africano para outras regiées do mundo e, também, designa
os processos de redefini¢oes identitarias desses sujeitos (PEREIRA; SANTOS, 2018).

%BARTH (2003); MUNANGA (2003).
% NOGUEIRA (2015).
% ASHE; NAZROO (2015).
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Uma das formas de expressao do racismo é o racismo institucional, também
denominado de sistémico. Este se manifesta em organizacdes e instituicoes
sociais, publicas ou privadas. Trata-se, por sua vez, da falha coletiva de uma
organizagao em promover um servi¢o apropriado e profissional as pessoas
por causa de sua cor, cultura ou origem étnica®’.

Dados os efeitos deletérios dessa questao, um fator fundamental na agenda
atual é o envolvimento empresarial na busca por equidade e inclusao étnica
e racial. A esse respeito, destacam-se algumas iniciativas que contribuiram
para o fortalecimento da tematica e engajamento das empresas, a exemplo
do Programa Pré-Equidade de Género e Racga, da Iniciativa Empresarial pela
Igualdade Racial, dos pactos pela inclusao da populacao negra no mercado
de trabalho, da Coalizacdo Empresarial para Equidade Racial e de Género,
entre outras®®. Nessa esteira, os coletivos e as organizacdes sociais de luta pela
igualdade racial sao imperativos por pautarem e subsidiarem propostas para
melhoria das condices de vida e trabalho da populacao negra.

O repertério sobre o tema é amplo e nao exaustivo, destacando-se
questdes como: A organizacao possui agdes afirmativas e outras politicas de
enfrentamento ao racismo? Existem normas internas para enfrentamento do
racismo? H4 informacdes atuais sobre a propor¢cao de mulheres e homens
negros, indigenas e outros na organizacao e em que posicdes? O quesito
cor/raca é preenchido segundo as categorias de classificacdao do IBGE? Ha
iniciativas de prestacao de contas a sociedade sobre o enfrentamento do
racismo institucional®?

Acles afirmativas integrais nessa direcao por parte das empresas - isto €,
garantidoras da nao discriminacao, do acesso e da ascensao profissional
de pessoas pertencentes a grupos étnico-raciais — configuram, além
de esforcos de justica social, diversidade organizacional e diferenciais
competitivos. Ambientes de trabalho inclusivos e diversos constituem
terreno fértil a criatividade e a inovacdo, primordiais para que as
organizagdes prosperem atualmente no mercado’.

¢ CARMICHAEL; HAMILTON (1967) apud GELEDES (2013).

%O Programa Pré-Equidade de Género e Raca foi coordenado pela extinta Secretaria de Politicas para Mulheres
do Governo Federal; a Iniciativa Empresarial pela Igualdade Racial congrega representantes da sociedade civil, do
ambiente empresarial e do poder publico; os pactos pela inclusdo da populagcdo negra no mercado de trabalho
advém de uma proposta da Coordenadoria Nacional de Promocao de Igualdade de Oportunidade e Eliminacdo da
Discriminagao no Trabalho, do Ministério Publico do Trabalho; a Coalizagdo Empresarial para Equidade Racial e de
Género é uma iniciativa do Centro de Estudos das Relagdes de Trabalho e Desigualdades (CEERT) e do Instituto Ethos
(ONU MULHERES BRASIL; REDE BRASIL DO PACTO GLOBAL, 2017; COALIZAO EMPRESARIAL PARA EQUIDADE RACIAL
E DE GENERO, 2020; INICIATIVA EMPRESARIAL PELA IGUALDADE, 2020; MPT, 2020).

% GELEDES (2013).

79 INSTITUTO ETHOS; BID (2016); INSTITUTO ETHOS; CEERT (2019).



QUAL A PERCEPgﬁO DO PAINEL DE ESPECIALISTAS
SOBRE A SITUACAO ATUAL DE RACA E ETNIA NAS
ORGANIZACOES?

93

Resisténcia a valorizacdo Existéncia de jornadas de
de tragos sociais, trabalho mais longas
culturais e historicos de para as pessoas negras.
afrodescendentes.

Cultura de desqualificacao
e discriminagdo de pessoas
negras e refugiadas.
Alto indice de
violéncia contra a
populacao negra. Disparidade de
oportunidades devido a
preconceitos raciais e étnicos.

Rotas Diversidade e Longevidade *« 2035

Persisténcia da
cultura de Ocupacao de fungbes de

branquitude. menor qualificacao profissional
por pessoas negras.

Existéncia de

L] L D. . . ~
preconceitos raciais e ﬂspecl;os SOCIIQ.IS’ '—| d:icrzldr?;iizo
xenofobia no Brasil. Culturais e Politicos '

Contingente de
desemprego de pessoas
negras superior ao de
pessoas brancas.

Crescimento de negdcios
inovadores e
empreendedorismo negros.

Crescente protagonismo de
movimentos organizados
para o empoderamento
racial e étnico.

Maior precariedade e
insalubridade no trabalho
de pessoas negras.

Existéncia de pessoas negras e
refugiadas qualificadas e aptas para
atuar no ambiente empresarial.
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Diversidade & Inclusdao ¢ Raca e Etnia

Falta de capacitacao
para gestao da tematica
nas organizagoes.

Pouco avango NOS processos de

recrutamento e selecao com
vistas a inclusao da populacao
negra e diferentes etnias.

Lentidao dos avancos da
pauta racial no ambiente
empresarial.

Existéncia de desvantagem
salarial de pessoas negras em
relacao as pessoas brancas.

Fragilidade na incorporacao dos
quesitos de diversidade racial e
étnicas em politicas, processos
e instrumentos de gestao.

Negacao sobre a
existéncia do racismo por
uma parcela empresarial.

Disparidade empresarial
no nivel de esforco na
tratativa do tema.

Existéncia de racismo
institucional.

Desproporcao de
oportunidades para
mulheres negras.

Sustentacao de esteredtipos
discriminatérios na distribuicao

de cargos e fungoes.

Sub-representacao de
pessoas negras em
cargos de lideranca.

Existéncia de esteredtipos
racistas e regionais na
contratagao de pessoas por
uma parcela empresarial.

Maior visibilidade da
populacao negra como
potencial publico consumidor.

Comunicacao discriminatoria.




Desconsideracao do quesito
raca e etnia na producao de
dados e informacgodes
organizacionais.

Inconsisténcias na coleta,
agregacao e padronizagao
de dados e informacédes
sobre raca e etnia.

Simplificacao e
desvalorizacao do aparato
conceitual e técnico sobre
raca e etnia.

Caréncia de bancos de
dados e de imagens para
suporte a acoes afirmativas
voltadas a populacao negra.

Dados e

InNFormacgoes

Crescimento do protagonismo
negro nas produgdes de
pesquisa sobre raca e etnia.

Fragilidade na coleta da

autodeclaracao de cor/raca.

Avanco em pesquisas de
mercado e produtos
voltados a pessoas negras.

Auséncia de anadlises e
informacoes sobre as
condig¢des de vida da
populagao negra trabalhadora.

95

Rotas Diversidade e Longevidade « 2035
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COMO A SITURCAO ATUAL SOBRE RACA E ETNIA
PODE SER REFLETIDA EM DADOS?

Produzir estatisticas desagregadas pelas caracteristicas étnico-raciais da populagao
é um compromisso assinado pelo Brasil tanto na Agenda 2030, das Na¢des Unidas,
como na Agenda Regional de Populagdo e Desenvolvimento, da Comissao
Econdmica para a América Latina e o Caribe (CEPAL). A Década Internacional
dos Afrodescendentes (2015-2024), promulgada pelas Na¢des Unidas, também
incentiva a referida questao.

O debate acerca da classificacdo étnico-racial da populacao brasileira, no entanto,
possui muitas vertentes e é de dificil sistematizacdo, pois ha variadas questdes
imbricadas, como o método de coleta de dados e as categorias de classificacao.
As reflexdes incluem desde aspectos técnicos, sobre os objetivos da investigacao,
até a negacao da sua pertinéncia por alguns’'.

Além do IBGE, outros érgdos oficiais produzem pesquisas e registros com
a informacdo de cor ou raca. Nas Ultimas décadas, houve crescente coleta,
sistematizacdo e divulgacao dessa informacdao em fontes oficiais brasileiras, que
mostram maior ou menor proximidade com a producao do IBGE”.

Além de um procedimento técnico, as metodologias de classificacdo reproduzem
projetos politicos através das questdes e opgdes de respostas oferecidas. Ou seja,
viabilizam determinadas categorias de classificacdo com as quais a populacao
constroi pertencimentos ou afastamentos.

Embora ocorra um progressivo aumento da disponibilidade de desagregagao dos
dados por cor ou raga, as estatisticas de diferentes pesquisas brasileiras seqguem
variacbes no uso de categorias, formulagdo das perguntas e método de coleta,
nao havendo padronizagao. Além disso, hd uma série de limitagbes como a nao
ocorréncia de autoclassificacao e a reagdao desfavoravel das pessoas na ocasiao
da coleta do quesito cor/raca.

71SIMOES; ATHIAS; BOTELHO (2018).
72SIMOES; ATHIAS; BOTELHO (2018).



Considerando os pontos supracitados, este tépico sistematiza informagdes sobre
raca e etnia respeitando as classificacbes das fontes originais de pesquisa. O
objetivo central é trazer inputs quantitativos sobre o tema, a fim de complementar
as demais andlises do Roadmap de Diversidade & Inclusdo. Para tanto, o topico
aborda:

O Demografia
O Educacdo
O Trabalho
O Violéncia

O Representacao Politica
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Demografia

Distribuicao percentual da populagdo por
cor/raca (2015)

o
Fonte: IBGE (2015)

20 4 9 8,8% Preta
’

L~ 0,5% Amarela
milhdes de
Bronca 45,2% habitantes 0,4% Indigena

Parda 45,1%

Distribuicdo percentual da populagcdo por
cor/raca e regido (2015)

Fonte: IBGE (2015)

Parda 62,0%

- Norte : .
Indigena : 0,5%

Indigena : 1,4% 17,5 milhées

| 52,0%
BASONNNRS- R Centro-oeste
15,5 milhoes

Sudeste
85,9 milhdes Branca | 52,9%

Indigena 0,2%

Indigena i 0,3%

72UNESCO (2018).




Anos de idode

Distribuicdo percentual da populagcdo por
cor/raca e sexo (2015)

Mulheres . . Homens Fonte: IBGE (2015)

4,4%
Preta
4,4%

22,7%
22,4%
0,2%
Indigena
0,2%

- =z
I, > 5%

0,3%
0,2%

Bronca

Amarela ’

Esperanca de vida ao nascer por cor/raca (2012-2017)

Fonte: IPEA; PNUD; FJP (2019)

Brancas

20712 2015 2017

O
©O
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Educacdo

NUmero médio de anos de estudo por cor/raca e
grupo de idade (2018)

Preta ou parda .

10,9 8,2
Média da 9,5 8,8 8,9
populogéo = -~~~ T T -~ T T 77 = = - - 5'2- _______
||| ||| ao

Mmédia 15a 17 18 0 24 25 a 39 40 a 59 60 anos
total ou +

Taxa de analfabetismo por cor/raca e regido (2018)"
)

Preta ou parda .

. 9.1
Brasil

Centro-Oeste

14,9
Nordeste

|!

84

I

Norte

E
N
o
N

Sudeste

Sul

1
Meta do Plono Nacional de
Educagdo (PNE) para 2015: 6,5%



Distribuicdo percentual de concluintes em cursos
de graduacdo por cor/raca e area (2017)

Preta Parda Indigena  Branca Amarela
Educacdo 9,4% 37,0% 0,7% 51,0% 1,9%

Humanidades e Artes 7,9% 25,8% 0,5% 63,4% 2,4%

Ciéncias Sociais, Negdcios e Direito 7,2% 31,6% 0,6% 58,5% 2,1%
Ciéncias, Matemdtica e Computogdo 7,7% 29,9% 0,5% 59,2% 2,7%
Engenharia, Producéo e Construcéo 5,8% 26,0% 0,5% 65,0% 2,7%
Agricultura e Veterindria 5,5% 26,2% 0,3% 66,1% 1,9%

Saude e Bem-Estar Social 7,8% 34,7% 0,6% 54,2% 2,7%

Servigcos 8,4% 31,6% 0,6% 57,0% 2,4%

Taxa de evasdo" e distribuicdo percentual de concluintes

em cursos de graduagao por cor/racga (2017)
)

. Concluintes

ererce. [ -
Parda
Preta
=

Amarela
I 2,3%

Indigena
0,6%

Distribuicdo percentual de trabalhadores Formais
por cor/raca e nivel de instrugcdo (2017)

)
o o
Doutorado

Mestrado

Ensino Superior

Ensino Médio

N
O

Ensino
Fundamental

N
o
S0

Analfobeto LY

I
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Trabalho

Embora avancos legais tenham instituido a igualdade no trabalho e na profissao’®,
os indicadores atuais revelam discrepancias com relacao as questoes de raca e
etnia. Os dados apontam que as pessoas negras (pretas e pardas) sao a maioria
da populacdo, mas sua participacdo nao é refletida de forma proporcional
e igualitdria. No mercado de trabalho, as diferencas na ocupacao, tipo de
atividade, remuneracao, representatividade nos espacos de poder e lideranca
sao expressivas, especialmente na interseccao de raga e género.

Distribuicdo percentual de trabalhadores

A Formais’ por cor/raca (2017)V

. Identificado N&o infFormado N&o identificado Fonte: BRASIL (2017a)

Parda

Preta

0,8% Amarela

46,3

milhdes de

5,8%

(o)
72,5% == (,2% Indigena

trabalhadores Branca

Mais da metade da forca de trabalho
formal identificada é branca.

Distribuicdo percentual de trabalhadores Formais"
identificados por cor/raca e sexo (2017)i

Mulheres . . Uernens Fonte: BRASIL (2017a)

| B
Preta - 3.8%

14,1%

Parda
) 0,1%
Indigena
0,1%
24,2%
Branca
32,3%
0,3%
Amarela
0,4%

aplicar politicas voltadas a igualdade no trabalho e na profisséo.



Remuneracdo média de trabalhadores Formais’
identificados por cor/raca e sexo (2017)VF

Mulheres . . Homens Fonte: BRASIL (2017a)
Diferenca
R$1.632,24
Preta R$384,76
R$2.017,00
Parda gl R$389,00
R$2.038,42
Indigena R R$350,93
R$2.308,99
Branca R$2.232,90 R$636,66
R$2.869,56
R$2.790,10
TSR ’ R$674,45
R$3.464,55 $ !

Remuneracdo média de trabalhadores FormaisY
identificados por cor/raca e escolaridade (2017)

Fonte: BRASIL (2017a)

Preta Parda Indigena Branca Amarela

Analfabeto R$ 1.314,64 R$ 1.272,79 R$ 1.438,13 R$ 1.379,33 R$ 1.351,80

Ensino Fundamental R$ 1.608,73 R$ 1.589,66 R$ 1.628,41 R$ 1.734,14 R$ 1.629,01
Ensino Médio R$ 1.776,76 R$ 1.677,06 R$ 1.833,72 R$ 1.923,60 R$ 1.858,47

Ensino Superior R$ 4.039,91 R$ 4.093,18 R$ 5.167,84 R$ 5.594,54 R$ 7.191,15
Mestrado R$ 6.070,92 R$ 5.625,60 R$ 6.554,62 R$ 7.626,75 R$ 8.870,28

Doutorado R$ 8.318,74 R$ 7.577,12 R$ 9.598,51 R$ 9.715,99 R$ 11.212,69

Remuneracdo média de trabalhadores FormaisY
pretos por sexo e escolaridade (2017)

Fonte: BRASIL (2017a)

R$ 9.335,23
boutorado I
R$ 6.915,60
I Muheres @

I < 5025 Homens @

i ior NN - - 23523
Ensino Superior

N s 9772 As desigualdades salariais se

Mestrado

Ensino Médio

I s 1.404.40 sobrepbem ao se considerar a

B Rs 7455 interseccionalidade sexo e

Ensino Fundamental B Rs 26700 cor/raca, como no exemplo de
pessoas pretas. As mulheres pretas

R$1.346,95 tém a menor remuneracao média
AnalFabeto . . -
B rs 15409 em todos os niveis de instrucao.
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Distribuicao percentual e remuneracao média de
cargos de lideranc¢a' selecionados por cor/raca e
sexo (2017)

O

Fonte: BRASIL (2017a)

Percentual de Remuneragdo média
trabalhadores por cor/raga por sexo (R$)

Mulheres @ @ Homens

Preta  25% s4aes [N <34+

©
C
)
LL
0]
©
O
©
x
[ ]
o
()
(2]
=
O
=
o
Q
O
(]
=
(2]
P
()
2
(@)

§ Parda 26,6% 334348 [N 260933

C

g Indigena  0,2% 513578 |GG 7 22+

© e o5 52076 TR 5575
Amorela  12% 705,45 || ;- ::

" Mulheres @ @ Homens

g g Preta  14% 7.015,82 [ I 1409750

§ z§n Parda 18,1% 659115 [ 306552

o N

g §) Indigena  0.2% 10.335,33 || N 235

Ji E Branca 78,7% 11.06.9 |GG 20

5 Amarela  16% w6200 | - c5

Mulheres @ ©f | Homens

Preta  2,3% 2.995,00 |GG 354394
Parda 12,0% 315893 NG ::0578
Indigena  0,2% 269845 |GGG 25474
Branca 85,0% 255591 GG 3¢5 5°
Amarela  0,5% 425,38 || G - 2000

Membros superiores e
dirigentes do poder publico



Ranking das principais ocupagodes de trabalhadores
Formais' identifFicados por cor/raca (2017)

Fonte: BRASIL (2017a)

Preta Parda Indigena Branca Amarela
Foxineiro(a) Vendedor(a) Vendedor(a) Vendedor(a) Vendedor(a)

i Assistente Auxiliar de Auxilior de

Vendedor() FERIEREE) administrativo escritério escritério

Auxiliar de Auxiliar de Assistente Assistente

B P Faxineiro(a o 5 . :
escritoério escritoério @ administrativo administrativo

Alimentador(a) Assistente Auxiliar de

de linha de 2 - s Faxineiro(a) Faxineiro(a)
producdo administrativo escritério
Agente Alimentador(a)  Alimentador(a)
ptidias Operador(a) comunitario de linha de de linha de
€ caxa de saude producéo producéo

Média de horas semanais dedicadas a afazeres
domésticos™ por sexo e cor/raca (2015)

Mulheres . . Homens Fonte: IBGE (2015)
23,6 horas
23,0 horos
12,9 horas 12,7 horas
é a diferenca média é a diferenca média
de horas semanais de horas semanais
trabalhadas por trabalhadas por
mulheres pretas ou mulheres brancas.
pardas.
10,7 horas 10,3 horas
Preta ou parda Bronca

Distribuicdo percentual de pessoas desocupadas*
por cor/raca (2019)x

. Parda . Preta . Branca IRemites [EXGHE (0TICE)

14,0% 14,5%
Pessoas negras (pretas e

12.8 0.5% pardas) correspondem a
mnh(,;s de e 64,9% de todas as pessoas
desocupados desocupadas, no segundo

trimestre de 2019.

