A 9%




2 NS TERCE EENCE TN VNS A

L“
fx
ﬁ
HERKKEKAK
K EEKERKEKEKE
HEERRKEAEK
K EEKEKEKEKE

KKK KHKHEH
N W W S
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Prefdcio

André Moreira
Diretor Presidente da TAESA

Vocé ja parou para pensar em DIVERSIDADE? Quero dizer,
enxergar por tras dos rotulos, das denominagdes, do modo
de vestir etc. Olhar para alguém e reconhecé-lo ndo por sua
aparéncia, mas pelo que é, o que faz, e pela maneira como
contribui com a sociedade. Diversidade tem muito a ver com
conviver com as diferencas e saber lidar com elas de forma
natural.

Para mim, diversidade é AGAO para ressignificar relacdes
e ambientes. E a oportunidade perfeita para abrir espago a
diferentes formas de ver o mundo e atuar nele. Diversidade vem
de dentro para fora e gera Valor, impulsiona mentes criativas e é
fundamental para o nosso desenvolvimento como profissionais
e como uma empresa de todos e para todos.

E agora trago-lhe uma reflexdo: como podemos, em nosso lugar
de privilégio, fazer a diferenga? A resposta é simples: tratando

as pessoas igualmente com respeito, independente de quem sejam, promovendo a inclusdo
dentro da Companhia e garantindo um ambiente de trabalho livre de qualquer tipo de preconceito,
assédio ou discriminagao. Aqui na TAESA, sabemos que isso ja € uma realidade, mas ainda assim
ha um longo caminho a ser percorrido.

E é por isso que, estando na posigdo de Diretor Presidente e em conjunto com a alta lideran-
¢a da empresa, entendo que nosso papel fundamental nesta jornada é, principalmente, reforgar
todos os dias as agdes praticas e concretas, além do compromisso TAESA com a Diversidade.
Por esta razao, convido vocé a ler este material rico, preparado com muito orgulho, para compre-
endermos juntos a importancia de uma sociedade plural, diversa e justa para todos.



Guilherme Simonini

Gerente Executivo de Gente
& Comunicagao

Ja imaginou um mundo em que todas as pessoas fossem
exatamente iguais? Seria um mundo sem graga, ndao é mesmo?
Todos nds reconhecemos que vivemos em um planeta em
que cada pessoa é singular, ninguém é absolutamente igual a
ninguém. N&o basta, porém, apenas reconhecer que as pessoas
sdo diferentes — isso na verdade é muito pouco.

Herdamos, através das geragcOes que nos antecederam e
geralmente de maneira totalmente inconsciente, o medo pelo
que é diferente. Reconhecemos toda a pluralidade que existe
ao nosso redor, mas evitamos que o ‘diferente’ esteja em nossa
casa, na escola, no ambiente de trabalho e assim por diante. E,
agindo dessa forma, condenamos essas pessoas a uma vida
com pouquissimas oportunidades.

Além de reconhecer as diferencas, é preciso respeita-las e,
também, incentiva-las.

Implementamos o Programa de Diversidade na TAESA por

acreditarmos, firmemente, que a pluralidade de ideias nos faz crescer como pessoas, melhora os
resultados da Companhia e promove o desenvolvimento da sociedade que nos cerca. A gestao
da diversidade gera uma atmosfera estimulante, colaborativa e acolhedora. A qualidade de vida
melhora e as entregas tornam-se mais efetivas.

Aproveito o espago para agradecer a Cintia Michelon, Renata Schiffer, Vitoria Verissimo e Sueny
Domingos, pelo trabalho incansdvel na elaboragéo deste livro.

Uma boa leitura a todos!
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O~ A Diversidade pela TAESA

Intfroducao

O respeito e o incentivo a pluralidade sdo compromissos da Companhia e de todos 0s nossos
colaboradores. Acreditamos que com empatia, dialogo e protagonismo contribuiremos para um
mundo mais justo e diverso.

Entendemos que é na pluralidade, na complementariedade e na diferenga que estd a riqueza
da nossa sociedade. Também sabemos que existem muitos modos de ser humano, portanto,
€ imprescindivel enxergar por tras de rétulos e denominagdes.

Por isso, criamos o Programa de Diversidade TAESA, cujo objetivo é garantir um ambiente de
trabalho livre de preconceito e discriminagdo, em que cada pessoa possa ser quem realmente é.
Aqui, o respeito é inegociavel e vai muito além da simples retérica.

0 nosso programa estabelece uma série de agdes concretas para construir uma TAESA mais
inclusiva e é dividido em 5 pilares: LGBTQIAP+; Empoderamento Feminino; Etnia/Raca; Geracao
50+ e PCD. Em todos eles, exploramos um pouco da histéria, dos preconceitos e dos desafios de
cada grupo, assim como as iniciativas da TAESA na formagao de uma empresa ainda mais plural
e equanime.

Vamos abracar juntos a Diversidade? O futuro chegou e é inclusivo.

Participe vocé também desta luta! A TAESA somos nos!
[
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LGBTQIAP+
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Transmitir Empatia

Porque somos diversos, coloridos e plurais!

Pela aceitagao
e inclusao da
comunidade
LGBTQIAP+

Essa sopa de letrinhas vem ganhando significado e expressédo cada vez
maiores, N0 mesmo ritmo em que avanga a luta incansavel da comunidade
que ela representa.
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E uma batalha que passa por direitos como o de ter, sentir
ou desenvolver atragdo emocional, afetiva ou sexual por
outra(s) pessoa(s), de expressar na sociedade sua identidade
conforme cada um se reconhece, e ndo somente dentro de
padrdes sociais pré-estabelecidos. Passa também pelo
direito a vida, pelo direito de ir e vir sem sofrer agressoes e
por ndo ser subestimado apenas por ser ‘diferente do padrao’,
ou seja, € uma batalha pelo direito de cada um ser quem é!

A cada

60min,

uma pessoa LGBT é
agredida no Brasil.
(Dados do Sistema Unico de Satde)
A educagdo é a arma mais

importante para mudar esta
realidade.



Diversidade
e expressao

A diversidade
pode fortalecer
os alicerces
institucionais e
ser um diferencial
de sucesso

no mundo
corporativo

0 conceito de diversidade, que é a qualidade de ser diferente, de ter
caracteristicas proprias, se desdobra em inumeros outros, como o
direito, o respeito e a dignidade. Sejam as diferengas sociais, culturais,
de género, de religido ou orientagdo sexual, ndo basta apenas tolerar
e conviver. Sao necessarias garantias de inclusao e politicas publicas
concretas que viabilizem a presenca de quem viveu por muito tempo
na invisibilidade social.
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Tudo passa pela
educacao

Por isso, o entendimento de alguns termos é essencial.

A Diversidade pela TAESA

—
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Preconceito

Julgar o outro, sem conhecé-lo,
levando em conta suas
caracteristicas, que podem diferir
de padrdes pré-estabelecidos.

Individualidade

Caracteristicas particulares,
de comportamento, de gostos
e de expressao.