Toxa de desocupacdo
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Violéncia

das Nag¢oes Unidas (ONU).

O Brasil esta em 13° lugar no ranking mundial de homicidios, sendo conside-
rado um dos paises mais violentos do mundo’®. A violéncia traz consequéncias
para todo contingente populacional. No entanto, a populacao negra é a mais
afetada pela desigualdade e pela violéncia no Brasil, alerta as Organizacoes

.
PerFil das pessoas vitimas de violéncia racial (2017)
® Fonte: BRASIL (2017b)
1105 ¢
ocorréncias
por dia sdo contra
L mulheres negras
o (pretas e pardas)
h mil N
A G notificagdes
pessoas de até registradaos em
19 anos de idade 2017
referem-se
L violéncia Fisica
Distribuicdo percentual das denuUncias de violéncia
por sexo e cor/raca (2017)
[ J
Mulheres Homens Fonte: BRASIL (2017b)
7,0%
Preta
2,2%
Parda 818%
Mais da metade das 3%
notificacoes . 0,6%
registradas foram Indigena 0,4%
contra pessoas negras
34,5%
(pretas e pardas). Bronca
11,4%
0,6%
Amarela
0,2%
Distribuicdo percentual das principais denuncias
de violéncia por tipo e cor/raca (2017)
o

Considerando os principais
tipos de violéncia, verifica-se
que as pessoas negras

Fonte: BRASIL (2017b)

Indigena Branca Amarela

(pretas e pardas) sofrem Fisica 12%  443%  09%
mais violéncia sexual

(58,0%), fisica (53,6%) e Psico/moral 1,0% 46,8%  0,8%
psico/moral (51,3%) do que

o restante da populacao. Sexual 1.2% 400%  0,8%

76 INSTITUTO IGARAPE (2018).




Distribuicao percentual das denuUncias de violéncia
por cor/raca e Faixa etaria (2017)

@ Fonte: BRASIL (2017b)
0-9 10-14 15-19 20-29 30-39 40-49 50-59 60 anos ou +
Preta  1,0% 0,9% 1,4% 2,0% 1,7% 0,9% 0,5% 0,5%
Porda  6,5% 4,8% 7,4% 8,9% 7,1% 4,1% 1,9% 2,5%
@ ndigena 0% 01% 02%  02%  02%  01%  00%  00%
Branca  6,6% 4,2% 6,8% 9,4% 7,7% 5,0% 2,9% 3,4%
Amarela 0,1% 0,1% 0,1% 0,2% 0,2% 0,1% 0,0% 0,1%
Distribuicao percentual das denuUncias de violéncia
por cor/raca e local (2017)
e A q o . Fonte: BRASIL (2017b)
Residéncia Via publica ‘ Outros*i
Preta 69,2% 18,4%
Parda 69,4% 17,8%
Indigena 64,1% 17,7%
Branca 74,4% 12,9%
Amarela 7% 14,8%
Distribuicdo percentual das denuUncias de violéncia
e relacdo vitima-agressor por cor/raca (2017)
(]

Fonte: BRASIL (2017b)

Preta Paordo Indigena Bronca Amorela  Total

Prépria Pessoa 1,5% 8,4% 0,2% 12,5% 0,2% 22,8%
Conjuge 1,5% 5,8% 0,2% 5,8% 0,1% 13,4%
Amigos/Conhecidos 1,0% 4,9% 0,2% 4,2% 0,1% 10,4%
mae 0,7% 4,2% 0,1% 4,9% 0,1% 10,0%
Desconhecidos 0,8% 4,2% 0,1% 3,6% 0,1% 8,8%

Pai 0,6% 3,3% 0,1% 3,9% 0,0% 7,9%

OutrosXi 2,7% 1,3% 0,2% 12,3% 0,2% 26,7%

Toktal 8,8% 42,1% 1,0% 47,2% 0,8% 100,0%

o
N
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Representacao Politica

A representatividade politica, sob o viés étnico-racial, acompanha as
caracteristicas de distribuicdo de poder da sociedade como um todo.

108

Pessoas negras (pretas e pardas) e indigenas nao ocupam quantidades de
cargos politicos condizentes com seu contingente populacional. A falta de
equilibrio na distribuicdo do poder politico reflete, em especial, o lugar social
e econOmico das referidas populagdes”.

Diversidade & Inclusdo * Raca e Etnia

. J
Representantes no Congresso Nacional por cor/raca
(2018)

G Fonte: BRASIL (2018¢)
Senado FederalV Cbémara dos Deputados

3 Preta 21
16 Parda 104
0 Indigena 1
62 Branca 385
0 Amarela 2
81 Total 513

Representantes no Congresso Nacional por
cor/raca e sexo (2018)

Mulheres Homens Fonte: BRASIL (2018c)
Senado Federal® Camara dos Deputados

Preta | 0 3 | 4 7

Parda | 2 14 | 9 95

Indigena | 0 0 | 1 0

Branca | 10 52 \ 63 322

Amarela | 0 0 \ 0 2
Total | 12 69 | 77 436

7 CAMPOS; MACHADO (2015).



NOTAS

-

.

Demografia

Nota i

Foram utilizados dados da PNAD do ano de 2015, pois é a
ultima série amostral com dados desagregados no quesito cor/
raca — pessoas pretas, pardas, indigenas, amarelas e brancas.

~

Nota ii
Os dados nao sdo desagregados por cor/raga em virtude da

nao disponibilizacdo da informacdo pelos autores do estudo
(IPEA; PNUD; FJP, 2019).

/

-

Educagdo

Nota iii

O total inclui as pessoas com 15 anos ou mais identificadas
como indigenas, amarelas e ignoradas. A pesquisa nédo
disponibiliza informagoes desagregadas no quesito cor/raga
por conta de raz6es amostrais (IBGE, 2018a).

Nota iv

Evasdo corresponde a saida antecipada, antes da concluséo
do ano, série ou ciclo, por desisténcia (independentemente
do motivo), representando, portanto, condicao terminativa de
insucesso no que diz respeito a ampliacdo do conhecimento, ao
desenvolvimento cognitivo, de habilidades e de competéncias
almejadas para o respectivo nivel de ensino (INEP, 2017b).

J
\

Trabalho

Nota v

A categoria “trabalhadores formais” inclui todos os vinculos
registrados por estabelecimentos inscritos no Cadastro
Nacional de Pessoa Juridica (CNPJ) que mantiveram ou néo
empregados durante o ano-base.

Nota vi

Considerando-se que a ndo informacao e a ndo identificacdo de
cor/raga seja uma questdo importante nas discussoes étnicas
e raciais, registra-se esse percentual significativo nos dados
da Relacdo Anual de Informacgbes Sociais (RAIS). Entretanto,
para evitar distor¢cdes, demais analises do estudo apresentam
somente os dados de trabalhadores identificados, no quesito
cor/raga, conforme trabalhos de instituicdes de referéncia
na tematica. Embora as informagbes relativas a identificacao
do quesito cor/raca devam ser coletadas por meio da
autodeclaracdo dos trabalhadores, sabe-se que muitas vezes a
coleta é realizada sem considerar o ponto em questéo.

Nota vii
Foram considerados apenas os dados de trabalhadores

identificados, no quesito cor/raga, conforme trabalhos de
instituicoes de referéncia na temética.

Nota viii

Cargos de lideranca selecionados compreendem profissdes
cujas atividades principais consistem em definir e formular
politicas de governo, leis e regulamentos, fiscalizar a aplicagao
dos mesmos, representar as diversas esferas de governo,
coordenar as politicas e as atividades de uma empresa ou
de uma instituicdo, seus departamentos e servicos internos.
Esse grupo compreende: (i) membros superiores e dirigentes

do poder publico; (ii) dirigentes de empresas e organizacdes
(exceto de interesse publico); e (iii) gerentes.

Nota ix

Os afazeres domésticos, realizados pela populacédo de 10 anos
ou mais, compreendem: (i) preparar ou servir alimentos, arrumar
amesa ou lavar loucas; (i) cuidar da limpeza ou manutencdo de
roupas e sapatos; (iii) fazer pequenos reparos ou manutengao
do domicilio, do automoével, de eletrodomésticos ou outros
equipamentos; (iv) limpar ou arrumar o domicilio, a garagem,
o quintal ou o jardim; (v) cuidar da organizagao do domicilio
(pagar contas, contratar servigos, orientar empregados etc.); (vi)
fazer compras ou pesquisar precos de bens para o domicilio; (vii)
cuidar dos animais domésticos; (viii) outras tarefas domésticas
(IBGE, 2015).

Nota x

Os dados correspondem as pessoas de 14 anos ou mais de
idade, desocupadas na semana de referéncia. Sao classificadas
como desocupadas as pessoas sem trabalho que tomaram
alguma providéncia efetiva para consegui-lo no periodo
de referéncia de 30 dias, e que estavam disponiveis para
assumi-lo na semana de referéncia da PNAD. Consideram-se,
também, como desocupadas as pessoas sem trabalho em
ocupacao na semana de referéncia que nao tomaram providéncia
efetiva para consegui-lo no periodo de referéncia de 30 dias
porque ja o haviam conseguido e iriam comeca-lo em menos de
quatro meses apo6s o Ultimo dia da semana de referéncia (IBGE,
2019a).

Nota xi

Os dados nao séo desagregados por cor/raca (pretas, pardas,
indigenas, amarelas e brancas) em virtude de questdes
amostrais e metodoldgicas da pesquisa.

Violéncia

Nota xii

Outros locais de violéncia incluem: (i) habitacdo coletiva; (ii)
escola; (iii) local de prética esportiva; (iv) bar ou similar; (v)
comércio/servicos; (vi) industrias/construcdo; (vii) ignorado;
(viii) outros (BRASIL, 2017b).

~

Nota xiii
Outros tipos de relagdo vitima-agressor incluem: (i) padrasto;
(i) madrasta; (iii) ex-conjuge; (iv) namorado(a); (v) ex-namorado;
(vi) filho(a); (vii) irmao(a); (viii) cuidador(a); (ix) patrao/chefe; (x)
pessoa com relacdo institucional; (xi) policial/agente da lei; e (xii)
outros vinculos (BRASIL, 2017b).

.
-

Representagdo Politica

Nota xiv

Em decorréncia do sistema de renovacdo parcial do Senado Federal, alternadamente por um e por dois tercos das cadeiras a cada
quadriénio, considerou-se a legislatura atual como o somatério dos eleitos em 2014 e em 2018 (BURLE, 2014).

N\

J

J
)
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FUTURO DESEJADO

Os caminhos a serem trilhados pelas organizacdes em relacao a Diversidade &
Inclusao, considerando o horizonte temporal de 2035, sao organizados em visoes
de futuro, barreiras, fatores criticos de sucesso e acdes.

ConteuUdos estruturantes da
Rota de Diversidade & Inclusao

‘ Visdes de Futuro

Elaboradas durante as
reflexdes coletivas no
painel de especialistas,
revelam as condicOes de
futuro desejadas para
Diversidade & Inclusao nas
organizagoes brasileiras,
considerando o horizonte
temporal de 2035.

Fatores Criticos
de Sucesso

Sao elementos-chave que
orientam a proposi¢ao
das agoes. A construcao
desses fatores é realizada
considerando-se o
conjunto de barreiras
identificadas.

Barreiras
Compreendem as
condicdes impeditivas

para o alcance das
visdes de futuro.

.

Acoes

Explicitam as iniciativas de
curto, médio e longo prazos
necessarias para a
transformacéo da realidade

com vistas a concretizacao

das visées de futuro. Estas

sdao organizadas a partir de

dois direcionamentos:
« Macroambiente

« Microambiente
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VISOES DE FUTURO

O estabelecimento das visdes de futuro é um aspecto central na construcao do
Roadmap, pois marca os objetivos que se quer alcancar. Na Rota de Diversidade
& Incluséo, as e os especialistas compreenderam como questdo estratégica o
desenho de quatro visdes de futuro para as organizagcdes brasileiras.

Ser indutora de préticas para

) Diversidade & Inclusao na industria —
Empresas reconhecidas pela

sociedade por valorizar a
Diversidade & Inclusdo como
fonte de inovacao e conexao

com a realidade atual e as
perspectivas futuras.

influenciando o governo em politicas

Rotas Diversidade e Longevidade * 2035

publicas, incentivando a

representatividade nos espacos de

decisdo, conectando a industria a uma

nova economia e a um novo perfil de

colaborador e promovendo equidade

de oportunidades.

Empresas diversas e inclusivas que
reflitam a sociedade de maneira

equitativa, em todas as suas fungdes e

seus niveis hierarquicos, com uma

pluralidade cultural e que gerem

ambientes sauddveis, seguros,

rentaveis e sustentaveis com impacto
positivo na sociedade.

Organizacdes mais humanizadas que
criem ambientes inclusivos e diversos,
respeitando e valorizando todas as
pessoas com igualdade e que
desconstruam os preconceitos e
esteredtipos para impactar
positivamente na rentabilidade
organizacional e na sociedade em geral.
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BARREIRAS

O painel de especialistas identificou as barreiras que precisam ser superadas para
0 alcance das visdes de futuro de Diversidade & Inclusao. Essas barreiras podem
ser visualizadas integralmente no conteldo da situacao atual, se configurando
COMO 0s PoNntos negativos descritos no topico em questao.

PRINCIPAIS GRUPOS DE BARREIRAS

PARA O ALCANCE DAS VISOES

o

Aspectos Sociais, . Dados e
Culturais e Gestao InFormacgdes
Politicos

FATORES CRITICOS DE SUCESSO

A partir da reflexdo coletiva sobre a situacdo atual e as barreiras, foram identificados
cinco fatores criticos de sucesso, norteadores das acdes necessarias ao alcance das
visdes de futuro:

Articulagcdo
Comunicagdo

Cultura e Conhecimento
Gestdo

Pesquisa, Desenvolvimento & Inovagdo (PDI)



ACOES

O conjunto de 127 acbes, com vistas a eliminar ou minimizar as barreiras para o
alcance das visdes de futuro, foi elaborado no painel de especialistas e a partir
de estudos e planos de referéncia. As acdes estdo estruturadas considerando
aspectos de direcionamento e recorte temporal.

Direcionamento

Macroambiente Microambiente

L6 o

-

Composto por varidveis externas

complexas, como questdes sociais, Composto por variaveis
economicas, politicas e legais, que tém relacionadas diretamente
capacidade de interferir no as organizagoes.

funcionamento das organizagoes.

Temporalidade

CURTO PRAZO MEDIO PRAZO LONGO PRAZO
2020-2025 2026-2030 2031-2035

N3

Rotas Diversidade e Longevidade * 2035
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ARTICULACAO

Este fator critico de sucesso reline acdes para promover a interacao de diversos
setores da sociedade, com vistas a identificacdo de interesses comuns para o
desenvolvimento de iniciativas, projetos e parcerias estratégicas voltadas a
Diversidade & Inclusao.

CURTO PRAZO (2020-2025) « ARTICULACAO

direcionamento

A 01 Mapear instituicoes e atores estratégicos para rede
de cooperacao em D&l.

A 02 Constituir rede de cooperacao brasileira
interinstitucional pré D&.

A 03 Instituir modelo de governanca para rede de
cooperacao interinstitucional pré D&.

A 04 Construir agenda convergente entre instituicoes
publicas e privadas para promocao de D&.

A 05 Criar politica de insercao da tematica D&l nas
pautas e agendas setoriais do Sistema Industria.

A 06 Criar agenda de cooperacao, entre instituicoes
de ensino e empresas, orientada a producao de
estudos e dados em DA&.

A 07 Constituir forum interinstitucional em D&l voltado a
tratativa do tema nas médias e pequenas empresas.

A 08 Criar féruns organizacionais para debate,
disseminacao e fomento das potencialidades
de D&l.

A 09 Compor agendas com policy makers para defesa de
causa e tratativa do tema nas organizacoes.

A 10 Estabelecer parcerias e afiliagdes com instituicdes
que apoiam a D&.




MEDIO PRAZO (2026-2030) « ARTICULACAO

AT

Criar linhas de fomento especificas para empresas
signatarias de acordos, pactos ou movimentos
pro D&

direcionamento

A12

Mapear redes internacionais de cooperacao pro D&.

A13

Criar mecanismos de apoio e incentivo para a
adesdo de empresas a pactos, principios e iniciativas
nacionais e internacionais, a exemplo do Pacto
Global e dos Principios de Empoderamento das
Mulheres.

A4

Criar programa de internacionalizacdo dos projetos
da rede de cooperacao brasileira interinstitucional
pro D&.

LONGO PRAZO (2031-2035) « ARTICULACAO

A15

Estabelecer comisséo parlamentar especifica de D&.

direcionamento

A16

Desenvolver agendas técnicas, projetos de
cooperacao e intercambio com redes internacionais
de D&l.

15
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COMUNICAGCAO

O presente fator critico de sucesso esta relacionado a promocdo da comunicacao
efetiva sobre Diversidade & Inclusdo, reconhecendo-se o poder de distintos
veiculos, sobretudo das novas midias e tecnologias.

As acbes congregam um conjunto de praticas orientadas a producao, distribuicao
e troca de informacoes relevantes e capazes de impulsionar o tema em diferentes
dimensoes da sociedade e das organizagdes.

CURTO PRAZO (2020-2025) « COMUNICACAO

direcionamento

C 01 Instituir prémio de comunicacao voltado a
agéncias e midias que adotam a D&i.

C 02 Criar agenda colaborativa digital para divulgacéo
de programas, cursos e eventos de D&l.

C 03 Divulgar e realizar pesquisas nacionais sobre status
de D&l na industria e suas potencialidades.

C 04 Desenvolver plano de midia, com imagens
positivas de forca de trabalho diversificada,
orientado a setores tradicionalmente masculinos.

C 05 Criar banco de imagens positivas sobre D&.

C 06 Produzir conteudos contra assédio, bullying,
intolerancia e discriminacdo no local de trabalho.

C 07 Desenvolver e disseminar conteddos
sobre combate ao racismo institucional,
homofobia, sexismo, capacitismo e demais
discriminacoes nas relacdes de trabalho.

C 08 Produzir e disseminar conteldos de combate
a violéncia contra as mulheres, tanto no
ambiente doméstico quanto organizacional.

C 09 Desenvolver conteddos para apoiar acoes
afirmativas no local de trabalho.




CURTO PRAZO (2020-2025) « COMUNICACAO

17

direcionamento

N
N
C 10 Elaborar plano de comunicacdo com foco nos PEfe .
objetivos e resultados das acoes de D&I. G 2
°
>
o)
C 11 Desenvolver protocolo de gestao da comunicacao PEfe 5
empresarial com orientacao para D&. tll i -
()
()
®
C 12 Elaborar programa de constru¢ao de e 2
marca que transmita o proposito (e 5
social desenvolvido com a D&. E
[%2]
©
. . . ’ . +
C 13 Produzir e direcionar anuncios de vagas . o
: . TeFe @
de trabalho considerando conceitos [ceh)
de acessibilidade e incluséo.
C 14 Construir e divulgar anuncios de vagas de
trabalho evitando elementos que possam eTo
restringir o acesso de mulheres, pessoas i
negras, LGBTI+ e pessoas com deficiéncia.
C 15 Implementar atividades de comunicacao =
interna e externa para promover a inclusao q”t.lj
das pessoas LGBTI+ e com deficiéncia.
C 16 Elaborar campanhas de equidade de género PEfe
e racial no ambiente de trabalho. i
C 17 Estabelecer canal de comunicacao para didlogo 7Efe
sobre D&l entre organizacao e stakeholders. f.’ i
C 18 Instituir projeto para uso de linguagem 7Efe
inclusiva com todos os stakeholders. i




MEDIO PRAZO (2026-2030) « COMUNICACAOD

18

direcionoamento

C 19 Desenvolver novas narrativas de comunicacao e
sobre historias de sucesso organizacionais em D&. tll i

C 20 Criar canal de comunicacdo e denuncia sobre
assédio moral, sexual, preconceito e discriminacao Fife
de género, idade, orientacao sexual, raca e etnia e tll i
pessoas com deficiéncia.

Diversidade & Inclusao

C 21 Criar e divulgar plataforma organizacional e

Y . /¢ Q

com dados referentes a D&, respeitando (o
politicas de sigilo e anonimato.

C 22 Produzir pecas graficas e contetdos =
organizacionais com sistemas de comunicagao )
acessfveis para pessoas com deficiéncia.

C 23 Instituir programa direcionado a sites e redes
socCiais organizacionais se tornarem 100%
acessiveis para pessoas com deficiéncia.

C 24 Implementar tecnologias de gestao de Fife
crises especializada em D&l nas midias. i

LONGO PRAZO (2031-2035) « COMUNICACAO

direcionamento

C 25 Criar editais especificos para producdo de
conteudos de D& com novas tecnologias.




CULTURA E CONHECIMENTO

Estefatorcriticode sucesso compreende o desenvolvimento de aspectos culturais,
educacionais e de conhecimentos relativos a Diversidade & Inclusdo. As acbes

descritas reconhecem a aprendizagem como consequéncia de uma perspectiva
historico-cultural, com grande potencial para influenciar os diferentes contextos
socioculturais. Portanto, estas propdem a reflexao e sugerem iniciativas a serem
implementadas pela sociedade e pelas organizagoes.

CURTO PRAZO (2020-2025) « CULTURA E CONHECIMENTO

CC 01

Propor manifesto em prol de D&l na
industria brasileira.

direcionamento

CC 02

Criar agenda convergente entre empresas e
instituicdes de ensino para desenvolvimento de
CUrsos e programas que contemplem as temdticas
prioritarias de D&.

CC 03

Criar conteudos e capacitacdes sobre inclusao
de género, LGBTI+, pessoas com deficiéncia,
raca e etnia em todos os ambitos, direcionados
a pessoas envolvidas na formulacédo, execucao e
avaliacao de politicas e programas.

CC 04

Criar programas de formacao sobre D&l para
liderancas e profissionais da indUstria e demais
setores.

CC 05

Realizar campanhas educacionais nacionais sobre
acoes afirmativas nas organizagoes.

CC 06

Realizar campanhas nacionais de combate ao
capacitismo, racismo, machismo, homofobia,
entre outros fatores que incidem negativamente
sobre a incluséo no mundo do trabalho.

CcC 07

Criar agenda nacional de seminarios, foruns,
congressos, festivais e demais eventos
orientados a D&.

CC 08

Desenvolver programas sociais de educagao
comunitaria em temas de D&

CC 09

Desenvolver treinamentos que apoiem a
implementacao de diretrizes de D&l.

19
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CURTO PRAZO (2020-2025) « CULTURA E CONHECIMENTO
120

direcionomento

CC 10 Desenvolver conteudos de D&l para novos
formatos e midias, como realidade virtual,
podcasts e videos.

CC 11 Criar editais de fomento a producao de bens e
servicos culturais orientados a D&

Diversidade & Inclusao

CC 12 Desenvolver praticas e abordagens educacionais
inovadoras para combater o preconceito no local
de trabalho.

CC 13 Realizar diagnoésticos de cultura organizacional
para reconhecer questoes relevantes em D&

CC 14 Implementar formagao sobre pratica responsavel o
e inclusiva no recrutamento de pessoas. Sl
CC 15 Criar biblioteca virtual de contetdos de D&. L '.rr'j
CC 16 Disponibilizar conteldos sobre D&l para os o
colaboradores. i

CC 17 Capacitar e orientar profissionais sobre assédio,
bullying, intolerancia ou discriminacao no local 'ig
ﬂ
de trabalho.

CC 18 Estabelecer agendas e atividades para celebracoes
culturais e reconhecimento de questoes e datas ’.lg
. . T
ligadas a D&l.

CC 19 Implantar atividades técnico-pedagdgicas focadas
na preparacao dos trabalhadores para a inclusdo T r'r"
das pessoas com deficiéncia.

CC 20 Viabilizar acesso a formagdes e capacitacoes o
internas e externas de forma equitativa. Sl




MEDIO PRAZO (2026-2030) « CULTURA E CONHECIMENTO
121

direcionomento

CC 21 Criar certificacao em D&l para lideres proficientes
no tema.

CC 22 Criar programas stricto sensu ligados a temas de
D&l nas organizacoes.

CC 23 Estabelecer rede de educacao para D&l nas
organizagoes.

CC 24 Criar programas de cooperagao e intercambio
internacional voltados para D&.

Rotas Diversidade e Longevidade * 2035

LONGO PRAZO (2031-2035) « CULTURA E CONHECIMENTO

direcionamento

CC 25 Criar escola de D&l para formacao de liderancas.

CC 26 Desenvolver plataforma de contelddos de D&
alimentada por inteligéncia artificial.

CC 27 Estruturar espacos de criatividade e inovagdo
aberta com foco em solucbes de D&.




GESTAO

Este fator critico de sucesso contempla aspectos de diagndstico, planejamento,
execucao, monitoramento e avaliacdo de politicas, programas e atividades
relacionados a Diversidade & Inclusao.

122

CURTO PRAZO (2020-2025) « GESTAO

direcionamento

i

Diversidade & Inclusao

G 01 Instituir area, instancia ou pessoa responsavel para
garantir aimplementacao das acoes de D&i.

G 02 Elaborar bechmarking sobre processos de
gestao de D&l.

=
ot

G 03 Desenvolver planejamento estratégico para D&.

=g
5o

G 04 Inserir planejamento de D&l no plano
estratégico organizacional.

=n®
| 5'eYi

G 05 Estabelecer diretrizes para tratativa de D&
em todos 0s niveis organizacionais.

=5
5ol

G 06 Destinar orcamento especifico para D&l na
organizagao.

=ng
|5t

G 07 Realizar censo organizacional para
levantamento de dados sobre género, LGBTI+,
pessoas com deficiéncia, raca e etnia.

=
ot

G 08 Identificar e eliminar elementos e obstaculos
que restrinjam o acesso de pessoas negras,
mulheres, LGBTI+ e pessoas com deficiéncia em
politicas, acoes e programas das organizacoes.

=S
= 5'eYi

G 09 Incluir representatividade de género, LGBTI+,
pessoas com deficiéncia, raca e etnia na formulacdo
de acoes, iniciativas e programas voltados a D&l.

=nP
m| 'Y

G 10 Implementar metas organizacionais para D&.

=%
5ot




CURTO PRAZO (2020-2025) « GESTAO

123
direcionamento

L
N
G 11 Incluir quesitos de diversidade nos cadastros g g
funcionais, a exemplo do registro da autodeclaracao ,{‘.lﬁ .
de cor/raca, para coleta e analise de dados. 9
°
o
G 12 Aderir a politicas de D&l a partir das J 5T o
altas liderancas organizacionais. T 9
&)
()
ge}
G 13 Revisar politicas e programas organizacionais 20 5
de distintas naturezas sob a 6tica de D&i. T »
2
&
G 14 Criar comités e grupos de afinidades contemplando . 4
as tematicas de género, LGBTI+, pessoas com ‘1".’5 e
deficiéncia, raca e etnia nas organizacoes. 4
G 15 Criar programa de desenvolvimento de carreira
orientado a cada grupo de D&, considerando 90
especificidades contextuais de género, LGBTI+, T
pessoas com deficiéncia, raca e etnia.
G 16 Criar politicas afirmativas de recrutamento 2
“A

e selecao levando em conta as A
especificidades de cada grupo de D&.

G 17 Instituir e monitorar métricas de D&l nos processos P4
de selecéo, recrutamento e ascensao funcional. 0

5ofl

G 18 Criar programas e incentivos para formacao

e contratacao de mulheres nas areas e ,_l"iﬁ
funcoées tradicionalmente masculinas.

G 19 Desenvolver programa que apoie a insercao e o -
progresso das mulheres, pessoas negras, LGBTI+ e ﬁ".lﬁ

pessoas com deficiéncia em cargos de lideranca.

G 20 Produzir plano de igualdade salarial com eliminagao E
das disparidades nos contextos de género, (o
LGBTI+, pessoas com deficiéncia, raca e etnia.

G 21 Desenvolver programa de promogao
de ambiente acolhedor para forca de P
trabalho que considere género, LGBTI+, 0
pessoas com deficiéncia, raca e etnia.

5ofl
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CURTO PRAZO (2020-2025) « GESTAO

direcionamento

G 22 Elaborar politicas de respeito ao nome, aos =
pronomes de tratamento e a identidade de ’i.lﬁ
género utilizados pela pessoa em causa.

G 23 Incluir medidas seguras e nao =
discriminatérias de acesso a banheiros e t;/ti;'
outras instalacées da organizacao.

G 24 Conceder beneficios para familiares ou =
dependentes, independentemente de q” 'r'.'
orientacdo sexual e identidade de género.

G 25 Elaborar plano de acao para gestao de
pessoas com deficiéncia, considerando =
dimensdes de acessibilidade atitudinal, tl" iﬁ
programatica, metodoldgica, comunicacional,
instrumental e arquitetdnica.

G 26 Criar programa de salde mental ero
com énfase em D&. i

G 27 Implementar projeto para apoiar efetivamente E
as mulheres antes, durante e ap6s o ’?l
regresso da licenca-maternidade.

G 28 Sensibilizar e engajar a cadeia de valor Fife
para agir proativamente para a D&l. i




MEDIO PRAZO (2026-2030) « CESTAO

125

direcionomento

(i

G 29 Criar programa de apoio a parcerias e fornecedores
que ampliem oportunidades, produtos e
servicos com principios nao discriminatérios.

G 30 Desenvolver prospeccao mercadologica
de negdcios em D&,

G 31 Criar programas de intraempreendedorismo
para solucdes em gestao de D&.

G 32 Instituir praticas de D& como critérios
de avaliacdo de fornecedores.

Rotas Diversidade e Longevidade * 2035

G 33 Criar politica de atendimento aos clientes
incorporando em seus protocolos
questoes referentes a D&

G 34 Implementar novas ferramentas e
softwares de gestao em D&.

G 35 Implementar solugdes inovadoras de acessibilidade
e inclusao, para pessoas com deficiéncia, nas
estratégias organizacionais de transformacao digital.

0
&
5o

LONGO PRAZO (2031-2035) « CESTAO

direcionomento

G 36 Desenvolver modelos preditivos e analiticos Fors:
para tomada de decisdo na gestao de D&. ';




PESQUISA, DESENVOLVIMENTO § INOVACAO (PDI)

Este fator critico congrega praticas de pesquisa, desenvolvimento e inovacdo em

Diversidade & Incluséo.

As acdes produzidas buscam respostas as necessidades cientificas, tecnolégicas
e inovativas do tema, de forma a atender a diferentes contextos possiveis.

o
D
(%)
2
Q
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he. CURTO PRAZO (2020-2025) « PD
o
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a

direcionoamento

PDI 01 Mapear metodologias de avaliacao e prémios
nacionais e internacionais relacionados a D&.

PDI 02 Criar plataforma colaborativa e consultiva para
proposicao, discussao e monitoramento de
questoes relativas a D&

PDI 03 Mapear aceleradoras de empreendimentos
voltados a D&l.

PDI 04 Criar agenda de hackathons e ideathons com foco
em solucdes para D&.

PDI 05 Desenvolver biblioteca virtual cientifica sobre a
tematica D&I.

PDI 06 Criar programa de inducdo ao desenvolvimento
de tecnologias para D&l.

PDI 07 Instituir pesquisa nacional sobre status de
D&l na industria.

PDI 08 Mapear grupos de pesquisa e especialistas
nacionais em D&l.
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CURTO PRAZO (2020-2025) « FDI

direcionamento

PDI 09 Realizar estudo especifico sobre emprego e
promocao de carreira considerando género,
LGBTI+, pessoas com deficiéncia, raca e etnia.

PDI 10 Desenvolver propostas para desagregacao de
estatisticas oficiais brasileiras e producao de
indicadores que considerem especificidades de
género, LGBTI+, pessoas com deficiéncia, raca e

etnia.
PDI Tl Instituir processo de avaliacao de impacto de 90
acoes de D&l na geracao de valor para o negécio. T

Rotas Diversidade e Longevidade * 2035

PDI 12 Produzir relatério com contribuicoes efetivas e g
mensuraveis das acdes de D&l para o negdcio e E: .lﬁ
para a sociedade.

PDI 13 Desenvolver dashboard de dados quantitativos 55
organizacionais sobre D&. Sy,

PDI 14 Instituir metas de inovacao vinculadas as 20
praticas de D& I
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direcionamento

o)
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< PDI 15 Desenvolver produtos ou servicos levando em FiTe
s conta a diversidade de consumidores. i
(]
o
(8]
e
£
(] . ~ . . =
2 PDI 16 Monitorar adesdes e compromissos das liderancas Fefe
o organizacionais aos objetivos de D&. i

PDI 17 Criar novos protocolos de coleta e estudos
para padronizacdo de indicadores em D&l que
contemplem quesitos de género, LGBTI+, pessoas
com deficiéncia, raca e etnia.

PDI 18 Produzir relatérios de pesquisa em D&l tTe
considerando acessibilidade de linguagem. i

PDI 19 Produzir relatérios de pesquisa em D&l FiTe
considerando novas midias digitais. i




LONGO PRAZO (2031-2035) « D)

129

direcionomento

PDI 20 Elaborar processos de pesquisas organizacionais
em D&l utilizando tecnologias de automacao e ;
inteligéncia artificial.

PDI 21 Desenvolver recenseamento brasileiro da forca de
trabalho com dados de género, LGBTI+, pessoas
com deficiéncia e raca e etnia desagregados.

PDI 22 Criar plataforma de estatisticas integradas
referentes a D&I no Brasil.

Rotas Diversidade e Longevidade * 2035

PDI 23 Produzir instrumentos, como ferramentas e
softwares, de calculo e andlise de disparidades
salariais.
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ESPECIALISTAS
DO PAINEL

NOME INSTITUICAO

Diversidade & Inclusao

International Business Machines
Corporation — IBM

Companhia Paranaense
de Energia — Copel
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NOME INSTITUICAO

Goldenberg Diversidade &
Movimento Mulher 360

ExxonMobil Global
Business Center Brasil

Centro de Estudos das Relacdes de
Trabalho e Desigualdades — CEERT
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Amankay Instituto de
Estudos e Pesquisas
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A Rota de Longevidade sinaliza caminhos de
construcao de um futuro desejado para o tema nas
organizacoées brasileiras, tendo como horizonte
temporal o ano de 2035.

134

Longevidade

O estudo dedicado a Longevidade estd estruturado em cinco
blocos de informacgées:

Priorizacao e conceituacao dos
temas estruturantes do estudo.

Pontos essenciais que sintetizam os
Balango dO métodos utilizados e os principais
Processo resultados do Roadmap.

Situagao Caracterizacao da situacao atual
Atual das tematicas priorizadas.

Conteudo com as trajetérias possiveis
e desejaveis para Longevidade,
Futuro JavELS PaTE
. composto por visdo de futuro,
Desejado barreiras, fatores criticos de sucesso e
acoes.

Atores que participaram dos
N processos de inteligéncia coletiva
do Pro;eto orientados a construcao do Roadmap.

Especialistas



TEMATICAS
PRIORITARIAS

As tematicas consideradas estruturais nos estudos sobre o envelhecimento
populacional variam conforme dreas do conhecimento e de acordo com
realidades e contextos sociais especificos. Além disso, para producdes de
pesquisa com profundidade sobre o tema, faz-se necessario estabelecer recortes

bem delimitados.

Considerando as principais recomendacbes de estudos de fronteira para
Longevidade, no ambito das organizacbes, optou-se por trabalhar com o
conceito “manutencao da capacidade para o trabalho” — inspirado nos estudos
desenvolvidos pelo Instituto Finlandés de Saude Ocupacional (FIOH). O recorte
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da pesquisa incorporou trés macrotemas de relevancia para as organizacoes
brasileiras. Sdo eles: aprendizagem ao longo da vida, saude e bem-estar e trabalho.

Além disso, a tematica intergeracionalidade foi compreendida como questdo
fundamental nas tratativas de Longevidade, sendo trabalhada de forma
transversal no estudo.