Integragao
Desenvolvimento da convivéncia
e interagdo com as diferencas.

Exclusao

Separacdo total dos individuos
considerados ‘fora do padrao’ dos
ambientes de convivéncia.

Discriminacao

Acao de separar e de tomar
atitudes impulsionadas pelo
preconceito.

Inclusao

Aceitagdo das diferentes
caracteristicas dos individuos e
desenvolvimento da convivéncia.

Segregacao

Desrespeito e distanciamento
dos individuos, considerando
aqueles diferentes do ‘padrao’
estabelecido, nos espacos fisicos.



Sexualidade e
identidade de género

Vamos falar sobre alguns conceitos importantes:

Sexualidade

Condicao construida ao longo da vida de uma pessoa a partir da combinacao de fatores
bioldgicos; psicoldgicos; sociais; culturais; entre outros. E formada por trés elementos: sexo
bioldgico, identidade de género e orientagédo sexual.

I Sexo bioldgico

Conjunto de caracteristicas biolégicas que nascem com a pessoa e estdo associadas a
distingdo entre 'machos’ e ‘fémeas’, entre elas: informagdes genéticas; 6rgdos genitais;
capacidade reprodutiva; composi¢ao hormonal etc.

I Identidade de género

Percepcao que cada pessoa tem de si mesma em relagdo ao género com o qual se identifica
e como deseja ser reconhecida (masculino, feminino ou uma combinacdo dos dois),
independentemente do sexo biolégico. E uma construgéo social, e ndo bioldgica.

I Orientacgao sexual

Indica por quais sexos ou géneros uma pessoa sente atragdo sexual e/ou emocional. E um
desejo involuntario.

VvS3vl pled epopisionlq v
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Stonewall Inn:
O comecol!

A histéria da luta LGBTQIAP+

A partir de 1960, junto da luta pela democracia, ganhou forga
a busca pela igualdade e pelo direito de cada pessoa ser o que
quiser, incluindo homens; mulheres; criangas; heterossexuais;
homossexuais e toda a comunidade LGBT. Essa sigla ganharia mais
tarde outras letras, ampliando sua representatividade: LGBTQIAP+.

Nos Estados Unidos, uma série de manifestagdes contrarias as
acOes de repressao da policia e pela liberdade agitou a cidade
de Nova York. Era dia 28 de junho de 1969. O bar Stonewall Inn,
localizado em Manhattan, foi o epicentro de um levante que se
espalhou por varios bairros.

Foi um marco pelos
direitos LGBT no pais,
quando gays, lésbicas
e transexuais, pessoas
que viviam a margem
de uma sociedade desi-
gual, levantaram-se em
busca de visibilidade e
igualdade. As primei-
ras marchas do orgulho
gay foram organizadas
em 1970 e se estende-
ram por outras cidades
como Los Angeles, Sdo
Francisco e Chicago.
Alutaganhou grandere-
percussdo, comegando
a ocorrer em varios
lugares do mundo,
inclusive no Brasil.
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Brasil LGBTQIAP+

Algumas conquistas, muitos desafios.

[
No Brasil,

41%

dos funcionarios
LGBT afirmam

ter sofrido, no
ambiente de
trabalho, algum tipo
de discriminacgao
pela sua orientagao
sexual ou identidade

O século XXI foi um marco para a afirmagdo da comunidade ”

LGBTQIAP+ no Brasil. Além da ampliagcao de politicas publicas e de genero.
de inclusao, houve uma maior compreensao da abrangéncia e da
grandiosidade da causa. Innovation, 2019)

(Dados da Center for Talent

A populacdo LGBTQIAP+ teve alguns direitos assegurados, como
a realizagdo de cirurgias de redesignagao sexual pelo Sistema
Unico de Saude (SUS) e a alteracdo de seu nome social — e, mais
tarde, do género — no registro civil. Porém, a luta continua contra a
violéncia e pelo direito a educagéo, a salde e ao emprego.
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Lésbicas
L]

Lésbicas sdo mulheres que se identificam
com seu género (feminino) e se sentem atrai-
das afetiva e/ou sexualmente por pessoas do
mesmo género. Elas se reconhecem mulhe-
res e se relacionam com pessoas do mesmo
sexo e/ou género.

Gays
G|

Gays sdo homens que se identificam com seu
género (masculino) e sentem atragdo afetiva
e/ou sexual por pessoas do mesmo género.



Bissexuais

Os bissexuais se interessam tanto por
pessoas do género masculino (homens)
quanto do género feminino (mulheres).
Assim como outras expressdes do universo
LGBTQIAP+, a bissexualidade é alvo de
preconceito por uma parcela da sociedade,
que considera essa orientagao uma indeciséao.

Transexuaqis
T

Pessoas que tém a identidade de género
diferente do sexo bioldgico. Travestis e
transexuais podem, ou ndo, manifestar
necessidade de realizar modificagdes no
corpo por meio de hormoénios e intervengdes
cirdrgicas, com a intencao de se adequarem
a identidade de género deles.

vS$3vL plod epppisienlq v
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Queer

|

Queer é um termo em inglés, que significa
estranho, excéntrico, extraordinario. Pessoas
que se reconhecem como queer buscam
uma maneira de ganhar individualidade e de
estar fora das normas estabelecidas pela
sociedade. Quem é queer se expressa conforme
se sente, sem o compromisso com escolhas
padronizadas.

Intersexuais

Os intersexuais tém parcial ou completamen-
te desenvolvidos ambos os drgaos sexuais,
ou apresentam a predominancia de um sobre
0 outro. Mesmo quando é esse 0 caso, a ex-
pressdo do género nao é revelada no nasci-
mento; ela sé se fundamenta com o tempo.
No entanto, muitos intersexuais passam por
selecao biolégica ao nascerem. Hoje, uma de
suas lutas é pelo direito de expressar o géne-
ro com o qual se identificam com um pouco
mais de idade.



Assexudis

Os assexuais nao desenvolvem atragao
sexual por outras pessoas ou sentem muito
pouco interesse. Isso ndao quer dizer que
essas pessoas nao possam desenvolver
relagdes afetivas, de interesse intelectual, por
exemplo. Sao capazes de construir relagdes
duradouras e intensas, romanticas ou nao.

Pansexuais
P

Os pansexuais podem se sentir atraidos por
pessoas de todos os tipos de géneros ou
orientagoes sexuais. Eles ndo se limitam
apenas ao género masculino ou feminino,
ou a uma determinada orientagao sexual.
Por exemplo, podem se relacionar com
intersexuais, transgéneros e pessoas de
qualquer outra orientagdo sexual.

Outros

O sinal de + foi incorporado a sigla para
representar outras possibilidades de
orientagao sexual, identidade e expressao de
género.

VvS3vl pled epopisionlq v
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Transexuais,
transgéneros e travestis

Quando identidade de género e sexo biolégico nao caminham juntos.

A cada ano,
apenas no Brasil,
ocorrem mais de

12.000

casos de suicidio na
populacgao trans.