TEMATICAS PRIORITARIAS PARA
A ROTA DE LONGEVIDADE

Aprendizagem Saude e Trabalho
oo Longo da Vida Bem-estar
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BALANCO DO
PROCESSO
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SITURCAO ATUAL

A situacao atual apresenta um panorama nao exaustivo sobre a questao da

Longevidade e suas respectivas tematicas priorizadas. Esta ndao se configura
como um compéndio tedrico e estatistico.

O recorte tematico e 0s conceitos apresentados se materializam como um dos
caminhos passiveis de serem trilhados, entre os tantos sugeridos na literatura.

7

No que diz respeito as informacdes quantitativas, é imperativo destacar que
o estudo apresenta indicadores de fontes oficiais variadas. Nesse sentido, os
indicadores utilizados possuem recortes analiticos e temporais distintos, bem
como especificidades metodoldgicas de amostra, coleta e tratamento.

Os propositos dessa etapa compreendem trés pontos centrais:
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Apresentar objetivomente como os conceitos
relocionados 0 Longevidade e suas tematicaos
priorizadas se expressaom no dmbito das

orgonizacgoes.

Apresentor a producdo das e dos
especialistas realizada no painel.

Sistematizar panoraomaos quantitativos
sobre as tematicas.




LONGEVIDADE NAS
ORGANIZACOES

COMO A TEMATICA SE EXPRESSA NO AMBITO
DAS ORGANIZAGCOES?
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As estatisticas e projecdes demograficas tém apontado um progressivo
aumento da expectativa de vida, tanto da populacdo mundial quanto da
brasileira. Avancos diversos, como tecnologias em saude e modificacdo
nos estilos de vida, vém determinando a reducdo de taxas de fecundidade
e natalidade ao longo do tempo, conferindo um novo aspecto as piramides
etdrias dos paises, nas quais o contingente jovem declina, ao passo que
o idoso se incrementa'. O envelhecimento da populacdao é um fenémeno
global, considerado uma questao nova, sem precedentes, difusa, profunda e
duradoura na natureza?.

E nesse cendrio que emerge, a partir do final dos anos 90, a nocao de
envelhecimento ativo, capitaneada pela Organizacao Mundial da Saude (OMS).
A ideia transforma a perspectiva sobre envelhecimento, deslocando-se de
uma légica na qual os idosos apareciam como alvos passivos de intervencoes
de saude, para reconhecé-los enquanto sujeitos de direitos.

Essa acepcao foi consolidada mundialmente em 2002 pelo Plano de Acao
Internacional sobre o Envelhecimento, encabecado pela Organizacao das
Na¢des Unidas (ONU). Desde entdao, o envelhecimento ativo é tratado
como um objetivo global, materializado em politicas regionais, nacionais e
multilaterais de acao’.

O conceito vem passando por constantes transformacdes e ganhando novos
contornos por diferentes instituicées e pela propria OMS. O envelhecimento
saudavel, politica mais recente divulgada pela entidade, para 2015-2030,
substitui o envelhecimento ativo, sendo compreendido como “o processo de
desenvolvimento e manutencdo da capacidade funcional que possibilita o
bem-estar na velhice™. Logo, trata-se de um conceito multidimensional, em
que dinamicamente interagem a funcionalidade fisico-psiquica, os estilos de
vida, os ambientes de moradia e a inclusdo social, junto das particularidades
existenciais de cada sujeito’.

"WHO (2005).

2|LMARINEN (2006).

3 FERNANDEZ-BALLESTEROS et al. (2013).
* FREDENHAGEM (2018).

> LIOTTA et al. (2018).



Para a OMS, “aproximadamente 75% da diversidade de capacidades e
circunstancias observadas na velhice sdao o resultado do impacto cumulativo
de vantagens e desvantagens na vida das pessoas’, com forte influéncia do
ambiente em que se vive e/ou em que se viveu no processo de envelhecimento.
Portanto, a heterogeneidade dos sujeitos nas diferentes faixas etarias e a
influéncia de contextos socioculturais no seu desenvolvimento e nas suas
experiéncias, pessoais e interpessoais, configuram-se como componentes
fundamentais nas tratativas do envelhecimento®.

Buscando respostas para o desafio citado, cada vez mais as organizacoes
contemporaneas passam a compreender a importancia da criagao de
ambientes favordveis a uma vida laboral produtiva para diferentes idades.
Esse quadro, por sua vez, demanda esforcos sistematizados que transformem
o espirito do envelhecimento ativo e/ou saudavel em politicas e projetos
corporativos efetivos e de longo prazo.

Diversos modelos vém surgindo nessa direcao. O Instituto Finlandés de Saude
Ocupacional (FIOH), por exemplo, propde a ideia de conexdao da manutencao
da capacidade para o trabalho com a gestdao da idade. Para tanto, estabelece
conexoes entre gestao da idade e sistema de qualidade, estratégia de negdcios
e missao de uma empresa’.

Além do carater estratégico, a busca pela diversidade etaria se apresenta
como um imperativo ético a ser abracado pelas organizagdes. O repertério
sobre o tema é amplo e ndo exaustivo, destacando-se questées como: (i)
reintegracao de aposentados na forma de arranjos flexiveis de trabalho; (ii)
combate aos preconceitos etarios nos processos de recrutamento e selecao;
(iii) implementacdao de modelos de negécios e empreendimentos focados no
envelhecimento; (iv) estruturacdao de programas de vida profissional prolongada
e transicao de carreira.

Afora os ganhos em qualidade de vida, refletidos na produtividade,
empresas que apostam na gestdao daidade e na manutencdo da capacidade
produtiva para o trabalho possuem um meio valioso de compreender
e engajar efetivamente mercados de todas as idades, ja conhecidos ou
ainda por descobrir. Em outras palavras, uma forca de trabalho diversa em
idade é expressao de inovagao nos negocios.

Certamente, a cultura de valorizacao da longevidade e da diversidade etaria, no
mercadodetrabalho, serdagendaem franca expansao nassociedades modernas
nos préximos anos. Os temas, aqui em vitrine, sao pontos indispensaveis aos
planos de acao de empresas que desejam ter marcas competitivas, bem como
resultados orientados a sustentabilidade.

© FREDENHAGEM (2018).
7ILMARINEN (2016).
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COMO A SITURCAO ATUAL DA LONGEVIDADE
PODE SER REFLETIDA EM DADOS?
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As projecdes sinalizam inversao da piramide demogréfica
brasileira, com ampliacao da populacao idosa.

2010 2040 2060

49,0% 48,7% 48,6%



As projecoes da
expectativa de vida
da populacao
brasileira indicam
tendéncia de
crescimento para
ambos 0s sexos.
Entretanto, em 2060,
as mulheres ainda
tendem a viver 6,3
anos a mais do que
0s homens.

Homens

Norte

Nordeste Ataxa de
fecundidade tera

reducao, em 2060,

em todas as

Centro-oeste L ol
regides brasileiras.

Sudeste

Sul
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APRENDIZAGEM AO
LONGO DA VIDA

COMO A TEMATICA SE EXPRESSA NO AMBITO
DAS ORGANIZACOES?

A nogao de aprendizagem ao longo da vida resulta de uma série de discussoes
impulsionadas por grandes transformagdes globais com impactos sobre as
esferas social, produtiva e educacional® Na atualidade, a compreensao sobre
o tema transcende suas conexodes originarias a ideia de formacao continuada,
restrita ao aperfeicoamento profissional para atendimento de demandas
técnicas do setor produtivo®.

De fato, a aprendizagem ao longo da vida compreende a integracao entre
aprender e viver, em seu sentido propriamente humano. O aprendizado deve,

Longevidade ¢ Aprendizagem ao Longo da Vida

por sua vez, ocorrer para todas as pessoas, em todas as faixas etérias e em todos
0s contextos socioculturais. Para tanto, necessita conjugar competéncias
interpessoais e técnicas, em ambitos formais, ndo formais e informais, com
vistas a suprir diversificadas necessidades na contemporaneidade’.

A aprendizagem tanto se estende por toda a vida quanto ocorre em todas
as suas dimensodes, exigindo ambientes e mentores adequados para que
esse processo ocorra plenamente. Nesse universo, longe de uma posicdo de
passividade perante o conhecimento, os sujeitos aprendizes recrutam suas
proprias experiéncias e adquirem novas, dotadas de significado para suas
realidades e circunstancias''.

A aprendizagem ao longo da vida nesses termos constitui o principio
estruturante da educacao do século XXI, haja vista seu potencial para
defrontar os desafios mundiais que se avolumam no tempo presente. Entre
eles, emerge o aumento da expectativa de vida da populagao, associado as
inovagdes tecnoldgicas na era digital, a intensificacao dos fluxos globais e a
busca premente pela sustentabilidade'.

8 SCHLOCHAUER; LEME (2012); CUNHA (2011); ALHEIT; DAUSIEN (2006).
2 UNESCO INSTITUTE FOR LIFELONG LEARNING (2016; 2019).

19UNESCO INSTITUTE FOR LIFELONG LEARNING (2016; 2019).

" CUNHA (2011); ALHEIT; DAUSIEN (2006).

2 UNESCO INSTITUTE FOR LIFELONG LEARNING (2016; 2019).



E nesse sentido que um dos objetivos centrais da Agenda 2030 para o
Desenvolvimento Sustentavel, encabecado pela Organizacao das Nacoes
Unidas (ONU), almeja garantir educacao inclusiva, equitativa e de qualidade,
pela via da promoc¢ao de oportunidades de aprendizagem ao longo da vida
para todas as pessoas’.

O tema também é considerado um dos alicerces para o envelhecimento
ativo. Por meio de politicas e programas que enraizem a solidariedade
intergeracional e propiciem aprendizados diversificados as pessoas, conforme
suas especificidades enquanto envelhecem, torna-se possivel aos sujeitos
angariar atributos para se mover com confianga, seguranga e autonomia
entre as fases etarias da vida'™.

Uma vez ancoradas por uma estrutura como essa durante o processo de
envelhecimento, as pessoas se sentem partes integrantes da coletividade e
sao, desse modo, estimuladas a contribuir com ela em atividades variadas,
remuneradas ou nao'’.

A operacionalizacao de politicas e programas de aprendizagem ao longo da
vida, sob a 6tica do envelhecimento ativo, compreende, logo, o engajamento
sinérgico de todos os setores da sociedade. Nesse contexto, a tematica tem
despertado a atencao das organizacdes nos anos recentes, em razao dos
profundos impactos das mudancas tecnoldgicas sobre o perfil da mao de
obra, bem como das transformacdes demograficas e suas implicacdes na
gestdo corporativa de pessoas'®.

Empresas que dedicam investimentos a aprendizagem ao longo da vida tém
a possibilidade de alcancar a estabilidade em meio a forca de trabalho, ja que
os colaboradores estarao assim preparados para transitar equilibradamente
pelas novidades tecnoldgicas e demais transformacdes que estao por vir.

Além disso, a promocao adequada da convivéncia intergeracional dentro
das organizagdes tende a fomentar a versatilidade, a criatividade e,
consequentemente, as taxas de empreendedorismo e inovagao corporativas.
Por fim, mais pessoas ativas e satisfeitas no mercado de trabalho também
exercem influéncia positiva sobre os indices de atividade econdmica, tanto
na dimensao da produg¢ao quanto na do consumo'’.

3 UNESCO INSTITUTE FOR LIFELONG LEARNING (2016; 2019).
“WHO (2005).

> WHO (2005).

'* CNI (2007).

7 UNESCO INSTITUTE FOR LIFELONG LEARNING (2016).
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Longevidade ¢ Aprendizagem ao Longo da Vida

QUAL A PERCEPC{"ﬁO DO PAINEL DE ESPECIALISTAS
SOBRE A SITUACAO ATUAL DE APRENDIZAGEM RO
LONGO DA VIDA NAS ORGANIZACOES?

Existéncia de disparidades
sociais que impactam o
acesso a aprendizagem ao
longo da vida.

Compreensao crescente
sobre a importancia da
perenidade educacional
ao longo da vida.

Fragmentacao do
conhecimento.

Caréncia de politicas
educacionais orientadas
ao envelhecimento

Aspectos Sociais e

formativos flexiveis.

Enfraquecimento da
educacao formal
como Unica forma
de trabalhar a
aprendizagem ao
longo da vida.

Escassez de
indicadores sobre
aprendizagem ao
Grande evasao longo da vida.
educacional no

Ensino Médio.

—

Surgimento de
novas profissdes e
hibridizacdo de

carreiras.

Educacionais

Existéncia de lacunas
formativas para
tecnologias emergentes.

Emergéncia de
percursos

populacional.

Caréncia de esforcos
educacionais consistentes
sobre soft skills'.

Surgimento de
novas metodologias
e tecnologias
educacionais.

Auséncia de mecanismos
efetivos de reconhecimento
de competéncias formais e
informais.

Caréncia de politicas de qualificacdo
profissional para pessoas maduras'.

Limitacao de investimentos em
mentoria intergeracional nas
empresas.

Falta de infraestrutura de educacédo
adaptavel as diferentes idades.

Exclusao das pessoas maduras nos
processos educacionais.

Questoes Etarias
e Geracionais

Preconceito com as geracoes
maduras durante
treinamentos e formacgoes.

Baixo reconhecimento de
saberes e habilidades das
pessoas maduras.

Dificuldade de integracao
entre pessoas jovens e
maduras na educacéo.

Maior predisposicao empresarial a
formacao de jovens para o trabalho.

'® Habilidades socioemocionais e comportamentais.

' Neste trabalho, compreende-se como maduras as

pessoas de 50 anos ou mais de idade.



COMO A SITURCAO ATUAL SOBRE
APRENDIZAGEM AO LONGO DA VIDA PODE SER
REFLETIDA EM DADOS?

A aprendizagem ao longo da vida é um processo de dificil mensuragao, visto que
compreende todas as formas de saber apreendidas nos processos de socializagao.
As aprendizagens vao desde a educacdao formal e informal, passando pelas
habilidades técnicas, bem como pela trajetéria de vida das pessoas.

As métricas quantitativas oficiais sobre a aprendizagem sao restritas aos ambientes
formais de ensino. Ou seja, nao existem dados quantitativos que reflitam a
diversidade de processos inerentes a aprendizagem ao longo da vida.

Portanto, o quadro de informacdes deste topico é restrito aos dados censitarios
oficiais da educacdo formal. Nesse sentido, foram incorporados dados do
Ministério da Educacao, do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) e
da Coordenacao de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES).

Este tpico, por sua vez, apresenta inputs quantitativos sobre a aprendizagem ao
longo da vida com o objetivo de complementar as demais andlises do Roadmap
de Longevidade. Para tanto, sao abordados 0s seguintes temas:

O Demografia da Educagdo
O Educacdo Profissional e Tecnolégica

O Educacéo Superior
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Demografia da Educagdo

A dinamica da demografia da educacao brasileira é fator significativo para
a compreensao panoramica dos processos de ensino e aprendizagem,
bem como sobre quais niveis e faixas etarias devem ser objetos de maior
atencao. Entre as principais observagées em curso no cenario educacional,
percebe-se a diminuicao gradual da taxa de analfabetismo, a elevacdao do
numero médio de anos de estudo e a concentracao populacional entre os
niveis "sem instru¢ao" até "ensino fundamental".

15 a 24 anos
—o0—o0
25 a 39 anos o
0 40 o 59 anos
O o———o0 7
10,5 10,9
9,9 9,5
8,8
60 anos
® . O —O ou mais 6,4 6,5

mn3



o o
1,4% Embora se observe
13,7% crescimento, entre
2016 e 2018, do
6,8%

164.3 percentual de pessoas
milhdes com Ensino Médio e
de pessoas Ensino Superior, 36,4%
em 2018 da populacao ainda

Nao possuem
. instru¢ao ou nao
-2,0% concluiu o ensino

-2,9% fundamental em 2018.

o
.
= I o>
7,0%
I ¢
=
25 [l
" -2,0%
20
O
o

22,2
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Educacgdo ProFissional e Tecnoldgica

Matriculas da educacdo profissional por sexo e
cor/raca (2018)

1.903.230

1.859.940
48,3%

1.831.003

43,7%

l

Matriculas da educacgdo profissional por Faixa
oetério (2018)

32,3% 32,3%

18,8%
14,8%
|

Matriculas da educacao profissional por eixo

o Eecnolégico (2018)

Ambiente e Saude
Gestéo e Negécios NG 3.5
Controle e Processos Industriois |G 13.5%
InfFormacéo e Comunicacdo G 12.0%
Recursos Noturais [ 6,3%
Seguranco [ 3.8%
InfFraestrutura [ 3.4%
Producéo Industrial [l 3,2%
Producdo Cultural e Design [l 2,2%
Turismo, Hospitalidode e Lazer [l 1,5%
Producéo Alimenticia [l 1,3%
Desenvolvimento Educacional e Social | 1,2%
milicar 0,0%

27,7%



Matriculas na Rede Federal de Educacgdo
ProFissional, Cientifica e Tecnolégica' por
categoria e tipo de curso (2018)

O

5,9% Mestrado

., Mestrado
9,9% profissional

I 41.397

501.112 @
135.879

Matriculas na Rede Federal de Educacao
Profissional, Cientifica e Tecnolégica por sexo,
Faixa etdria e categoria de curso (2018)

83,4% 0,8% Doutorado

Especializagdo

Licenciatura

31,4%

Tecnologia

Bacharelado

© o
Qualificagdo profissional Técnico
2,0% [} 0,1%
16% 1 0,3%
27% | 0,5% |
35% 0,9% |
50% [l 1,3% |
6.6% R 2,2% 1
7.3% IR 2,9%
7.3% IR 43%
8.2% IR 9% N
12.9% [ 24,7% [
2,2% | 0,1%
Graduagdo Pés-graduacdo tecnoldgica
0,1%| 0,3%|
0,2%| 0,9% |
0,5% | 2,3% I
0,9% | 4,4% I
1,6% | 7.0% |
2,7% 1% [N
43% 13,5% IR
7.9% IR 14,7% R
16,7% R 37% B
58% Il 0,0%

0,0% 0,0%
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Educacgdo Superior

Os brasileiros ainda possuem acesso restrito a educacao superior. Mesmo
assim, observando as diversas etapas de escolarizacao, o ensino superior
apresentou um significativo crescimento nos ultimos anos. A faixa etdria
de 20 a 24 anos concentra o maior percentual de matriculas em cursos de
graduacdo, enquanto a faixa etdria de 25 a 29 anos possui 0 maior percentual
de matriculas em pds-graduacao stricto sensu.