(Dados da Organizagédo
Mundial da Saude)

A identificagdo como transgéneros, transexuais e travestis tém
nuances delicadas. Alguns diferenciam esses conceitos em fungao
de intervencgdo e cirurgias notaveis, mas o melhor caminho é o
respeito pela identidade do outro, que esta relacionada a como ele
se expressa e se Vé.



Desde 2008, o
Brasil é o pais com

O maior
numero de
assassinatos

de pessoas trans no mundo.

(Dados do ‘Dossié dos assassinatos e da violéncia
contra travestis e transexuais brasileiras’ em 2020,
Antra e IBTE)

Alguns termos como trans, transgénero e transexual sdo utilizados para se referir a pessoas trans
de ambos os géneros. Ja “travesti” é usado apenas para pessoas do género feminino. Dessa
forma, o correto é dizer “a travesti”. Tal palavra, que antes era empregada de maneira pejorativa,
hoje é sinbnimo de resisténcia.

Drag queen ou drag king?

Boa pergunta! Ambas sdo pessoas que
usam suas vestimentas, maquiagem
e performance artistica como forma
de expressdo. O termo drag queen é
adotado para os estilos femininos,
j& drag king é usado para estilos
masculinos. Os dois se referem a
formas de expressar arte, humor e
guestionamentos de género.
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Respeito € nosso
compromisso

TAESA: um lugar onde todos sao bem-vindos!

Pluralidade. Essa palavra, essencial para a construgao de
uma sociedade mais inclusiva, é também um dos pilares
de sustentabilidade da TAESA. O respeito a pluralidade
é um compromisso da Companhia e de todos os seus
colaboradores, ndao havendo espago para qualquer tipo
de discriminagao ou preconceito, seja por questdes de
género, idade, raca ou religido. Aqui, as diferencas entre
os individuos nao sdo motivo de segregagdo, mas de
unido e cooperagao em prol de um mesmo objetivo.

Respeitar a pluralidade é o
caminho para construir uma
sociedade mais inclusiva!

VvS3vl pled epopisionlq v
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Juntos, poderemos
tornar o ambiente
de trabalho um
lugar mais inclusivo
e justo, livre de
preconceitos e
discriminagao.

Foto do colaborador Sirlei Macedo (Técnico de Meio Ambiente)

Cada pessoa é formada por um conjunto de caracteristicas que a tornam Unica, que compdem
a sua formacgdo educacional, desenvolvimento intelectual, estilo de vida e classe social, além
das experiéncias vividas e habilidades desenvolvidas. Essa diversidade precisa ser respeitada e
valorizada.

Mais do que garantir que seus
colaboradores  possam  expressar
sua identidade no local de trabalho, a
TAESA busca adotar atitudes e praticas
cotidianas que favorecam a interagédo
e promovam um clima de respeito,
dialogo e cooperagéo.

Com base nessa troca, é possivel
combinar diferentes conhecimentos e
perspectivas, que contribuam para gerar
solugdes e para impulsionar a inovagao.




Foto do colaborador Felipe Tabosa (Assistente de Projetos)

Politica de Diversidade e Inclusao

Apoiada nesses principios, a TAESA criou sua Politica
de Diversidade e Inclusdo, que visa difundir esses
valores no ambiente corporativo e evitar todo e qualquer
tipo de discriminagéo, tanto de género e sexual quanto
social, cultural, étnica ou etaria.

Como parte dessa politica, a TAESA
se compromete a valorizar e promo-
ver a diversidade em seu quadro de
colaboradores, incluindo desde a
atragdo, a selecédo e o recrutamento
de pessoal, até questdbes como
remuneragao, promogdes, movimen-
tagdes e treinamento. Além disso,
um comité formado anualmente por
colaboradores — chamado de Comité
de Diversidade e Inclusdo - tem a
missdo de planejar diversas acgoes
nessa area.

A TAESA repudia piadas, brincadeiras ou o uso de termos
& contato ofensivos. Se vocé presenciou ou foi vitima desse tipo de

SEQUro

CANAL DE ETICA

situacgao por parte de um colaborador ou fornecedor TAESA,

use o nosso canal de dentncias!

VvS3vl pled epopisionlq v
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Vamos falar sobre
O assunto?

Com a palavra, Maite Schneider

A informacao é
uma poderosa
aliada contra a
discriminagao

e o preconceito

no mercado
de trabalho.

Foto do acervo pessoal da Maite Schneider

Entre as agdes do programa de promogéao da diversidade
e inclusdo da TAESA, estd a palestra de Maite Schneider
em 2021. Ela é uma militante de direitos humanos desde
1990 e uma das fundadoras da TransEmpregos, criada em
2013 para aproximar do mercado de trabalho profissionais
trans (travestis, homens e mulheres transexuais) e pessoas
ndo bindrias (individuos cuja identidade de género néo
é limitada ao masculino e feminino).



O futuro






Vamos falar sobre
Empoderamento Feminino

Em busca de
espaco, poder
e igualdade.

Al

Ao longo da histéria, ambos os géneros foram colocados em papéis
diferentes e desiguais em todos os setores da sociedade, da familia ao
mercado de trabalho.

Essa desigualdade é reflexo de uma cultura patriarcal, em que os homens
sdo os detentores do poder e da autoridade e controlam cargos de lideranga,
privilégios sociais e bens materiais. Em uma visdo romantica, o feminino é
associado a fragilidade.

Essa imagem é cruel tanto para um quanto para outro. Por um lado,
coloca a mulher em lugar de despreparo, desamparo e inferioridade,
enfraquecendo-a e respingando em suas inimeras relagdes na sociedade:
intelectuais, emocionais, familiares, de conquistas, de poder... Por outro,
imp&e ao homem a obrigatoriedade de ser forte e protetor, sem direito de
demonstrar emogdes, fraquezas e limitagdes.

VvS3vl pled epopisionlq v
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Atualmente, elas vém conse-
guindo conquistar pouco a
pouco alguns espagos de po-
der, mas ainda nao suficien-
tes para garantir a igualdade
em relagdo aos homens.

No mercado de trabalho
brasileiro, por exemplo, sdo
minoria nos cargos de lide-
ranga e sua média salarial
é menor que a dos homens.
Além disso, ainda sdo as
principais responsaveis por
afazeres domésticos no
Brasil e precisam enfrentar o
grande desafio de conciliar
carreira e familia, sem falar
nos obstaculos invisiveis,
como preconceitos e estere-
Gtipos.

Nesse cendrio, é fundamental a adogao de politicas publicas e agdes para
estimular a participagao integral das mulheres em todos os setores econémicos
e o aumento da presenca feminina nos espacos de poder.
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Séculos de luta
por direitos

0 longo caminho do dito “sexo fragil” para sair da invisibilidade

' BN

A historia social foi revista quando as mulheres, que antes trilhavam
seu caminho por uma estrada de apagamento social, em que suas
vontades eram cerceadas e seus direitos tolhidos, puderam contar
suas historias e lutaram por direitos.

Antes, o curso da humanidade era visto e apresentado por uma oética
masculina e por muito tempo elas ndo podiam escrever, frequentar
lugares fora do ambiente familiar e se expressar, ou seja, sua
existéncia era monitorada pelo género masculino. Para eles, o mundo;
para elas, o lar. Durante séculos, seus papéis principais eram os de
filha, esposa e mae.

No Brasil, o direito delas
comegou a ser discutido
ainda no inicio do
século XIX, durante o
Império. Um importante
marco histérico da luta
por direitos femininos
aconteceu no século
seguinte, em 1919,
com a fundagdo da
Liga pela Emancipagao
Intelectual da Mulher,
pela cientista brasileira
Bertha Lutz. A liga, mais
tarde, se transformou
na Federagéo Brasileira
pelo Progresso Femini-
no. Uma de suas pautas
era, por exemplo, a luta
pelo direito ao voto,
conquistado apenas em
1932.



il

A busca delas pela emancipagé@o no Brasil

recebeu influéncias de movimentos que
aconteceram bem antes em outros paises,
como a Franga, onde elas comegaram a se
organizar para lutar por direitos na Revolugéao
Francesa, no século XIX. Essa luta resultou
na Declaracdo dos Direitos da Mulher e da
Cidada, publicada em 1791.

Repercutiu também na organizacdo de
movimentos feministas ao redor do mundo,
em busca de novas conquistas, como o direito
de estudar, de votar e de receber um saldario
digno pelo trabalho (historicamente elas sem-
pre ganharam menos). Essa organizagdo em
massa, sobretudo das trabalhadoras, fez surgir
um novo olhar para a causa.

VvS3vl pled epopisionlq v

w
(6}



A Diversidade pela TAESA

36

Mulheres negras:
conquistas apagadas

Nna historio

Aluta pelaigualdade ndo escapou dos desajus-
tes sociais e histéricos no Brasil. Ao contrario
das ‘bem-nascidas’, muitas mulheres negras
e pobres, ex-escravizadas e descendentes de-
las, tiveram o seu ritmo de conquista diminuido
por conta da condicdo social. Sem a presenca
masculina, elas assumiram o protagonismo de
suas vidas, sendo, em muitos casos, a Unica
pessoa responsavel pelo sustento da familia.
Sem experimentar o mesmo tipo de submissao
de mulheres brancas de elite, circulavam nas
cidades, donas de suas proéprias vidas.

Porém, essa conduta foi seriamente reprimida
com a modernizagdao dos grandes centros,
como o Rio de Janeiro. Muitos grupos popula-
res foram expulsos desses lugares, como os
que frequentavam os terreiros religiosos, onde
as “tias” — como a famosa tia Ciata — atuavam
e eram exemplos de empoderamento. A condu-
ta delas, que garantia o direito a cultos, como o
candomblé, e que fomentou o nascimento do
samba carioca, era considerada inadequada
por autoridades até o inicio dos anos 1940.



Direitos trabalhistas

Depois da conquista do voto, em 1932, o préximo passo foi

a visibilidade no mercado de trabalho.

A Constituicdo Brasileira, elaborada em 1934, garantiu os
primeiros direitos trabalhistas as mulheres, que passaram a
exercer atividades remuneradas fora de casa, principalmente
nas industrias, a partir de 1940, embora ainda fossem tuteladas
por seus pais ou maridos. Também estava contemplada a
proibicdo de diferencas salarias entre ambos os géneros e
de trabalhar em lugares que ndo fossem bons para a saude
ou que causassem algum risco a integridade fisica, além da
garantia de assisténcia médica as gestantes e do descanso
apos o parto.

Outras conquistas vieram em 1943, com a Consolidagao
das Leis do Trabalho (CLT), como a proibigdo do empregador
de considerar sexo, idade, cor e ragca na hora de negociar
remuneracgoes.

Porém, foi apenas em 1988,
com a nova Constituicdo Fe-
deral e a declaragdo de que
“todos sdo iguais perante a
lei” que elas tiveram seus direi-
tos trabalhistas instituidos e a
igualdade de género firmada. A
proibicdo da diferenca salarial
entre homens e mulheres e o
principio de que elas poderiam
ocupar qualquer fungdo foram
reafirmados.

O século XXI trouxe novas
conquistas, como a licenga-
maternidade e a regularizagao
do trabalho doméstico.
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Conquistas femininas
na linha do tempo

1988

Fundacgéo da Liga pela Emancipacao Intelectual da Mulher, pela cientista
brasileira Bertha Lutz.

Direito ao voto feminino.

Primeiros direitos trabalhistas das mulheres, que passaram a ter
remuneragao pelo trabalho fora de casa.

Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT): garantias de remuneragao
sem considerar o género na hora da negociagao.

Constituicao Federal: mulheres tiveram seus direitos trabalhistas
instituidos e a igualdade de género firmada.

Novas conquistas, como a licenga-maternidade e a regularizagao
do trabalho doméstico.



Planeta 50-50

A igualdade de género no
mercado de trabalho continua
na pauta mundial, entre os
Objetivos de Desenvolvimento
Sustentdvel da ONU (ODS),
tragados desde 2015. Séo 17
metas a serem atingidas até
2030, entre elas: “alcancar a
igualdade de género e em-
poderar todas as mulheres e
meninas”.

Para apoiar essa meta, a ONU Mulheres langou a iniciativa global ‘Por um planeta 50-50 em
2030: um passo decisivo pela igualdade de género’, que estabelece outros compromissos, como
a garantia do combate ao feminicidio e da protecdo das mulheres em situacao de violéncia, entre
outros importantes ajustes sociais.

Dia Internacional das Mulheres

Em 1975, o dia 8 de marco foi instituido pela Organizagédo das Nagdes Unidas (ONU) como o
Dia Internacional das Mulheres. A data lembra as manifestagdes — brutalmente reprimidas
— feitas por trabalhadoras russas, em 1917, por melhores condi¢des de vida e trabalho e
contra a entrada da Russia na Primeira Guerra Mundial. Apesar dos simbolismos romanticos
associados a celebragédo dessa data — como o ato de dar flores —, atualmente sua esséncia
tem sido ressignificada e ela tornou-se um dia dedicado a protestos e reflexdes sobre o papel
da mulher na sociedade, seus direitos e desafios na conquista por espagos igualitarios.
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O poder nas palavras

Conheca alguns conceitos ligados a luta pela igualdade de género

Empoderamento feminino

Do inglés empowerment, empoderar significa dar acesso a espagos de poder. Para o
género feminino, o empoderamento se estende por todas as esferas nas quais a mulher
ainda é minoria, como a politica. Inclui-las nesses espagos, para que elas ocupem
esferas de poder, resume o significado do empoderamento feminino.

Equidade

Equidade, segundo os direitos das mulheres, tem a ver com o ajuste social necessario
para elas reaverem tudo que ndo puderam conquistar por serem consideradas inferio-
res aos homens. E uma questao de justica social e de propor leis e agbes que promo-
vam e reconhegam os direitos do género feminino.

Sororidade

A cumplicidade entre as mulheres e o entendimento de que todas precisam se unir
para alcancar objetivos comuns sao caracteristicas da sororidade. Passa também pela
empatia diante do sofrimento de pessoas do mesmo género e por agbes praticas para
promover justica e bem-estar.