Matriculas em cursos de graduagdo por sexo
(2009-2017)
[ J

Fonte: INEP (2017a)

o 8.290.911
9o
D
RS
5
g 7.322.964 56,9% — e Mulheres
o ()
o) |
e
[0) Homens
=
D)
c
, 5.985.873
2009 2013 2017

Taxa de evasdo e distribuicdo de matriculas em
cursos de graduacdo por Faixa etaria (2017)

)
Toxa de evasdo Fonte: INEP (2017a)
. 60 anos ou mais [
Matriculas 0,4%
’ 17,1%
Enguanto as matriculas de 50 a 39 anos T
graduacdo se concentram .
na faixa etaria de até 24 25 & 49 anos 20,0%
anos, a taxa de evasdo é 45,8%
maior na faixa etaria entre Abé 24 anos 15,9%
25 e 49 anos. 51,8%
Distribuicdo de matriculas em cursos de graduacgdo
por modalidade de ensino e Faixa etaria (2017)
)
Presencial ‘ A distancia Fonte: INEP (2017a)

A modalidade de
ensino a distancia tem
ampliado matriculas
entre as faixas etarias
59,6% de 50 anos em diante,
nos cursos de
graduacao.

33,2%

90,5%

66,8%

52,3%

Até 24 anos 25 a 49 anos 50 a 59 anos 60 anos ou mais



Distribuicdo de matriculas em cursos de
graduacado por area, sexo e Faixa etaria (2017)

I

Mulheres . Homens Fonte: INEP (2017a)
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Matriculas em cursos de stricto sensu por
sexo (2008-2018)

NUmero de matriculas

215.200
[

290.248

® 219.893

2008

2013 2018

Fonte: CAPES (2018)

53,9% —— e Mulheres

Homens

Distribuicdo de matriculas em cursos de stricto
sensu por Faixa etaria e cor/raca (2018)

60 anos
OU Mais

50 a 59 anos

25 0 49 anos

Até 24 anos

1,0%

4,9%

85,5%

8,6%

Fonte: CAPES (2018)

1,2% Amarela
S

6,0% Preta

Parda
0% 0,4% Indigena

Branca

Matriculas em cursos de stricto sensu por grau
académico (2018)

®
Fonte: CAPES (2018)
132.458
114.976 ’
45,6% das matriculas da
pos-graduacado se
concentram nos cursos de
mestrado.
42.762
52
Mestrado Doutorado Mestrado Doutorado
Profissional Profissional



Distribuicdo de matriculas em cursos de pés-graduacao

stricto sensu por areaq, sexo e Faixa etaria (2018)
o

Mulheres . Homens Fonte: CAPES (2018)
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SAUDE E BEM-ESTAR

COMO A TEMATICA SE EXPRESSA NO AMBITO
DAS ORGANIZACOES?

Saude e bem-estar sdo conceitos amplamente discutidos no campo cientifico
e possuem uma relagao muito proxima, o que resulta em estudos e programas
Nos quais esses temas sao tratados de maneira conjunta. Ha varios aspectos de
saude que influenciam o bem-estar, bem como varios quesitos relacionados
ao bem-estar que impactam na saude?' das pessoas e, consequentemente,
em sua participacao na sociedade.

Direito fundamental de todo ser humano, independentemente de “raca,
religido, ideologia politica ou condicao econdémica ou social”??, a saude é
definida pela Organizagdo Mundial da Saude como um “estado de completo
bem-estar fisico, mental, social e espiritual”??, e nao apenas como a auséncia
de doencas. Apesar do conceito consolidado, alguns especialistas questionam
essa acepcao por considerarem ilusorio o conceito de “estado completo’, tendo
em vista que o ser humano nao se mantém constantemente em estado de bem-
-estar. Outra observacao levantada é em relacao a subjetividade do conceito, o
que dificulta o estabelecimento de métricas e indicadores para avaliagcao?.
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Tratando o tema de uma maneira mais abrangente, considera-se que a
saude vai muito além do bem-estar fisico, mental e social. As condicdes
de “alimentacao, habitacdo, educacdo, renda, meio ambiente, trabalho,
transporte, emprego, lazer, liberdade, acesso e posse da terra e acesso aos
servicos de saude” sao fatores-chave para que o individuo alcance niveis
satisfatérios de saude.

Com a modernizacao dos modelos de trabalho, os estudos se voltam para
novas reflexdes acerca das relagdes estabelecidas no ambiente laboral e seus
impactos na saude daforca de trabalho. Mais que geragao de renda, o trabalho
possibilita condicbes materiais de vida e interfere nas dimensées humana
e social, o que torna esse ambiente e as condicbes de emprego e trabalho
fatores cada vez mais determinantes para a prevencao ao adoecimento?.

As organizacées tém mudado a perspectiva do que € um ambiente de
trabalho saudavel, voltando o olhar para aspectos psicossociais e de saude de
cada profissional, além do cuidado com o ambiente fisico”. A¢des de saude e
seguranga, transformacao da cultura do ambiente de trabalho, fomento a adogao
de habitos saudaveis de vida e atuacao na comunidade?® sdo alguns pontos que
vém sendo revistos pelas empresas, com o objetivo de promover a saide no
ambiente organizacional.

2! GREAT BRITAIN (2014). 2 BRASIL (1986).
22 OMS (1946). * BRASIL (2018d).
2 OMS (1946). 2 OMS (2010).

24 BATISTELLA (2007). 8 OMS (2010).



O bem-estar é outro conceito de importancia crescente na atualidade, em que
se espera que as pessoas vivam as suas vidas de modo que elas proprias se
sintam preenchidas, sequndo os seus proprios critérios®. Quando analisado
especificamente o bem-estar no trabalho, este é concebido como um conceito
integrado por trés componentes: satisfacao no trabalho, envolvimento com o
trabalho e comprometimento organizacional afetivo®.

Promover o bem-estar nas empresas depende de uma mudanga estruturante
na cultura organizacional, que ultrapassa a oferta de uma estrutura fisica de
trabalho, com espacos de convivéncia modernos, ou um pacote de beneficios.
Em outras palavras, para observar um nivel elevado de bem-estar laboral,
€ necessdrio que a forca de trabalho relate estar satisfeita com o trabalho,
reconheca envolvimento com as tarefas que realiza e, finalmente, revele que
mantém compromisso afetivo com a organizacao empregadora®'.

Profissionais com niveis satisfatorios de bem-estar sao mais propensos a
ter um melhor relacionamento interpessoal, passam a cooperar mais e a sua
produtividade®? aumenta, o que reflete diretamente no seu desempenho no dia
a dia do trabalho e, consequentemente, nos resultados finais da organizacao.

Nesse decurso, os investimentos das organizacées em politicas e projetos
estruturados de saude e bem-estar contemplaram, de saida, a questao da
prevencao de doencas e de acidentes decorrentes de circunstancias laborais.
Adiante, esse entendimento passou a considerar quadros epidemiolégicos
emergentes, relacionados, por exemplo, a obesidade, a diabetes e ao cancer.
Atualmente, esse escopo de intervencdes ganha novos e mais estruturados
contornos, uma vez que ja se entende que a saude e o bem-estar nao sao
meramente sinbnimos da auséncia de enfermidades®.

Sob essa perspectiva, os esforcos dirigidos aos temas nas empresas afinam-se
cada vez mais a concepcao de sustentabilidade corporativa, que pressupoe, a
um s6 tempo, condi¢des laborais ambientalmente adequadas; saude fisica e
mental dos colaboradores; dimensao expressiva do trabalho para a existéncia;
conciliagdo entre o tempo do exercicio profissional e aquele dedicado
a familia, ao lazer e as demais esferas da sociabilidade; além de condicbes
socioeconOmicas satisfatérias entre os funcionarios.

Ha também evidéncias de que essas iniciativas, para sua plena eficicia, exigem
segmentacao, nao apenas entre setores produtivos, mas também em meio
aos diversos publicos internos que compdem as organizagdes. Sob essa luz,
o critério etario desponta como primordial. Considerada a abrangéncia e a
dinamicidade dos conceitos de salide e bem-estar, tem-se claro que essa nogao
pode ganhar diferentes significacdes aos sujeitos, conforme eles experimentam
seus processos de envelhecimento ativo nas sociedades a que pertencem.

22 GALINHA; PAIS RIBEIRO (2005). 32 GREAT BRITAIN (2014).
30 SIQUEIRA, PADOVAM (2008). 33 SESI/DN (2008).
31 SIQUEIRA, PADOVAM (2008).
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QUAL A PERCEPCAO DO PAINEL DE
ESPECIALISTAS SOBRE A SITURCAO ATUAL DE
SAUDE E BEM-ESTAR NAS ORGANIZACOES?

156

Interseccao da questao
etaria com aspectos como
género, classe social, raca,
entre outros, influenciando
a saude e o bem-estar.

Maior questionamento das
pessoas sobre questdes ligadas
a saude dentro das empresas.

Baixa autoestima dos
profissionais com tarefas sendo

SHEENEE CR EIUTO 6 substituidas por tecnologia.

variaveis sociais, biologicas
e psicoldgicas que

impactam a longevidade Existéncia de inseguranca com
do trabalhador. relagao a transformacao digital
e industria 4.0.

Longevidade ¢ Salude e Bem-estar

Aspectos
Biopsicossociais

TransFormagoes
Epidemioldégicas

Emergéncia de doencas
relacionadas as novas
tecnologias.

Crescimento de
transtornos mentais
impactando no
ambiente de trabalho.

Perpetuacao de doencas
infectocontagiosas.

Aumento da incidéncia
de doencas cronicas nao

transmissivels. Perpetuagao de doengas
osteomusculares
relacionadas ao trabalho.
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Existéncia de Homogeneizagao no tratamento o
diferencas culturais do publico com mais de 60 anos a
entre as geracoes. pelas empresas. é

Questoes Etarias e
Geracionais

Reducao do olhar
humanizado pelo setor
de recursos humanos.

Baixo contingente de
empresas com orientacao
a gestao da idade.

Dificuldade de
reconhecimento
Disparidade empresarial empresarial de que a sadde
na oferta de ambientes e o0 bem-estar se relacionam
de trabalho inovadores e com a produtividade.
orientados ao bem-estar
de todas as idades.
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Existéncia de cultura de
provimento de servicos
basicos para saude
ocupacional, normalmente
sem olhar etario.

Descontinuidade dos
programas voltados
para profissionais.

Falta de priorizacao de
recursos para iniciativas

da forca de trabalho.

artisticas e culturais com foco
no bem-estar e na longevidade

Ineficiéncia de abordagens
educacionais em saude.

Programas de

Saude e Bem-estar

Resisténcia das empresas
a implementacao de
programas que nao
sejam relacionados a
produtividade.

Caréncia de recursos
financeiros para programas
de qualidade de vida,
bem-estar e longevidade.

Caréncia de programas
de saude especificos
para pessoas longevas.

Discrepancia de realidade
nas praticas de saude
ocupacional entre pequenas
e grandes empresas.




COMO A SITURCAO ATUAL SOBRE SAUDE E
BEM-ESTAR PODE SER REFLETIDA EM DADOS?

O macrotema salde e bem-estar versa sobre as relacdes estabelecidas no
ambiente laboral e seus impactos na saude do trabalhador. Pensada para além
da auséncia de doencas e considerando a saude biopsicossocial plena como
grande orientadora, a tematica se direciona para o bem-estar fisico, mental e
social.

A captura dessas dimensdes por meio de dados é certamente um desafio.
Os indicadores oficiais de salde sao extensos, porém apresentam lacunas de
ordem conceitual e de estratificacdo, especialmente nas questdes relacionadas
ao bem-estar.

Para compor esse cenario, foram utilizadas bases de dados do Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica (IBGE), Ministério da Economia e Ministério da Saude.
Cabe também destacar que boa parte desses dados sao analisados a partir da
Classificacao Estatistica Internacional de Doencas e Problemas Relacionados
com a Saude (CID-10).

O objetivo deste tépico é trazer inputs quantitativos sobre saide e bem-estar
comointuitode complementaras demaisanalises do Roadmap de Longevidade.
Para tanto, sao abordados 0s seguintes temas:

O HaAbitos de Saude
O Mortalidade
O Acidentes de Trabalho

O Afastamentos e Beneficios por Incapacidade
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Ha&bitos de Saude

Os habitos de vidaimpactam diretamente os processos de saide-doenca
na populacao. A promocao de habitos saudaveis reduz o contingente de
grande parte das doencas crénicas nao transmissiveis, como a diabetes e
a hipertensao arterial. O tabagismo, o consumo alimentar inadequado, a
inatividade fisica e 0 consumo excessivo de bebidas alcodlicas compdem
um agrupamento de exemplos de fatores que colocam em risco a saude
e, consequentememente, o envelhecimento saudavel.

27,3% 27,2%

23,9%

19,3%
18,4%

15,8%

45,4%

39,8% M
O—

31,8%

27,4%

22,2%
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Anos de estudo
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Anos de estudo

o

O percentual de 20,7%
adultos com

; 19,7% %
obesidade vem 19.6%  10.2%
crescendo em 18,2% 18,2%
ambos 0s sexos. 17,5%

187% 187%
18,1% 18,1%

16,5% 17,6%

15,6%

14,7%
15,5%

14,4%

13,9%
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Mortalidade

Quando analisados os dados epidemioldgicos, as doencas crénicas nao
transmissiveis figuram como o problema de satide de maior dimensdo no que
diz respeito a mortalidade. As mudancas na estrutura etaria tendem a agravar
esse contexto, conforme aumenta a proporcao dos idosos e sua expectativa
de vida. Muito embora essas doencas atinjam individuos de todos os estratos
socioecondmicos, os grupos vulneraveis — especialmente os idosos e os de
baixa escolaridade e renda - sofrem de forma mais intensa. Os 6bitos por
causas externas representam outro problema representativo dentro dos
contextos social e de saude, sendo predominantes na faixa etéria de 25 a 49
anos, em individuos do sexo masculino.

\_ J
Distribuicdo de dbitos por sexo (2007-2017)
°
Fonte: BRASIL (2017c)
1.312.663
% ; 44,0% ———e Mulheres
Ne) :
3 1.181.166 :
(o) !
QL) . | Homens
€ ' :
D 1
C : :
® 1047.824 | : 25,3%
- ® Crescimento
2007 2012 2017 (2007-2017)
Distribuicdo de ébitos por Faixa etaria e
cor/raca (2017)
)
Fonte: BRASIL (2017c¢)
60 anos ou mais 66,9%

50 a 59 anos 1,7%
25 a 49 anos 13,7%
Até 24 anos 7,7%
Preta 7,8%
Parda 39,1%

Indigena 0,3%
Branca 52,1%

Amarelo | 0,6%
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Doencgas do aparelho respiratério | 1,9%

Doengas enddcrinas nutricionais e metabdlicas | 6,1%

Sintomas, sinais e achados anormais de exomes | 5,5%

Doengas do aparelho digestivo | 5,0%

Algumas doengas infecciosas e parasitdrios | 4,2%

Doengas do aparelho geniturindrio | 3,1%

Outros = 7,9%

v -19.8%

v -2.0%

1,6% 98,4%
84,9%
82,3%
81,5%
69,7%
61,4%

45,9%
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Obitos causados por doencas crdnicas
selecionadas por grupo e categoria (2017)

®
Fonte: BRASIL (2017¢)
Neoplosios Bronquios
malignas Outras neoplasias malignas Cdlon  Préstata € pulmdes

i
217.697}

Doencos Sequelos de doencos
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101.195 | o '
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intracerebral cerebrovasculores
e hemorragicas

Diabetes
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Diabetes mellitus QOutros
ndo especificada
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do sistema nervoso
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Doenca de Alzheimer
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37,6%
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Doenca renal
hipertensiva
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degenerativos do sistema nervoso
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Distribuicdo de ébitos por causas externas e sexo
(2007-2017)
[

Fonte: BRASIL (2017¢)

158.657
e
% 152.013 :
o) . : Homens
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C 1
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2007 2012 2017

Distribuicao de ébitos por causas externas e por
Faixa etaria (2017)

Fonte: BRASIL (2017¢)
42,0%
o 27,7%
Os 6bitos por .
(s
causas externas 20,7%
predominam
nas faixas 9,6%
etarias de até
49 anos.
Até 24 anos 25 a 49 anos 50 a 59 anos 60 anos ou mais

Distribuicao de ébitos por causas externas e por

grupo CID-10"" (2017)
- Fonte: BRASIL (2017¢)

Agressdes 40,0%
Acidentes de transporte

Outras causos externos de lesGes ocidentais
Lesdes autoprovocadas voluntariamente
Eventos cuja intengdo é indeterminada
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Sequelas de causas externas
de morbidade e mortalidade
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Acidentes de Trabalho

Os acidentes de trabalho no Brasil reduziram na ultima década. Os homens
ainda representam maioria entre os acidentados e a faixa etaria predominante
é a dos 25 a 49 anos. No entanto, observa-se que as taxas tém crescido entre
as mulheres. Percebe-se que lesdes, envenenamentos e outras consequéncias
de causas externas sao as maiores causas de acidentes. Contudo, as causas
externas de morbidade e de mortalidade, bem como os transtornos mentais
e comportamentais vém crescendo significativamente nos ultimos anos.

66,3% 7
69,2% @
\
2,7% —e

v-16,1% Os acidentes de trabalho tém
crescido proporcionalmente mais nas

faixas etarias de 50 a 59 anos (10,8%)

e acima de 60 anos (57,7%), entre

2007 e 2017.
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AFastamentos e BeneFficios por Incapacidade
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Os afastamentos e beneficios sao concedidos quando a incapacidade para o
trabalho é total e/ou provisoria. Os grupos de auxilio-doenca acidentario e
aposentadoria por invalidez sdo duas formas de beneficios de incapacidade
importantes de serem monitorados no ambito de saude do trabalhador. A
faixa etaria dos 25 a49 anos é a que predomina em termos de afastamentos. As
aposentadorias por invalidez apresentaram queda, enquanto que os auxilios-
-doenca acidentarios tiveram crescimento discreto. A partir do grupo CID,
verifica-se que os beneficios por incapacidade de maior crescimento foram
as neoplasias, seguido de doencas do aparelho digestivo. Enquanto o inicio
da concessdo da aposentadoria por invalidez concentra-se na faixa de 50 a 59
anos, os auxilios-doenca acidentdrios predominam na faixa de 25 a 49 anos.