Feminismo

E um movimento social protagonizado por mulheres, que tem o propésito de pleitear a
igualdade politica, juridica e social entre mulheres e homens. Ao contrario do que muitos
pensam, o movimento ndo pretende impor qualquer tipo de superioridade feminina -
sua bandeira é a igualdade, e passa pela libertacao de padrdes patriarcais baseados
em normas de género. Faz parte do pensamento feminista o empoderamento feminino
e a presenca da mulher em todos os espacgos.
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Patriarcado

O patriarcado é um sistema social em que o género masculino predomina em todos
os campos. Assim, homens, em maior numero, ocupam espacos e decisfes sociais
importantes (politicas, familiares, de propriedade etc.) e sdo considerados autoridades,
em detrimento das mulheres, na sociedade. Contrapor-se a esse sistema é papel do
pensamento feminista.

Misoginia
Ser misdgino significa ter desprezo e preconceito por mulheres, manifestados em

forma de édio em relagdo ao género feminino. A misoginia promove, por exemplo,
discriminagéao, excluséo e até crimes contra as mulheres.




Empoderamento no
mercado de trabalho

Avancgos e
desafios das
mulheres no

ambiente
corporativo.

A

Apesar das conquistas que a luta feminina e o aprimoramento das leis
trouxeram para as mulheres no mercado de trabalho, ainda ha um longo
caminho a percorrer para que, na pratica, haja equidade entre os géneros. Os
desafios mais preliminares sdo a igualdade salarial e de oportunidade para
cargos de lideranca.

Em outras palavras, ainda que a Constituicdo determine a ilegalidade da
diferencga entre salarios e de critérios de admissd@o por motivo de género, o
mercado de trabalho no Brasil € um espago desigual e discriminatério para
as mulheres.

Em relagdo a igualdade salarial entre homens e mulheres que
exercem fung¢des semelhantes, o Brasil ocupa a 1302 posi¢ao
em um ranking com 153 paises.

(Dados do Relatério Global sobre a Lacuna de Género (2020) do Férum Econémico
Mundial)
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Cargos e saldrios

As Estatisticas de Género do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) divulgadas em
2021, sobre levantamento realizado no mercado de trabalho ao longo de 2019, apontam que as
mulheres ganham menos, embora sejam mais qualificadas.

Salarios em baixa

‘e DO@

Em média, o salario das mulheres equivale a 77,7%
do salario dos homens.

Formacgao em alta

i)
-

Na faixa de 25 a 34 anos de idade, 25,1% das
mulheres tém ensino superior completo contra
18,3% dos homens.

i 2w

Nos cargos de lideranga, a renda das mulheres é
61,9% da renda dos homens.

Na faixa de 35 a 44 anos de idade, 24,7% das mulheres
finalizaram a faculdade contra 17,3% dos homens.



Homens (ainda)
no comando

O mesmo levantamento do IBGE indica que o mercado de trabalho segue majoritariamente
masculino. Na faixa etaria de 17 a 70 anos, pouco mais da metade das mulheres trabalham fora.
Nos cargos de chefia, elas superam um tergo, revelando que estamos longe da equidade.

=

=
(1} —
-

54,5% das mulheres participam do mercado de Apenas 37,4% das mulheres ocupam cargos
trabalho, enquanto entre os homens o percentual é gerenciais.
de 73,7%.
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Machismo (quase)
discrefo no ambiente
corporativo

Lidar com sutis e indevidas praticas machistas no ambiente de trabalho é um desafio e tanto para
as mulheres. Vale a pena conhecer algumas situagdes e os termos que as definem:

@® Seumhomem interrompe a fala de uma mulher por considerar que sua opinido é mais valiosa
do que a dela, apenas pelo fato de ser homem, isso se chama MANTERRUPTING.

® [ bastante comum no ambiente de trabalho um homem apresentar a ideia de uma mulher
como se fosse dele e levar os créditos. Essa apropriagdo tem nome: BROPRIATING.

® 54 pode estar na TPM". Comentdrios dessa natureza sao feitos com o propdsito de
desacreditar ou desqualificar as falas e agdes de uma mulher por meio da intimidagao
emocional. O termo que define isso é GASLIGHTING.

0O homem sabe que a mulher entende claramente o assunto que esta sendo tratado, mas
faz questao de explicar o 6bvio a ela, numa clara tentativa de demonstrar superioridade
intelectual. O nome disso é MANSPLAINING.



Assédio

Humilhagdes e constrangimentos no ambiente corporativo caracterizam assédio, um tipo
de violéncia praticado por pessoa em posi¢do hierarquicamente superior. As mulheres sédo as
maiores vitimas.

Assédio moral

E violéncia psicolégica sem conotacdo sexual — como ameacgas, chantagens,
humilhagdes e constrangimentos em geral.

Assédio sexual

E violéncia psicoldgica e/ou fisica com intengdes sexuais — como comentdrios sobre
atributos fisicos, convites para sair, além de ameagas, chantagens, humilhacoes e
constrangimentos no contexto sexual.

Pesquisa de 2020 da Agéncia Patricia Galvao, organizagdo feminista de referéncia no campo dos
direitos das mulheres, revelou que, no ambiente de trabalho:
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40% das mulheres alegam ter sido xingadas 36% das mulheres foram elogiadas por seus atributos 8
ou ouvido gritos, enquanto a fracao dos homens é fisicos contra 8% dos homens. o
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A TAESA repudia qualquer tipo de assédio entre seus colaboradores
& contato e fornecedores. Se vocé presenciou ou foi vitima desse tipo de

SEQUro

CANAL DE ETICA

situagdo, acesse www.contatoseguro.com.br/taesa e faga sua

denulncia anonimamente.

Multitarefas

Além de toda a desigualdade enfrentada no meio corporativo, as mulheres se desdobram mais
do que os homens nos cuidados com a familia e as tarefas domésticas. Essa disparidade tem
origem histérica no papel social e cultural imposto ao género feminino: espera-se que elas deem
conta da casa, dos filhos e dos idosos. Tal desequilibrio segue como barreira a ampliagdo da
autonomia das mulheres no mercado do trabalho. Aquelas que tém filhos pequenos sofrem ainda

mais.
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Mulheres dedicam 21,4 horas semanais aos afaze-
res domésticos e cuidados de pessoas, enquanto o
percentual entre os homens é de 11 horas.

(Dados IBGE)
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67,2% das mulheres sem filhos de até 3 anos de idade
estao empregadas, contra 54,6% das que tém filhos
nesta faixa etaria.

(Dados IBGE)



Trabalho de homem?

E preciso ainda desfazer o mito das carreiras exclusivamente masculinas ou femininas, porque
qualquer um tem o direito de ser o que quiser ser. As estatisticas mostram os reflexos desse mito
na pratica.

Nas instituicdes de graduagao, apenas 46,8% dos Mulheres sao minoria nas areas de exatas — nas
professores sao mulheres. engenharias, por exemplo, correspondem somente a
21,6% dos estudantes.

Em quanto tempo conseguiremos reverter esta realidade? Sem duvida, é preciso que haja uma
transformacao em cada um, estimulada por empresas e setores publicos, no sentido de revisar
as relacdes de género no mundo do trabalho. O foco principal é rejeitar visdes discriminatérias
associadas ao masculino e ao feminino, mas nao perder de vista a necessaria valorizagao das
diferencgas.
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Acoes da TAESA para promover
o empoderamento feminino

Colaboradora Taina Silveira

(Engenheira de Transmissé@o e membro do comité
de Diversidade da TAESA, responsavel pelo pilar
Empoderamento Feminino)

A TAESA tem investido em iniciativas para
promover o empoderamento feminino e a
igualdade de género no ambiente corporativo
e torna-lo mais receptivo a presenga das
mulheres e ao debate dos desafios vividos por
elas na sociedade.

E essencial criar oportunidades para incluir
os talentos, as habilidades e as experiéncias
das mulheres nos mais diversos niveis do
ambiente corporativo, além de adotar medidas
para combater preconceitos e discriminagao.
Além de ajudar a melhorar o desempenho dos
negocios, estimular a igualdade de género
permite estabelecer sociedades mais estaveis
e justas.

Colaboradora Ludmilla Couto
(Analista de Gente Sr.)
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Férum da Mulher TAESA

E um espaco de discussdo sobre a
presenca feminina na sociedade,
realizado ao longo de um més do
ano. Colaboradoras da TAESA sao
convidadas a falar sobre diversos
temas relacionados ao universo
feminino, entre eles: autoestima;
combate ao preconceito; conciliagdo
da carreira com a familia etc.

Em 2021, foram realizados cinco encontros durante o més de margo, com os temas:

Presenca da mulher no ambiente corporativo — Foco, objetivos e conquistas;
Superagao — Como conciliar trabalho, saude e qualidade de vida;

Pandemia — Adaptacdo ao home office, ‘homescholling’, auséncia de rede de apoio e
autocuidado;

Vida de mae e executiva — Desafios, escolhas e realizagdes;

Mulheres nos Conselhos das empresas — Como o mercado vem se posicionando e o espaco
da mulher em altos cargos.

Em 2022, os temas foram:

Presenca da mulher no ambiente corporativo majoritariamente masculino;
Adaptacoes para equilibrar o desafio de sermos multitarefas e o autocuidado;
Histéria de vida e desafios no meio corporativo - as responsabilidades e motivagoes;

Sororidade;

Perguntas e respostas com as Mulheres Diversas da TAESA — respondendo as duvidas e
curiosidades levantadas na pesquisa.

Todos os colaboradores da TAESA podem participar do encontro ou assistir posteriormente as
conversas gravadas.



M_ovimen’ro Mulher 360

A TAESA faz parte do Movimento Mulher 360, uma
organizagdo independente e sem fins lucrativos
que reune instituicdes protagonistas do cenario
empresarial brasileiro comprometidas em promo-
ver, por meio de agdes concretas, a igualdade de
género e o0 aumento da participagado feminina no
ambiente corporativo, nas comunidades em que
atuam e entre seus fornecedores.

Uma das iniciativas do Movimento é a realizagdo de féruns
mensais para discutir temas importantes ligados ao empodera-
mento feminino, entre eles: assédio e outros tipos de violéncia
contra a mulher; contratagcao e promogao de mulheres negras;
desafios e estratégias para atragao e contratagao de mulheres
nas dareas de ciéncias; tecnologia; engenharia e matematica;
contratacao e desenvolvimento da carreira de mulheres nas
operagoes e vendas; diversidade e equidade na cadeia de valor;
identidade de género e orientacao sexual; praticas de retencao
de mulheres pds-maternidade; e presenca de mulheres em
posicoes de lideranga.

[

Colaboradora Meire Santos
(Eletricista I)
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Formacao de

Eletricistas Mulheres

Colaboradora Brunna Cortez
(Engenheira de Manutengao)

O curso é uma iniciativa TAESA
que visa atender mulheres sem
vinculo empregaticio com a
Companhia e que ndo atuam
no mercado de transmissado de
energia. O objetivo é fortalecer a
equidade de género na empresa,
além de auxiliar no primeiro
passo de muitas delas para uma
capacitagao mais profissional.

A agdo conta com engenheiros e
técnicos da TAESA como corpo
de professores e disciplinas
totalmente adaptadas para a
realidade do setor.

A realizagédo da formacgéo é 100%
voltada para uma contribuigcdo
a sociedade e ao movimento
de equidade de género nas
organizagdes.



Ec’ro ONU Mulheres

Em fevereiro de 2021, a TAESA aderiu ao pacto da Organizagao das Nagdes Unidas, que definiu os
Principios de Empoderamento das Mulheres. Com o objetivo de orientar as empresas que fazem
parte dessa rede global, a iniciativa pretende aumentar a participagcao feminina nos espagos de
poder e promover a igualdade de género no ambiente corporativo, no mercado de trabalho e nas
comunidades em que atuam.

Dar tratamento igual a mulheres e homens nao é apenas a coisa certa a fazer — é também bom para
0 negocio. A plena participagao delas no ambiente corporativo e na comunidade é saudavel para
a organizagao hoje e no futuro. Adotar um amplo conceito de sustentabilidade e responsabilidade
corporativa, que inclua o empoderamento feminino como um de seus objetivos principais, trara
beneficios para todos.
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Conhec¢a os 7 Principios
de Empoderamento das
Mulheres

Estabelecer lideranga
corporativa de alto nivel para a
igualdade de género.

Tratar todos os homens e
mulheres de forma justa no
trabalho — respeitar e apoiar
os direitos humanos e a ndo
discriminagéo.

Garantir a saude, a seguranca
e o bem-estar de todos

os trabalhadores e as
trabalhadoras.

Promover a educagao, a
formacéao e o desenvolvimento
profissional das mulheres.

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

Promover a igualdade através
de iniciativas e defesa
comunitaria.

Mediar e publicar os
progressos para alcangar a
igualdade de género.
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Vamos falar sobre
Raca e Etnia

Combatendo
o preconceito
para gerar
oportunidades
iguais.

r
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Podemos dizer que o Brasil é desigual desde seu surgimento. Negros,
indigenas e descendentes dessas etnias ndo tinham participacdo na renda
do pais.

Atualmente, o cendrio para os afro-brasileiros e os povos indigenas esta
longe de ser igualitario. Outros povos ndo brancos, como o0s orientais,
também encontram dificuldades. Discriminagdo e preconceito raciais
histéricos sdo um entrave para o acesso das pessoas dessas etnias a
educacao, servigos e oportunidades. Por exemplo, sdo poucos 0s negros
e indigenas brasileiros que ocupam cargos de destaque, gerenciam seus
préprios negdécios ou assumem cargos publicos, como na politica.

O desafio para o século XXI é tornar o Brasil menos desigual. Para isso, é
preciso criar politicas publicas e desenvolver iniciativas que promovam a
igualdade racial na sociedade.