Longevidade ¢ Salude e Bem-estar

o
Trabalhadores ativos Trabalhadores afFastados
44,0%
9,6% dos
trabalhadores 4|r:“4
foram afastados miihoes

! T

66,4%

O maior percentual de afastamentos ocorre
entre trabalhadores com 25 a 49 anos.



Auxilio-doenca acidentario

16,2%

Lesdes, envenenomento e
outras causas externas

Doengas do sistema osteomusculor
e tecido conjuntivo

Doengaos do aparelho digestivo

Transtornos mentais e comportomentais

Neoplosios (Eumores)

Doengos do aparelho circulotério

Aposentadoria por invalidezXi

42,6%

28,0%

T 0%

v -1.4%

v -15.7%
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v -16,9%
4 35.3%
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TRABALHO

COMO A TEMATICA SE EXPRESSA NO AMBITO DAS
ORGANIZACOES?

O trabalho constitui recurso fundamental as relacdes que, historicamente, 0s
sujeitos estabelecem com o meio ambiente, com 0s outros, Consigo Mesmos e
com suas expectativas de futuro. Nesse sentido, o trabalho se caracteriza como
elemento secular essencial a existéncia e subsisténcia humana.
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As percepcdes sobre seu significado, contudo, exibem variagdes sociotemporais,
que impactam diretamente no seu entendimento. Tal compreensao abarca,
portanto, o desenvolvimento dos modos e das relacdes de producao, das formas
de conhecimento humano e do rebatimento disso na organizacao da sociedade
como um todo, assim como na construcao das individualidades em particular.

Logo, pensar de forma concreta a relacao entre individuo e trabalho pressupoe,
simultaneamente, considerar que: (i) o trabalho é influenciado por experiéncias
subjetivas de cada sujeito; (ii) o trabalho envolve aspectos compartilhados entre
os membros de uma dada coletividade; (iii) o trabalho se transforma no tempo e,
por conseguinte, esta em constante construcao e renovagao®.

Nesse sentido, permanece sélido o pressuposto de que o trabalho possui sentido
quando revela importancia, utilidade e legitimidade para quem o realiza. Sob essa
Otica, define-se tanto por atributos descritivos — o trabalho realizado na pratica
pelos sujeitos — quanto por caracteristicas valorativas — o que os individuos
gostariam que o trabalho, de fato, fosse.

Refletir sobre trabalho na contemporaneidade passa necessariamente por
discussdées nos campos da diversidade etaria e longevidade profissional®.
O repertorio para esse tema é amplo e dinamico, demandando uma série de
respostas para questodes estruturantes, entre as quais: Como criar solu¢des para
transformacdo demografica da forca de trabalho? Como trabalhar a gestéao da
idade no ambiente de trabalho? Quais sdo as alternativas mais adequadas para
os desafios previdenciarios? Como lidar com a transformacao tecnoldgica e a
digitalizacdao no mercado? Como gerar resultados, conhecimento e inovacao a
partir da diversidade etaria?

3 ARAUJO; SACHUK (2007); KUBO; GOUVEA (2012).
3> BORGES; ALVES FILHO (2001); NEVES et al. (2018).



As organizacbes, em tal panorama, passam a se situar como universos
imprescindiveis a elaboracdo da “generatividade” Ou seja, sdo espacos nos
quais as pessoas adultas descrevem sentidos de vida e dimensionam legados.
Uma vez que ampliam o tempo de permanéncia e de envolvimento no mundo
profissional, os trabalhadores longevos passam a recruta-lo na tarefa de conectar
passado, presente e futuro em suas trajetorias existenciais. E primordial que essa
costura se mostre coerente, sob risco de prejuizos identitarios, comunitarios, de
salde e de bem-estar®,

Nesse contexto, as empresas tém papel-chave na implementacdo de ambientes
de trabalho intergeracionais, que coloquem em pratica, por meio de iniciativas
estruturadas, geracdes mais velhas contribuindo com as mais novas e também o
contrario, sendo esse duplo movimento fundamental a existéncia humana.

As estratégias nessa perspectiva possibilitam, também, a superacéo de
esteredtipos etarios, a valorizacao da diversidade e a promocao do relacionamento
intergeracional. Nessa direcdo, o trabalho adquire significado considerando
especificidadesdesentido paradiferentesgeracdes,assimcomolevandoemconta
aquilo que de melhor a convivéncia entre elas pode gerar®’. Por consequéncia,
um trabalho com significado influencia diretamente o desenvolvimento humano
e a produtividade das organizacdes.

36 MAGALHAES; GOMES (2005); FRANGA; SILVA; BARRETO (2010).
37 VILLAS-BOAS et al. (2015); FLAMARION et al. (2017).
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QUAL A PERCEPCAO DO PAINEL DE
ESPECIALISTAS SOBRE A SITUACAO ATUAL DE
TRABALHO NAS ORGANIZACOES?

174

Longevidade ¢ Trabalho

Transformacao Auséncia de politicas
tecnoldgica e digital da efetivas que favorecam o
sociedade e do mercado. mercado e 0s empregos.
Mudanca drastica das
Baixo grau caracteristicas dos
de inovacao empregos e das profissoes.
empresarial.

Existéncia de desafios
Transformacéo de produtividade no

demogréfica da trabalho.
forca de trabalho.

Questoes Sociais

e de Mercado

Revisao do sistema
Surgimento de novos previdencidrio e da legislacao
arranjos de trabalho. trabalhista.

Baixo estimulo
profissional por
parte do mercado.

Existéncia de medo
da automacao por
parte do trabalhador.

Existéncia de varias crises
afetando a sociedade e o
mercado de trabalho.

Disparidade empresarial no
nivel de investimento para
desenvolvimento de carreiras.




Auséncia de aplicacao
pratica de modelos de
gestao da idade.

Auséncia de
indicadores de
gestao da idade.

Fragilidade no
tratamento transversal
da gestao da idade nas

organizacoes.

Caréncia de
pesquisas orientadas
a gestao da idade.

Existéncia de
preconceito etario nos
processos de selecao.

Discrepancia no nivel de
maturidade empresarial na
tratativa da gestao da idade.

Despreparo das
liderancas para lidar
com a gestao da idade.

Deficiéncia nos planos de
desenvolvimento de
carreira nas organizagoes.
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Longevidade ¢ Trabalho

Existéncia de
conflitos geracionais
nas organizagoes.

Resisténcia por parte

Primazia de Resisténcia do: J(()jver?stem fazder

cultura de empresarial na pakr) elh € S'Sd?”_’as 1€

trabalho centrada contratacdo de trabalho tradicionais.
no jovem. pessoas maduras.

Questoes Etarias

e Geracionais

Reducao da idade
. ) Escasser de média dos lideres

Baixa percepcao nas organizagoes.
sobre a diversidade p€s50as com

Ari mai n
etaria como vetor ais de 6d5 anos
L mor "
de criatividade e empregadas no o .
i 3 mercado de nadequacdo de
noveees trabalho. processos produtivos

considerando
diferencas etarias.

Depreciacao do
trabalhador idoso no
mercado de trabalho.




COMO A SITURCAO ATUAL SOBRE TRABALHO
PODE SER REFLETIDA EM DADOS?

Trabalho é tema complexo, passivel de analises quantitativas de multiplas
naturezas. No ambito dos estudos sobre Longevidade, a questao etaria é eixo
fundamental nas andlises estatisticas relativas ao tema. Dessa forma, para efeitos
deste estudo, os dados quantitativos sobre trabalho buscam, em sua grande
parte, refletir sobre condicionantes etarios na forca laboral brasileira.

As fontes nacionais oficiais que permitem cruzamentos interessantes na légica
supracitada sao Ministério da Economia e Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE). Nesse sentido, ambas foram utilizadas na construcdo das
informacdes do presente topico.

Sem a intencdo de ser exaustivo, o tépico apresenta inputs quantitativos a fim
de complementar as demais analises do Roadmap de Longevidade, abordando:

O Panorama do Eixo
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Panorama do Eixo

O mercado opera criando oportunidades distintas de emprego quando
analisada a questao etaria, concentrando trabalhadores entre 25 e
59 anos. No entanto, observa-se nos ultimos anos o crescimento de
trabalhadores formais acima de 59 anos, demonstrando as tendéncias
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de envelhecimento populacional e aumento da trajetoria profissional ao
longo da vida das pessoas.

Longevidade ¢ Trabalho

Distribuicdo percentual de pessoas por condicdo
de ocupacao (2019)

Fonte: IBGE (2019a)

Populacdo

81,6% , %;IO : 18,4%
Populagdo em idade K _) Populagdo abaixo da
de trabalhar idade de trabalhar
(14 anos ou mais) (menores de 14 anos)

61,7%

38,3%

Ocupadas

Pessoas Fora da
Forca de trabalho

Pessoas na Forga
de trabalho'
Desocupadas"

Distribuicdo percentual de pessoas por condi¢cdo
de ocupacao (2010-2060)

Fonte: IBGE (2018b)
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40%
Populogdo em idade

30%
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Distribuicdo percentual de pessoas em idade de
Erabalhar por Faixa etaria e condi¢cdo de
o ocupacao (2019)
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Fonte: IBGE (2019a)

Total 19,5%

Na Forga de trabalho 38,2% 7,5%

Na Forga de trabalho e ocupadas 37,5%

8,1%

Na Forga de trabalho e desocupadas 0%

Fora da Forga de trabalho 26,0% 12,7% 22,1% 39,1%

@® Até24anos @ 250490nos @ 50 a 59 anos 60 anos ou mais

Distribuicdo percentual de pessoas em idade de
Erabalhar por sexo e condi¢cdo de ocupacdo (2019)
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Mulheres @ @ Homens Fonte: IBGE (2019a)

Total

Na Forga de trabalho

Na Forga de trabalho e ocupadaos

Na Forga de trabalho e desocupadas 47,2% 52,8%

Fora da Forga de trabalho

Distribuicao percentual de pessoas em idade
de trabalhar por escolaridade e condicao de
cocupogéo (2019)

Fonte: IBGE (2019a)

Total 35,2% 17,0% 33,3% 14,5%

Na Forga de trabalho 24,9% 15,5% 40,4% 19,2%

Na Forga de trabalho e ocupadas 25,2% 14,6% 39,6% 20,5%

Na Forga de trabalho e desocupadas 22,6% 21,9% 45,8% 9,7%

Fora da Forga de trabalho 52,2% 19,3% 21,7%  Oyl%

Sem instrugdo ou Ensino

Fundomental incompleto ' Ensino Fundamental . Ensino Médio @ Ensino Superior
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NUmero de trabalhadores Formais' por Faixa

etaria (2014-2017)

22.615.690

Fonte: BRASIL (2017a)

25 a 39 anos 20.940.533
v -8,0%

B 16.986.529 16.863.892
g v -0,7%
-0,7%
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2014 2015 2016 2017

Numero de trabalhadores Formais' por sexo (2017)

Mulheres . Homens

60 anos ou mais

40 a 59 anos

25 0 39 anos

Até 24 anos

Fonte: BRASIL (2017a)

Remunerag¢ao média dos trabalhadores Formais"
por Faixa etaria (2017)

o

Fonte: BRASIL (2017a)

R$ 3.583,65

R$2.732,13
R$2.172,74
R$1.225,03
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Distribuicdo de trabalhadores Formais' por
tempo de trabalho e Faixa etaria

o

Fonte: BRASIL (2017a) &
o
N
@® Até240nos @ 25049 0nos @ 50059 anos 60 anos ou mais o
(&)
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O
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Distribuicao de trabalhadores Formais' por setor
econdmico e Faixa etaria

o

Fonte: BRASIL (2017a)
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NOTAS

Longevidade nas Organizagdes

Nota i

A taxa de fecundidade corresponde a uma estimativa do nimero médio de filhos nascidos vivos, tidos por uma mulher até o final do
seu periodo reprodutivo. A taxa de fecundidade total considera o somatério das taxas especificas de fecundidade para as mulheres
residentes de 15 a 49 anos de idade (IBGE, 2018b).

Demografia da Educagdo

Notai

De acordo com o IBGE (2018), as pessoas declaradas amarelas ou indigenas ndo apresentaram percentuais estatisticamente
representativos.

Educagdo Profissional e Tecnolégica

Nota ii

Integrante do sistema federal de ensino e vinculado ao Ministério da Educacéo, a Rede Federal de Educacéo Profissional, Cientifica
e Tecnoldgica foi instituida em 2008 e passou a congregar as seguintes instituicoes: (i) Institutos Federais de Educacao, Ciéncia
e Tecnologia (Institutos Federais); (ii) Universidade Tecnolégica Federal do Parana (UTFPR); (iii) Centros Federais de Educacao
Tecnolégica Celso Suckow da Fonseca do Rio de Janeiro (Cefet-RJ) e de Minas Gerais (Cefet-MG); e (iv) Escolas Técnicas vinculadas as
Universidades Federais; (v) Colégio Pedro Il (BRASIL, 2008).

Saude e Bem-estar

/Hébitos de Saude

\

Nota i

“Dada a dificuldade em se transmitir aos entrevistados o conceito de por¢oes de alimentos, considerou-se o consumo de uma fruta
ou de um suco de fruta como equivalente a uma porcao, limitando-se em trés o nimero maximo de por¢des didrias computado
para frutas e em um o nimero maximo computado para sucos. No caso de hortalicas, computou-se um nimero maximo de quatro
porcoes didrias” (BRASIL, 2018b, p. 21).

Nota ii
Atividades fisicas corresponde a pelo menos 150 minutos com intensidade moderada por semana (BRASIL, 2018b).

Nota iii
Atividades fisicas no deslocamento corresponde a individuos que se deslocam para o trabalho ou escola de bicicleta ou caminhando
e que despendem pelo menos 30 minutos didrios no percurso de ida e volta (BRASIL, 2018b).

Nota iv

“Foi considerado consumo abusivo de bebidas alcodlicas cinco ou mais doses (homem) ou quatro ou mais doses (mulher) em uma
Unica ocasiao, pelo menos uma vez nos ultimos 30 dias” (BRASIL, 2018b, p. 23).

Nota v
“Foi considerado com obesidade o individuo com indice de massa corporal (IMC) = 30 kg/m?” (BRASIL, 2018b, p. 21).

Nota vi
“Foi considerado com excesso de peso o individuo com indice de massa corporal (IMC) = 25 kg/m*” (BRASIL, 2018b, p. 21).

Mortalidade

Nota vii

A Classificacdo Estatistica Internacional de Doencas e Problemas Relacionados com a Saude (CID-10) é publicada pela Organizacao
Mundial da Saude (OMS) e utilizada mundialmente na producdo e comparagao internacional de estatisticas relacionadas a
morbidade e mortalidade. Em sua décima revisao, a CID-10 reune cédigos referentes a classificacdo de doencas, sinais, sintomas,
aspectos anormais, queixas, denuincias, circunstancias sociais e causas externas de ferimentos e/ou doencas (BRASIL, 2017c).

Acidentes de Trabalho

Nota viii

Acidente de trabalho ocorre pelo “exercicio do trabalho a servico da empresa ou pelo exercicio do trabalho dos segurados especiais,
provocando lesdao corporal ou perturbacao funcional, permanente ou temporaria, que cause a morte, a perda ou a reducao da
capacidade para o trabalho” (BRASIL, 2013). /




(" )

Nota ix

A Comunicagao de Acidente de Trabalho (CAT) é um documento emitido para reconhecer tanto um acidente de trabalho ou
de trajeto como uma doenga ocupacional. “Equiparam-se também ao acidente do trabalho: o acidente ligado ao trabalho que,
embora ndo tenha sido a causa Unica, haja contribuido diretamente para a ocorréncia da lesao; certos acidentes sofridos pelo
segurado no local e no horario de trabalho; a doenca proveniente de contaminagédo acidental do empregado no exercicio de sua
atividade; e o acidente sofrido a servico da empresa ou no trajeto entre a residéncia e o local de trabalho do segurado e vice-versa”
(BRASIL, 2013).
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Nota x

A Classificagao Estatistica Internacional de Doengas e Problemas Relacionados com a Saude (CID-10) é publicada pela Organizagao
Mundial da Saude (OMS) e utilizada mundialmente na producdo e comparacdo internacional de estatisticas relacionadas a
morbidade e mortalidade. Em sua décima revisao, a CID-10 retine codigos referentes a classificacdo de doencgas, sinais, sintomas,
aspectos anormais, queixas, denuincias, circunstancias sociais e causas externas de ferimentos e/ou doencas (BRASIL, 2017c).

AFastamentos e BeneFficios por Incapacidade

Nota xi

Motivos de afastamento do trabalho previstos pela RAIS séo: (i) acidente do trabalho tipico (que ocorre no exercicio de atividades
profissionais a servico da empresa); (ii) acidente do trabalho de trajeto (ocorrido no trajeto residéncia-trabalho-residéncia); (iii)
doenca relacionada ao trabalho; (iv) doenca nao relacionada ao trabalho; (v) licenca-maternidade; (vi) servico militar obrigatério;
(vii) licenga sem vencimento/sem remuneracédo (BRASIL, 2019e).

Nota xii

Auxilio-doenca acidentdrio refere-se a “beneficio de natureza indenizatéria pago em decorréncia de acidente que reduza
permanentemente a capacidade para o trabalho” e por tratar-se de uma indenizacdo “ndo impede o cidadao de continuar
trabalhando” (BRASIL, 2019c¢).

Rotas Diversidade e Longevidade ¢« 2035

Nota xiii

Aposentadoria por invalidez corresponde a um “beneficio devido ao trabalhador permanentemente incapaz de exercer qualquer
atividade laborativa e que também nao possa ser reabilitado em outra profissao, de acordo com a avaliagéo da pericia médica do
\INSS”(BRASIL, 2019d). /

Trabalho

Panorama do Eixo

Nota i

“Sao classificadas como forg da forca de trabalho as pessoas que nao estavam ocupadas nem desocupadas na semana de
referéncia da pesquisa” (SIMOES; ATHIAS; BOTELHO, 2018).

Nota ii

“As pessoas na forca de trabalho compreendem as pessoas ocupadas e as pessoas desocupadas” na semana de referéncia da
pesquisa (SIMOES; ATHIAS; BOTELHO, 2018).