O nascimento de
um Brasil desigual

Raizes do
preconceito e da
discriminagao
racial

O cendrio atual de preconceito e discriminagdo raciais na sociedade
brasileira tem raizes profundas, que remontam a colonizagédo do
Brasil pelos portugueses, séculos atras.

Quando estes chegaram as terras onde hoje é o Brasil, em 1500,
encontraram um povo totalmente diferente dos europeus. Eram
indigenas, com cor de pele, habitos e cultura préprios, e donos
de um territério que seria brutalmente conquistado e explorado.
Esses povos nativos foram inferiorizados e escravizados por anos.
Por resistirem ao trabalho forgado, foram brutalmente dizimados,
taxados de selvagens e preguicosos e considerados incapazes de
desempenhar certas tarefas bracais, como aquelas necessarias
para o cuidado das lavouras de café e dos engenhos de aglcar.
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Foi entdao que, em meados do século XVI, os negros africanos, considerados fisicamente mais
fortes, comegaram a ser trazidos a forca, de varios paises da Africa, para trabalhar no Brasil. Eles
foram explorados e escravizados durante 300 anos. Os negros eram considerados propriedade
dos colonizadores europeus e nao tinham qualquer tipo de direito.

No Brasil, a escraviddo durou até 1888. Fomos o Ultimo pais a abolir a escravatura, que deixou
marcas profundas na sociedade. Depois de ficarem ‘livres’, os africanos e seus descendentes
se viram abandonados, sem ter onde morar e como se manter. Nao havia politicas publicas que
garantissem trabalho. Muitos continuaram trabalhando para seus antigos donos em troca de casa
e comida, e outros tantos se dirigiram para os suburbios das cidades — que deram origem as
favelas —, onde viviam marginalizados e em condi¢cdes de vida precarias. Era o inicio de uma
situacao de desigualdade que persiste até hoje.

O cendrio de abandono e o
desemprego foi reforgado quando
0 governo brasileiro comegou a
estimular a imigragdo no pais,
devido a expansdo da economia
cafeeira e a diminuigao do trafico
de negros escravizados. Milhdes
de imigrantes de diversos paises,
como a Italia e o Japao, chegaram
ao Brasil, nas ultimas décadas do
século XIX, para trabalhar nas
lavouras.
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A inferiorizagdo dos povos orientais, assim como dos negros, encontrava suporte em teorias
racistas que circulavam na época e defendiam que os povos ndo brancos eram inferiores, por
causa de supostas imperfei¢des fisicas, morais e psicoldgicas. Esse pensamento — que hoje ndo
encontra respaldo cientifico — serviu como justificativa para a escravizagdo desses povos e para
todo o tipo de preconceito e discriminagao raciais.

No Brasil, a luta contra o preconceito encontra obstdculo na ideia de que a identidade do povo
brasileiro se formou a partir da miscigenagao racial e da suposta convivéncia harmonica entre
negros, indigenas e portugueses, o que deu origem ao mito de que vivemos em uma democracia
racial. Mas essa falsa visdo ignora as barreiras histéricas, sociais e culturais que ainda hoje
prejudicam a igualdade entre os diferentes grupos étnicos.

Apesar do tratamento diferenciado, muitos imigrantes também sentiram na pele a discriminagéo
e o preconceito raciais no Brasil. E 0 caso dos povos orientais. Muitos documentos histéricos
trazem, por exemplo, declaragdes que mostram a desconfianga e o preconceito de autoridades
brasileiras em relacdo a chegada de chineses no final do século XIX. O racismo contra esses povos
teve inicio ainda no século XIX, quando uma primeira leva de chineses chegou para trabalhar nos
Estados Unidos e foi percebida como uma ameaga ao emprego da populagéo local.
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Direitos garantidos
por lel

Protecao contra
0 racismo

e apoio
aigualdade

Pouco a pouco, a luta contra o racismo e pela igualdade racial no
Brasil comegou a ganhar o apoio de algumas leis. Uma das primeiras
leis capazes de enquadrar situagdes de racismo foi o Cédigo Penal

Brasileiro, criado em 1940. Inicialmente, ele estabelecia o crime de
injuria e, mais tarde, passou a tratar especificamente de injuria racial.

Em 1951, foi aprovada a chamada Lei Afonso Arinos, que torna crime
a discriminag¢ao por ragca ou cor. Em 1956, a Lei n°® 2.889 tratou
especificamente dos casos de homicidio com a “intengdo de matar
grupo nacional, étnico, racial ou religioso” e da incitagao publica ao
crime contra esses grupos.



|

Ja a Constituicdo Federal de 1988 coloca
como um dos objetivos da nova Republica
“promover o bem de todos, sem preconceitos
de origem, raca, sexo, cor, idade e quaisquer
outras formas de discriminagdo”. Em 1989,
outro passo foi dado na luta contra o racismo:
a Lei n° 7.716 definiu os crimes de raca e cor,
prevendo o crime de racismo e estabelecendo
punicdes para situagdes de discriminacao
em ambientes de trabalho publicos ou
privados, locais publicos (como meios de
transporte, clubes e restaurantes) etc., assim
como propagandas que incitem esse tipo de
preconceito.

Mais tarde, outras leis ampliaram o escopo
dos crimes de discriminagao, acrescentando
situagdes relacionadas a etnia, religido, origem
ou procedéncia nacional.

Todas essas leis antirracistas foram
atualizadas e ampliadas pelo Estatuto da
Igualdade Racial, criado em 2010. Esse
estatuto busca servir de base para a
formulacao de politicas publicas destinadas a
diminuir as desigualdades raciais em relagao
ao acesso a bens, servigos e oportunidades.
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Educacao Antirracista

Entenda alguns conceitos importantes relacionados ao tema

Faz parte do enfrentamento ao preconceito em virtude da cor da pele entender alguns conceitos.
S6 assim podemos implementar uma educagao antidiscriminatoria racial, que mostre que alguns
atos e palavras ndo podem mais ser tolerados, rumo a uma sociedade mais justa e menos desigual.

Raca

A origem mais conhecida desta palavra vem do latim ratio, que quer dizer ‘categoria
ou espécie’. Esse significado foi desdobrado pela ciéncia, que dividiu os seres vivos —
inclusive as pessoas — em grupos com caracteristicas préximas. No século XX, com o
avango dos estudos genéticos, o conceito de raga se diluiu diante do fato de que, para a
biologia, ndo ha elementos que possam ser usados para segmentar a espécie humana.
Portanto, quando o propdsito é falar das diferencas fisicas (cor de pele, cabelo, olhos
etc.) entre as pessoas, devemos comegar dispensando o termo ‘raga’, que ndo tem
qualquer fundamento biolégico, mas quando pensamos no sentido de construgao
social, € um termo aceitdvel e comumente utilizado por diversos estudiosos do tema.
No lugar dele, o conceito mais adequado seria etnia.