Nota iii

Sédo classificadas como ocupadas as pessoas que, na semana de referéncia da pesquisa, “trabalharam pelo menos uma hora
completa em trabalho remunerado em dinheiro, produtos, mercadorias ou beneficios (moradia, alimentacéo, roupas, treinamento
etc.), ou em trabalho sem remuneracao direta em ajuda a atividade econémica de membro do domicilio ou parente que reside
em outro domicilio, ou, ainda, as que tinham trabalho remunerado do qual estavam temporariamente afastadas nessa semana.
Consideram-se como ocupadas temporariamente afastadas de trabalho remunerado as pessoas que nao trabalharam durante
pelo menos uma hora completa na semana de referéncia por motivo de férias, folga, jornada variavel ou licenca remunerada (em
decorréncia de maternidade, paternidade, saiide ou acidente da prépria pessoa, estudo, casamento, licenga-prémio etc.). Além
disso, também foram consideradas ocupadas as pessoas afastadas por motivo diferente dos ja citados, desde que o periodo
transcorrido do afastamento fosse inferior a quatro meses, contados até o Gltimo dia da semana de referéncia” (SIMOES; ATHIAS;
BOTELHO, 2018, p. 2).

Nota iv

“Sao classificadas como desocupadas na semana de referéncia as pessoas sem trabalho em ocupagao nessa semana que tomaram
alguma providéncia efetiva para consegui-lo no periodo de referéncia de 30 dias, e que estavam disponiveis para assumi-lo na
semana de referéncia. Consideram-se, também, como desocupadas as pessoas sem trabalho em ocupagao na semana de referéncia
que ndo tomaram providéncia efetiva para consegui-lo no periodo de referéncia de 30 dias porque ja o haviam conseguido e iriam
comeca-lo em menos de quatro meses ap6s o Ultimo dia da semana de referéncia” (SIMOES; ATHIAS; BOTELHO, 2018, p. 3).

Nota v

A categoria “trabalhadores formais” inclui todos os vinculos registrados por estabelecimentos inscritos no Cadastro Nacional de
Pessoa Juridica (CNPJ) que mantiveram ou nao empregados durante o ano-base. Nesse conjunto estdo compreendidos: (i) os
inscritos no CNPJ com ou sem empregados; (ii) empregadores urbanos e rurais; (iii) todas as pessoas juridicas de direito privado,
inclusive as empresas publicas domiciliadas no pais, com registro, ou nao, nas Juntas Comerciais, no Ministério da Fazenda,
nas Secretarias de Financas ou da Fazenda dos governos estaduais e nos cartdrios de registro de pessoa juridica; (iv) empresas
individuais, inclusive as que ndao possuem empregados; (v) cartérios extrajudiciais e consércios de empresas; (vi) empregadores
pessoas fisicas (BRASIL, 2017a).
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FUTURO DESEJADO

O futuro desenhado para Longevidade, no ambito das organizacoes brasileiras,
materializa as trajetdrias possiveis e desejaveis para o tema, de agora até 2035.
Os resultados de todas as etapas do estudo expressam 0s caminhos a serem
trilhados e estdo estruturados em visdo de futuro, barreiras, fatores criticos de

Longevidade

sucesso e acoes.

Conteudos estruturantes da
Rota de Longevidade

| Visao de Futuro Barreiras

Elaborada durante as

reflexdes coletivas no condigées impeditivas

painel de especialistas, para o alcance da visao

revela a condicao de futuro de futuro.

desejada para
Longevidade nas
organizagodes brasileiras,
considerando o horizonte
temporal de 2035.

Compreendem as

Acodes

Fatores Criticos
de Sucesso

Sao elementos-chave que
orientam a proposi¢cao
das ac¢oes. A construcao
desses fatores é realizada
considerando-se o
conjunto de barreiras
identificadas.

Explicitam as iniciativas de
curto, médio e longo prazos
necessarias para a
transformacao da realidade
com vistas a concretizacao
da visao de futuro. Estas
sao organizadas a partir de
dois direcionamentos:

» Macroambiente
« Microambiente




VISAO DE FUTURO

O estabelecimento da visao de futuro é um aspecto vital para a construcao de
Roadmaps, pois marca os objetivos que se quer alcancar. Na Rota de Longevidade,
as e os especialistas desenharam uma visao de futuro sistémica enderecada a
aprendizagem ao longo da vida, salde e bem-estar e trabalho.

Organizagdes intergeracionais, com
propdsito de equidade e bem-estar,
construindo valor e significado
sustentdveis para a sociedade.

~

Apos aidentificacdo da visao de futuro, as e os especialistas produziram contetidos
estratégicos para as tematicas consideradas como prioritarias para Longevidade,
ou seja, para aprendizagem ao longo da vida, saude e bem-estar e trabalho.

Os conteudos, em questdo, compreendem um conjunto de barreiras, fatores
criticos de sucesso e acoes para cada uma dessas tematicas.
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APRENDIZAGEM AO
LONGO DA VIDA

BARREIRAS
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Durante o processo de Roadmapping, as e os especialistas participantes do painel
identificaram as barreiras que precisam ser superadas para o alcance da visdo de
futuro de Longevidade, considerando o eixo aprendizagem ao longo da vida:

Inexisténcia e ineficiéncia de politicas para educacao ao longo da vida.

Exclusdao de grande parcela da sociedade dos niveis mais
altos de escolarizacao.

Posicionamento desfavoravel do Brasil no Programa Internacional de
Avaliacao de Estudantes (PISA).

Exclusao das pessoas mais velhas do ambiente educacional.

Conhecimento fragmentado ao longo da vida.

Longevidade ¢ Aprendizagem ao Longo da Vida

Lentiddo da educacao perante as transformacdes sociais e tecnoldgicas.

Existéncia de infraestrutura de educacao inadequada para as
necessidades de todas as idades.

Inadequacao de metodologias e tecnologias educacionais para as
necessidades intergeracionais.

Insuficiéncia de indicadores de educacao ao longo da vida.

OO0 O 0000 O OO

Ineficiéncia nos mecanismos de reconhecimento de competéncias
formais e informais adquiridas ao longo da vida.

FATORES CRITICOS DE SUCESSO

Os resultados da reflexdao coletiva sobre as barreiras, para aprendizagem ao
longo da vida, possibilitaram a identificacdo de trés fatores criticos de sucesso
que se configuram como questdes estruturantes que englobam as condicoes
impeditivas atuais.

Os fatores criticos abaixo constituem-se, portanto, como norteadores para a
proposicao das acoes necessarias ao alcance da visao desenhada para Longevidade.
O Educacdo e Cultura
O Gestdo

O Iniciativas Publicas e Privados



ACOES

Asacbessao praticas,condutasouempreendimentos que eliminamouminimizam
barreiras para o alcance da visao de futuro desenhada. A sistematizacao destas foi
estruturada considerando os fatores criticos de sucesso mapeados. Além disso, as
acoes foram classificadas em dois aspectos:

Direcionamento

Macroaoambiente Microambiente

Composto por varidveis externas complexas,

como questdes sociais, econdmicas, politicas

e legais, que tém capacidade de interferir no
funcionamento das organizacdes.

Composto por variaveis
relacionadas diretamente
as organizagoes.

Temporalidade

LONGO PRAZO
2031-2035

CURTO PRAZO MEDIO PRAZO
2020-2025 2026-2030

O diagnostico sobre a situacao atual da tematica aprendizagem ao longo da
vida, a identificacdo das barreiras e a revisao de estudos e planos de referéncia
permitiram a proposicao de 43 acoes a serem implementadas em curto, médio
e longo prazos, com vistas a concretizacao da visao de futuro para Longevidade.
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Longevidade ¢ Aprendizagem ao Longo da Vida

EDUCACAO E CULTURA

Este fator critico de sucesso compreende o desenvolvimento de aspectos

educacionais e culturais que viabilizem a aprendizagem ao longo da vida.

As acoes descritas buscam dotar as pessoas de competéncias, atitudes e valores.

Além disso, as acdes reconhecem a aprendizagem como consequéncia de uma

perspectiva histérico-cultural, na qual as pessoas sofrem influéncia de contextos

socioculturais sobre o tema.

CURTO PRAZO (2020-2025) » EDUCACAO E CULTURA

EC 01

Intensificar utilizacao de metodologias
ativas (como action learning, jogos, videos
etc.) em processos de educacao.

direcionomento

EC 02

Desenvolver metodologias de aprendizagem nao
formais e incidentais voltadas a diversidade etéria.

EC 03

Produzir conteldos educacionais responsivos
para diferentes suportes tecnolégicos
e orientados a diversidade etaria.

EC 04

Realizar festivais e eventos de criatividade e
inovacao orientados ao publico de diversas idades.

EC 05

Desenvolver conteldos formativos sobre
intergeracionalidade nas organizacoes.

EC 06

Construir praticas de aprendizagem intergeracionais
com foco no desenvolvimento de soft skills.
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MEDIO PRAZO (2026-2030) « EDUCACAO E CULTURA

direcionamento

EC 07 Adaptar grades curriculares para carreiras
hibridas e profissbes emergentes.

EC 08 Desenvolver métodos de ensino-aprendizagem de
linguas estrangeiras voltados a pessoas maduras.

EC 09 Intensificar recursos educacionais abertos (REA)
com foco nos desafios do envelhecimento.

EC 10 Intensificar a construcao de Massive Open Line
Courses® direcionados a transformacao
digital e industria 4.0.

Rotas Diversidade e Longevidade * 2035

EC 11 Intensificar cursos de método Coding™® para
todas as idades.

EC 12 Criar canal de comunicacao digital com
nanocursos e podcasts sobre longevidade saudavel.

LONGO PRAZO (2031-2035) « EDUCACAO E CULTURA

direcionamento

EC 13 Criar plataforma de aprendizagem voltada
para as diferentes idades e baseada em
principios da inteligéncia artificial.

EC 14 Adaptar métodos educacionais tradicionais as
capacidades cognitivas das pessoas maduras.

38 Massive Open Online Courses (MOOCs) configura-se como uma modalidade de educacéo a distancia que se distingue
por oferecer materiais formativos abertos e, em geral, sem a necessidade de pré-requisitos aos participantes. Essas
duas caracteristicas visam, portanto, atender a demanda por formagao continua e de curta duracao, a construcao
de redes de aprendizagem coletiva com o uso e a potencializacdo de tecnologias disponiveis e a democratizacdo do
acesso a aprendizagem (BASTOS; BIAGIOTTI, 2014).

3 Coding é um método de aprendizagem dinamica e colaborativa, no qual participantes de diferentes niveis de
conhecimentos sao reunidos a partir de desafios de programacao. A resolucao dos problemas propostos parte da
interacdo das equipes e experiéncias pessoais e coletivas (SCHOEFFEL; WASLAWICK, 2016).




GESTAO

Este fator critico de sucesso compreende questdes relacionadas ao efeito
de gerir ou administrar objetivos ligados a aprendizagem ao longo da vida.
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As acbes compreendem aspectos de diagndstico, planejamento, execucao,
monitoramento e avaliacdo de politicas, programas e atividades relacionados ao
tema.

CURTO PRAZO (2020-2025) « GESTAO

direcionamento

G 01 Realizar prospeccao tecnoldgica e
mercadoldgica orientada a definicao
de ofertas formativas adequadas.

G 02 Elaborar estudo de tendéncias sobre
aprendizagem ao longo da vida.

G 03 Mapear lacunas profissionais para a
industria 4.0 e transformacao digital
considerando diferentes estratos etarios.

Longevidade ¢ Aprendizagem ao Longo da Vida

G 04 Realizar benchmarking® cooperativo
sobre métodos inovadores de ensino-
-aprendizagem para diferentes idades.

G 05 Realizar benchmarking cooperativo sobre
solucdes de inclusao e literacidade
digital para diferentes perfis etarios.

G 06 Mapear novas profissdes, competéncias e
processos de hibridizacao profissional®'.

G 07 Criar espacos inovadores de compartilhamento
de conhecimentos intergeracionais.

40 Processo de comparacdo continua e sistematica de praticas e resultados das organizacdes, visando a incorporacao
das melhores estratégias de gestao.
4 Emergéncia de novas profissdes em razao da fusao de competéncias de campos distintos do conhecimento.




MEDIO PRAZO (2026-2030) « CESTAO

191

direcionomento

G 08 Criar conjunto de indicadores para
mensurar processos de aprendizagem
formais e informais ao longo da vida.

G 09 Criar banco de boas praticas educacionais
voltado ao desenvolvimento de
competéncias ao longo da vida.

G 10 Adaptar espacos de aprendizagem nos
ambientes de trabalho considerando necessidades
ergondmicas de diferentes perfis etarios.

Rotas Diversidade e Longevidade * 2035

G 11 Desenvolver plano de transformacao digital
que considere a diversidade etaria.

G 12 Implementar solucbes inovadoras para apoiar o
aprendizado de pessoas de todas as idades.

LONGO PRAZO (2031-2035) « GESTAO

direcionomento

G 13 Adotar tecnologia blockchain® para registro e
validacdo de cursos, conferéncias e estagios.

G 14 Desenvolver plataforma com politicas voltadas ao
desenvolvimento profissional de todas as idades.

42 Blockchain consiste em uma tecnologia de medida de seguranca e confianca, em que os armazenamentos e
registros de eventos sdo descentralizados em banco de dados distribuido, on-line, publico e atualizado pelos
multiplos dispositivos vinculados (FERREIRA; PINTO; SANTOS, 2017).




INICIATIVAS PUBLICAS E PRIVADAS

Este fator critico congrega disposicdes, medidas e procedimentos para a
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orientacao politica da tematica aprendizagem ao longo da vida.

As acbes compreendem programas politicos, planos organizacionais ou
governamentais, bem como regulacdes para alcancar objetivos ligados ao tema.

CURTO PRAZO (2020-2025) « INICIATIVAS PUBLICAS E PRIVADAS

direcionamento

IPP 01 Constituir programa interinstitucional
de aprendizagem ao longo da vida
para a forca de trabalho.

IPP 02 Criar programa de reinsercao educacional para
pessoas evadidas dos ciclos da educacao basica.

IPP 03 Criar plataforma virtual de
mentoria intergeracional.

IPP 04 Criar programa de formacao de liderancas
para gestao intergeracional de pessoas.

Longevidade ¢ Aprendizagem ao Longo da Vida

MEDIO PRAZO « NICIATIVAS PUBLICAS E PRIVADAS

direcionomento

IPP 05 Criar centros de linguas para pessoas maduras.

IPP 06 Criar guia para formadoras e
formadores intergeracionais.

IPP 07 Criar rede internacional de cooperacao voltada
a aprendizagem ao longo da vida.

IPP 08 Incluir conselhos de pessoas idosas na
formulacao de programas de aprendizagem
e aperfeicoamento profissionais.




MEDIO PRAZO (2026-2030) « INICIATIVAS PUBLICAS E PRIVADAS

direcionomento

IPP 09 Criar rotas de mobilidade educacional
para incluir pessoas nao contempladas
pelo sistema tradicional de ensino.

IPP 10 Ampliar utilizacdo de dispositivos de prevencao
e compensacao do abandono escolar
como o vocational education and training

(VET) e o second chance school*.

IPP 11 Criar modelo de avaliacdo das necessidades
educacionais voltado a todas as geracoes.

LONGO PRAZO (2031-2035) « INICIATIVAS PUBLICAS E PRIVADAS

direcionamento

IPP 12 Criar universidades da "terceira idade"

IPP 13 Criar mecanismos para reconhecimento de
competéncias formais e informais.

IPP 14 Instituir sistema digital de validacao de

conhecimentos, aptiddes e competéncias
adquiridas por meio de aprendizagem

nao formal, formal e autoestudo.

IPP 15 Desenvolver programas de educacgao de
jovens e adultos considerando a cultura
do cuidado de criancas e idosos.

4 Sao0 estratégias educacionais que fornecem e potencializam as habilidades para o trabalho, auxiliando pessoas
no ingresso e reingresso no mercado de trabalho, bem como na atualizacdo de habilidades ou para mudanca de
carreira.
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SAUDE E BEM-ESTAR

BARREIRAS

Durante o processo de Roadmapping, os especialistas participantes do painel
identificaram as barreiras que precisam ser superadas para o alcance da visdo de
Longevidade, considerando o eixo salde e bem-estar:

Q Existéncia de varidveis biopsicossociais complexas na satide e no
envelhecimento.

Q Transformagdes epidemioldgicas, com ascensdo de doengas cronicas.

O Inexisténcia e ineficiéncia de politicas para longevidade saudavel,
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Q© Predominancia de modelo curativista nas praticas de satde vigentes.
O Ineficiéncia de promogéo e prevencdo em saude ao longo da vida.
Q Discrepéancia empresarial nas préticas de longevidade saudavel.

Q Simplificacdo da gestao etaria orientada a satide e ao bem-estar.

Q Provimento de servicos basicos em saude ocupacional, sem a devida
atencao a questdes etarias.

Q Conservadorismo dos programas de salide e bem-estar para todas as idades.

O Auséncia de indicadores e pesquisas em longevidade saudavel.

FATORES CRITICOS DE SUCESSO

Os resultados da reflexdo coletiva sobre as barreiras, para saude e bem-estar,
possibilitaram aidentificacdo de trés fatores criticos de sucesso que se configuram
como questoes estruturantes que englobam as condicdes impeditivas atuais.

Os fatores criticos abaixo constituem-se, portanto, como norteadores para
a proposicao das acdes necessarias ao alcance da visao desenhada para
Longevidade.

O Educacdo e Cultura

O Gestdo

O Iniciotivos Publicas e Privadaos




ACOES
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As acbes sao praticas, condutas ou empreendimentos que eliminam ou mini-
mizam barreiras para o alcance da visao de futuro desenhada. A sistematizacao
destas foi estruturada considerando os fatores criticos de sucesso mapeados.
Além disso, as acdes foram classificadas em dois aspectos:

Direcionamento

Macroaombiente Microambiente

Rotas Diversidade e Longevidade ¢« 2035

Composto por varidveis externas complexas,

como questdes sociais, econdmicas, politicas

e legais, que tém capacidade de interferir no
funcionamento das organizagdes.

Composto por varidveis
relacionadas diretamente
as organizagoes.

Temporalidade

CURTO PRAZO MEDIO PRAZO
2020-2025 2026-2030

LONGO PRAZO
2031-2035

O diagnostico sobre a situacdao atual da tematica sobre salde e bem-estar,
a identificacdo das barreiras e a revisao de estudos e planos de referéncia
permitiram a proposicao de 49 acoes a serem implementadas em curto, médio
e longo prazos, com vistas a concretizacao da visao de futuro para Longevidade.




EDUCACAO E CULTURA

Este fator critico de sucesso compreende o desenvolvimento de aspectos
educacionais e culturais orientados a promocado da salde e bem-estar ao longo
da vida.
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As acdes descritas relnem abordagens educacionais que buscam dotar as
organizagoes e os trabalhadores de conhecimentos sobre salde e qualidade de
vida, estimulando a prevencao e a promocao da saude. Além disso, as acoes tratam
de assuntos relacionados ao bem-estar, como lazer e cultura.

CURTO PRAZO (2020-2025) « EDUCACAO E CULTURA

direcionamento

EC 01 Mapear temas prioritarios para plano de
educacao em saude e longevidade no trabalho.

Longevidade ¢ Saude e Bem-estar

EC 02 Definir plano de educagdo em saude e
longevidade orientado aos diferentes perfis
profissionais que compdem a forca de trabalho.

EC 03 Incluir gerontologia social e longevidade saudavel
nos curriculos formativos de profissionais da saude.

EC 04 Ampliar linhas de pesquisa orientadas a novas
tecnologias para longevidade saudavel.

EC 05 Desenvolver praticas educacionais inovadoras
direcionadas a saude integrada no trabalho.

EC 06 Criar praticas educacionais de empoderamento
individual, autocuidado e vida independente.

EC 07 Realizar eventos e festivais intergeracionais sobre
longevidade saudavel e bem-estar no trabalho.

EC 08 Criar conteldos educacionais para combater
ageismo no mercado de trabalho.

EC 09 Criar programa de digital detox** orientado
aos distintos estratos etarios.

EC 10 Criar biblioteca digital e banco de
dados com conteldos de referéncia
sobre longevidade saudavel.

@006

“ Digital detox refere-se a estratégias para melhorar os niveis de satide e bem-estar, afetados pelo uso excessivo
de dispositivos e tecnologias da informacdo e comunicacdo. Seu uso excessivo tem resultado na elevacéo de
transtornos crénicos nao transmissiveis, como problemas de humor e comportamento, esgotamento mental, dentre
outros (MIKSCH; SCHULZ, 2018).




MEDIO PRAZO (2026-2030) « EDUCACAO E CULTURA
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direcionomento

EC 11 Instituir rede para desenvolvimento de pesquisas
sobre longevidade saudavel no trabalho.

EC 12 Criar aplicativos digitais inclusivos sobre temas
ligados a saude e bem-estar no trabalho.

EC 13 Desenvolver plataforma para compartilhamento
de informacdes sobre estilos de vida saudavel.

EC 14 Criar big data® com estatisticas nacionais
de satide ocupacional e longevidade.

@066

Rotas Diversidade e Longevidade * 2035

LONGO PRAZO (2031-2035) « EDUCACAO E CULTURA

direcionamento

EC 15 Desenvolver estudo sobre limitacoes funcionais
e cognitivas de profissionais ao longo da vida.

EC 16 Desenvolver programas de lazer e cultura
explorando a participacao remota e imersiva.

EC 17 Criar jogos recreativos, cognitivos e responsivos
ao estado fisioldgico de diferentes perfis
com foco na colaboracdo intergeracional.

®@ee

> Conjunto de dados de crescimento exponencial em volume, variedade e velocidade de criagao e armazenamento
de informagdes (GANDOMI; HAIDER, 2015).




GESTAO

Este fator critico de sucesso compreende questoes relacionadas ao efeito de gerir

198

ou administrar objetivos ligados a saude e bem-estar dos individuos, ao longo
da vida, nos ambientes organizacionais. As acbes compreendem aspectos de
diagnéstico, planejamento, execugao, monitoramento e avaliacao de politicas,
programas e atividades relacionados ao tema.

CURTO PRAZO (2020-2025) « GESTAO

direcionamento

G 01 Desenvolver benchmarking*® sobre praticas de
longevidade saudavel nas organizacoes.

Longevidade ¢ Saude e Bem-estar

G 02 Implementar uso do conceito de ambiente
laboral de todas as idades (inclusivo).

G 03 Criar comité de saude e bem-estar no trabalho.

G 04 Determinar padrées minimos de
acessibilidade e seguranca para pessoas
maduras nos ambientes de trabalho.

G 05 Criar projetos de arquitetura e design pautados
na acessibilidade para todas as idades.

G 06 Mapear eventos nacionais e internacionais
sobre longevidade saudavel.

G 07 Criar solugdes de incentivo a interacao
social e ao companheirismo da forca de
trabalho (como o app rent a friend”’).

G 08 Construir metodologias inovadoras
de atividades fisicas e relaxamento
considerando a diversidade etéria.

G 09 Realizar levantamento sobre age tech
(tecnologias a servi¢o do envelhecimento)
voltadas ao ambiente de trabalho.

@006 6

 Processo de comparacdo continua e sistematica de praticas e resultados das organizacdes, visando a incorporacao
das melhores estratégias de gestao.
47 Aplicativo desenvolvido para integrar pessoas que desejam conhecer novos lugares e culturas.




MEDIO PRAZO (2026-2030) « GESTAO
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direcionomento

G 10 Desenvolver ferramentas e servicos inteligentes
para assisténcia pessoal em atividades laborais.

G 11 Implementar solucdes e tecnologias assistivas
para profissionais com idade madura.

G 12 Elaborar e implementar plano de adequacdo de
ambientes de trabalho ao design biofilico® e ativo.

G 13 Criar banco nacional de boas préticas sobre
salde e bem-estar da forca de trabalho.

Rotas Diversidade e Longevidade * 2035

G 14 Criar métricas e indicadores para mensurar o impacto
das acoes sobre saude e bem-estar no trabalho.

G 15 Criar marketplace® de salde do trabalhador
com produtos e servicos personalizados.

LONGO PRAZO (2031-2035) « CESTAO

direcionomento

G 16 Conceber plataforma de financiamento
coletivo voltada a solucdes em saude
e qualidade de vida no trabalho.

G 17 Criar plataforma colaborativa de monitoramento
de indicadores sobre longevidade saudavel,
com énfase em doencas cronicas.

G 18 Criar clubes de bem-estar e salde integral com
foco na forca de trabalho intergeracional.

* \oltado para o desenvolvimento de solucdes que integrem a natureza com os ambientes construidos, visando
contribuir com a satide e o bem-estar das pessoas, tanto psicologicamente quanto fisicamente (DETANICO, 2019).

“ Modelo de negécio baseado em espaco de venda on-line colaborativa.
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Longevidade ¢ Saude e Bem-estar

INICIATIVAS PUBLICAS E PRIVADAS

Este fator critico congrega disposicoes, medidas e procedimentos para orientacao
politica da tematica saude e bem-estar dos individuos, ao longo da vida, nos
ambientes organizacionais. As acdes compreendem programas politicos, planos
organizacionais ou governamentais, bem como regulacdes para alcancar
objetivos ligados ao tema.

CURTO PRAZO (2020-2025) « INICIATIVAS PUBLICAS E PRIVADAS

direcionamento

IPP 01 Cumprir objetivos da Politica Nacional de
Saude do Trabalhador e da Trabalhadora.

IPP 02 Elaborar plano de acao sobre longevidade
saudavel no trabalho.

IPP 03 Integrar agenda nacional de prioridades
de pesquisa em saude conforme a
Politica Nacional de Ciéncia, Tecnologia
e Inovacao em Saude (PNCTIS).

IPP 04 Realizar hachathons e ideathons®® voltados ao
desenvolvimento de novas solugdes para
0 bem-estar no trabalho.

IPP 05 Desenvolver campanhas sobre beneficios da
diversidade intergeracional nas organizagoes.

IPP 06 Criar rede de discussao sobre abordagens
sistémicas de qualidade de vida no trabalho.

IPP 07 Criar rede de cooperacao sobre doencas
cronicas relacionadas ao trabalho e a
quadros epidemiolégicos emergentes.

IPP 08 Criar campanhas para promover imagens
positivas e realistas sobre envelhecimento
no trabalho.

@000 0686

50 Maratonas de programacéo em que varios profissionais (programadores, designers, engenheiros etc.) se reinem
para desenvolver novas solu¢des de software e hardware).




MEDIO PRAZO (2026-2030) « INICIATIVAS PUBLICAS E PRIVADAS
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direcionomento

IPP 09 Estruturar programa de aceleracao
de startups direcionadas a solucoes
inovadoras em longevidade saudavel.

IPP 10 Instituir rede de protecéo a profissionais
de diferentes idades, com atencao
as especificidades etarias.

IPP 11 Desenvolver instrumentos internacionais de
direitos humanos contra a discriminacao etaria.

IPP 12 Incluir conceito de envelhecimento saudavel
nas politicas de desenvolvimento nacional.

Rotas Diversidade e Longevidade * 2035

@ @6 e

LONGO PRAZO (2031-2035) « INICIATIVAS PUBLICAS E PRIVADAS

direcionamento

IPP 13 Criar incentivos fiscais para provedores de
servicos amigaveis as necessidades das
diferentes faixas etarias da forca de trabalho.

IPP 14 Criar incentivos fiscais para startups
direcionadas a promocao da saude e
qualidade de vida no trabalho.

@ @




TRABALHO

BARREIRAS

Durante o processo de Roadmapping, as e os especialistas participantes do painel
identificaram as barreiras que precisam ser superadas para o alcance da visao de
Longevidade, considerando o eixo trabalho.

O Existéncia de crise no mercado de trabalho.
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Q© Transformacao demogréfica da forca de trabalho, com envelhecimento
populacional.

(@) Discrepancia no nivel de maturidade empresarial na tratativa da gestao etaria.
O Inexisténcia de cultura de diversidade etéria no trabalho.

(@) Homogeneizacao do tratamento da forca de trabalho com mais de 60 anos.
O Valorizacio da cultura “‘jovem”no mercado de trabalho.

O Depreciacio de faixas etarias extremas (jovens e idosos).

O Inadequacéo de processos produtivos considerando diferencas etdrias.

O Mudancas drasticas nas caracteristicas de empregos, profissdes e arranjos
de trabalho.

O Automacao de grande contingente de postos de trabalho.

FATORES CRITICOS DE SUCESSO

Os resultados da reflexao coletiva sobre as barreiras, para trabalho, possibilitaram
a identificacdo de trés fatores criticos de sucesso que se configuram como
questdes estruturantes que englobam as condicbes impeditivas atuais.

Os fatores criticos abaixo constituem-se, portanto, como norteadores para a
proposicao das agdes necessarias ao alcance da visao desenhada para Longevidade.

O Educaocdo e Tecnologio
O Gestdo

O Iniciativas Publicas e Privadas




ACOES
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As acbes sdo praticas, condutas ou empreendimentos que eliminam ou
minimizam barreiras para o alcance da visao de futuro desenhada. A
sistematizacao destas foi estruturada considerando os fatores criticos de
sucesso mapeados. Além disso, as acdes foram classificadas em dois aspectos:

Direcionamento

Macroambiente Microambiente

Rotas Diversidade e Longevidade ¢« 2035

Composto por varidveis externas complexas,

como questodes sociais, econdmicas, politicas

e legais, que tém capacidade de interferir no
funcionamento das organizacdes.

Composto por varidveis
relacionadas diretamente
as organizagoes.

Temporalidade

LONGO PRAZO
2031-2035

CURTO PRAZO MEDIO PRAZO
2020-2025 2026-2030

O diagnostico sobre a situagao atual da tematica sobre trabalho, a identificacdo
das barreiras e arevisao de estudos e planos de referéncia permitiram a proposicao
de 50 acdes a serem implementadas em curto, médio e longo prazos, com vistas
a concretizacao da visao de futuro para Longevidade.
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Longevidade ¢ Trabalho

EDUCACAO E TECNOLOGIA

Este fator critico de sucesso compreende o desenvolvimento de aspectos
educacionais e tecnoldgicos orientados ao trabalho ao longo da vida.

As acoes descritas buscam dotar a sociedade e as organizacoes de competéncias,
atitudes e valores orientados as transformacdes do mundo do trabalho. Além
disso, as acdes reconhecem a tecnologia como importante motor para as
praticas laborais.

CURTO PRAZO (2020-2025) « EDUCACAO E TECNOLOGIA

ET O1

Instituir processo de mapeamento
periddico de competéncias inerentes
a atuacao da forca de trabalho.

direcionamento

ET 02

Construir plano educacional de desenvolvimento de
competéncias considerando a diversidade etaria.

ET 03

Desenvolver mecanismos para incentivar
a transferéncia de experiéncias
profissionais intergeracionais.

ET 04

Desenvolver formacdes para facilitar o uso
de tecnologias por pessoas maduras.

ET 05

Criar cursos de pré-aposentadoria
e "transicao suave".

@@

ET 06

Instituir programa de incentivo ao
aprendizado de idiomas.

ET 07

Ofertar ambientes fisicos, digitais ou
imersivos orientados a aprendizagem.

ET 08

Instituir projeto de intercambio profissional
intergeracional com organizacdes parceiras.

ET 09

Disponibilizar ferramentas como banco de dados
ou biblioteca digital em educacao e treinamento.

ET 10

Construir mapeamento de tecnologias
de fronteira para a indUstria.
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direcionomento

ET 11 Instituir percursos formativos flexiveis para
o desenvolvimento de competéncias.

ET 12 Criar mecanismos para utilizar learning analytics®'
em processos de personalizacao da aprendizagem.

ET 13 Implementar tecnologias assistivas nas
praticas de educacao no trabalho.

ET 14 Desenvolver ferramentas de gestao
do conhecimento centradas na
transferéncia de heranca geracional.

Rotas Diversidade e Longevidade * 2035

ET 15 Criar guia de transicao de carreira
para pessoas maduras.

ET 16 Criar protocolos de treinamento orientados
a diferentes grupos etarios.

®© @

LONGO PRAZO (2031-2035) « EDUCACAO E TECNOLOGIA

direcionomento

ET 17 Criar mecanismos de recompensa para
incentivar a progressao do conhecimento
de diferentes perfis de profissionais.

ET 18 Desenvolver ambientes de simulacao
com novas tecnologias para praticas
de atividades profissionais.

*1 Learning analytics consiste em ferramentas analiticas para melhoria dos processos de aprendizagem e educacéo.
Para tanto, utiliza-se de instrumentos de outros campos de estudo, como inteligéncia comercial, andlise de web,
dados educacionais (ELIAS, 2011).
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GESTAO

Este fator critico de sucesso compreende questoes relacionadas ao efeito de gerir
ou administrar objetivos ligados ao trabalho dos individuos, ao longo da vida,

nos ambientes organizacionais. As acoes compreendem aspectos de diagnostico,
planejamento, execucao, monitoramento e avaliagao de politicas, programas e
atividades relacionados ao tema.

CURTO PRAZO (2020-2025) « GESTAO

G 01

Estabelecer programa de gerenciamento
etario no setor de gestao de pessoas.

direcionamento

G 02

Desenvolver protocolos de gestao
e desenvolvimento de pessoas
considerando a intergeracionalidade.

G 03

Implementar politicas de recrutamento e
selecao considerando a diversidade etaria.

G 04

Instituir programa de selecao amigavel a
pessoas maduras e a reiniciacao de carreira.

G 05

Estabelecer ambientes colaborativos e projetados
com "design para todas as pessoas".




MEDIO PRAZO (2026-2030) « GESTAO

direcionomento

G 06 Criar politica institucional para gestdo
da idade no ambiente de trabalho.

G 07 Desenvolver modelos de comunicagao
inclusivos e intergeracionais para divulgacao
de oportunidades de emprego.

G 08 Criar ouvidoria ou escritério de ombudsman
para receber reclamacodes sobre preconceito
geracional no ambiente de trabalho.

G 09 Criar plataforma virtual com modelos inovadores
de gestao da idade nas organizacoes.
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G 10 Criar metodologia de intervencao para
combater preconceitos etarios nos
processos de recrutamento e selecao.

@@

G 11 Implementar programa para reintegracao
de pessoas aposentadas na forma de
arranjos flexiveis de trabalho.

G 12 Desenvolver programas de transicao de carreira.

G 13 Construir banco de oportunidades de
trabalho dirigido a pessoas maduras.

@@

LONGO PRAZO (2031-2035) « CESTAO

direcionomento

G 14 Criar programa de PD&l direcionado a otimizacao
produtiva do ambiente de trabalho intergeracional.

G 15 Criar escritério virtual de aconselhamento técnico e
juridico sobre transicao e reiniciacao de carreira.

@




INICIATIVAS PUBLICAS E PRIVADAS

Este fator critico congrega disposicoes, medidas e procedimentos para orientacao
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politica da tematica trabalho, ao longo da vida, nos ambientes organizacionais.
As acbes compreendem programas politicos, planos organizacionais ou
governamentais, bem como regulacdes para alcancar objetivos ligados ao tema.

CURTO PRAZO (2020-2025) « INICIATIVAS PUBLICAS E PRIVADAS

direcionamento

@
@
@

Longevidade ¢ Trabalho

IPP 01 Criar agenda legislativa sobre longevidade
no mercado de trabalho.

IPP 02 Instituir plano nacional de preparacao para o
futuro longevo no mercado de trabalho.

IPP 03 Desenvolver programa nacional de inclusao
e equidade multietaria no trabalho.

IPP 04 Construir conteldos informativos sobre sistemas
previdenciarios e planos de aposentadoria.

IPP 05 Instituir “més da longevidade” no trabalho.

IPP 06 Organizar agenda nacional e
internacional de eventos continuos
sobre longevidade no trabalho.

IPP 07 Construir estudo de tendéncias sobre
trabalho e emprego na idade madura.

IPP 08 Produzir livros e publicacbes sobre a relacao
entre longevidade, trabalho e produtividade.

IPP 09 Constituir forum interinstitucional
sobre longevidade e trabalho.

IPP 10 Organizar conferéncia nacional sobre
longevidade nas organizagoes.

IPP 11 Mapear modelos de negdcios e
empreendimentos focados no envelhecimento.
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IPP 12 Construir big data®* com informacoes
geracionais amplas sobre mercado de trabalho.

IPP 13 Desenvolver contetdos sobre planejamento
e adaptacado da forca de trabalho aos
novos paradigmas da longevidade.

IPP 14 Construir legislacdes focadas na participacao de
pessoas maduras no mercado de trabalho.

IPP 15 Instituir lei do estagio sénior.

LONGO PRAZO (2031-2035) « INICIATIVAS PUBLICAS E PRIVADAS

direcionomento

IPP 16 Criar linhas de crédito para estimular o
empreendedorismo entre pessoas maduras.

IPP 17 Criar incentivo fiscal para contratacéo e
retencao de pessoas maduras.

52 Conjunto de dados de crescimento exponencial em volume, variedade e velocidade de criagdo e armazenamento
de informagdes (GANDOMI; HAIDER, 2015).
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