Etnia

A palavra vem do grego, ethnos, que quer dizer ‘povo com costumes iguais’. Esse
conceito diferencia grupos formados por pessoas que compartilham caracteristicas
culturais (historia, local de origem, habitos, lingua, religido etc.) e que podem ter, ou néo,
caracteristicas fisicas em comum. Se, por um lado, € um equivoco — considerando os
ensinamentos da biologia —, o uso do termo ‘raga’ para se referir a seres humanos, por
outro, é correto afirmar que ha diferentes ‘etnias’, como as inimeras etnias indigenas
brasileiras e a didspora africana — pessoas de origem africana que vivem fora da Africa
e carregam a heranga cultural desse continente.
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Racista

E aquele que tem como teoria de base o racismo e, de forma preconceituosa, acredita
que as caracteristicas intelectuais e morais de um grupo sdo consequéncia de sua
heranca bioldgica, que seria superior a outras.

Racismo estrutural

0 termo tem fundamento na prépria histéria do Brasil, na estrutura racista e de explo-
racao sobre a qual a sociedade brasileira se desenvolveu, com ideias que consideram
que indigenas e negros sao despreparados para estar a frente das esferas de poder da
sociedade (intelectual, politica ou qualquer outra). A naturalizacdo dessas ideias, que
tém raizes histdricas profundas, fundamenta o racismo estrutural.

C Colorismo (ou pigmentocracia)

E um tipo de discriminacdo que se baseia na cor da pele. Em sintese, quanto mais
escura a pele, maiores sdo as chances de a pessoa sofrer exclusdo ou preconceito;
ou, ao contrario, quanto mais clara a pele e menos evidentes os tragos que revelem a
ascendéncia africana, maior a tolerancia a presenga da pessoa em determinado espago
social de dominio branco. Pode-se considerar que, dentro da légica do colorismo,
termos como ‘mulata/o’, ‘moreninha/o’ ou ‘café com leite’ se propdem a anular a origem
negra, a corromper uma etnia e a criar uma nova opressao dentro do racismo — ou seja,
sugerir que negros de pele mais clara seriam ‘superiores’ aos de pele mais escura.
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I Diciondrio da tolerdncia

Conhecga
termos antigos
associados ao
racismo que
hoje nao sao
bem-vindos

Alingua é um instrumento de comunicagao, que muda com o passar
do tempo, com as situacdes e o contexto social em que é usado. Por
isso, muitas palavras e expressfes usadas na nossa histéria recente
ndo sdo mais bem-vindas atualmente nas relagdes sociais. E o0 que
acontece com alguns termos associados ao passado escravocrata
do Brasil e que simbolizam a falta de liberdade, o preconceito e a
discriminagao. Sendo assim, € melhor evita-los ou substitui-los por
palavras mais apropriadas.

Conheca alguns deles e entenda por que sdo considerados racistas:
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Mulata/o

‘Mulata/o’ é um termo que tem origem na palavra ‘mula’, um animal fruto do
cruzamento entre um burro e uma égua. Essa palavra é uma associagdo maldosa do
cruzamento desses animais com as relagdes entre brancos e negros, sobretudo, entre
os senhores de engenho e as mulheres escravizadas. E uma palavra carregada de
racismo e lembra habitos que devem ser banidos da histéria, como a exploragédo dos
COrpos negros.

Denegrir

Denegrir significa ‘tornar escuro’ ou ‘sujar, manchar a reputacao de alguém’. A palavra
vem do termo em latim denigrare, jungdo da preposigdo de com niger (negro, escuro).
Ela adquiriu sentido negativo ao associar o que é escuro, negro a algo sujo e ruim.”

Servigo de preto

Essa expressdo é um termo carregado de maldade e preconceito. E racista porque
associa o trabalho efetuado por uma pessoa negra com a falta de qualidade.

A coisa esta preta

Expressao usada para fazer referéncia a uma situagao ruim, perigosa, complicada. Mais
uma vez, o que é preto é associado a algo negativo, evidenciando uma légica racista.

Criado-mudo

Infelizmente, no passado, os criados-mudos ndo eram simples mesas de cabeceira.
Eram pessoas escravizadas, obrigadas a ficarem em siléncio enquanto seguravam
algum objeto util para os escravocratas, seus senhores. O termo é inadequado porque
lembra um tempo sombrio de nossa histéria.

Pé na cozinha

Essa expressao surgiu porque as mulheres negras escravizadas que trabalhavam nas
casas de seus senhores s6 podiam ficar na cozinha; circular por outros comodos era
proibido.

Ovelha negra

Assim como em outras expressdes — por exemplo, lista negra, mercado negro e magia
negra —, o uso da palavra negra/o traz um sentido pejorativo e, muitas vezes, representa
algo ilegal, repetindo, mais uma vez, um pensamento racista.



Como se referir a uma
pessoa negra?

Muita gente tem dulvidas sobre a maneira mais
adequada de se referir a uma pessoa negra, para evitar
falas que possam ser consideradas racistas. Esta é uma
questao bastante delicada e que gera grande debate.

Ao longo dos séculos de escravizacdo no Brasil, as
pessoas negras, mantidas em situagdo de abandono
e desrespeito a vida, eram tratadas, de maneira
extremamente racista e cruel, por termos como nego,
nega, negao, negona, entre outros associados a sua cor
da pele. Essas palavras tinham a intencao de inferiorizar
0s negros escravizados.

Hoje, é possivel ouvir esses termos
com entonagdes e intengdes diferen-
tes. Diferencia-las ndo é tarefa para
qualquer pessoa, cabe aos préprios
negros essa sutileza. Por exemplo,
o uso dessas palavras pode estar
carregado de preconceito: “Quem é
essa neguinha? Pensa que é gente!”.
Ou pode ser uma forma carinhosa
e respeitosa de se referir a alguém:
“Como vocé estd lindo, negao!”, que
€ a maneira como 0s proprios negros
se referem muitas vezes aos seus
‘iguais’. Portanto, é sempre preciso
fazer uma reflexao sobre essas formas
de tratamento antes de serem usadas
por quem quer que seja.

Quanto ao uso das palavras negro/a ou
preto/a para se referir a alguém, ndo ha
um consenso. O ativismo faz algumas
consideragdes relacionadas a origem
da palavra ‘negro, que poderia ter
vindo do latim nigrum (negro, preto),
do grego nigro (inimigo) ou ainda do
termo latino necro (relativo a morte).
Por isso, algumas pessoas preferem
substituir a palavra negro/a por,
simplesmente, preto/a.
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Diversidade étnica
e desigualdade

Um cenario alarmante no Brasil

O povo brasileiro é resultado da miscigenagdo entre nativos indigenas, europeus, africanos e
asiaticos, ainda que destes ultimos em menor numero. Essa diversidade que nos caracteriza é
também instrumento de desigualdade.

A Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD), realizada pelo Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE), traz a seguinte informacgéo, obtida com base na autodeclaragdo
das pessoas:

1,1% amarelos/indigenas

9,4% pretos

o

42,7% brancos

<

46,8% pardos

Em 2019, 42,7% dos brasileiros se declararam brancos, 46,8% pardos, 9,4% pretos e 1,1% amarelos ou indigenas.
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Embora pretos e pardos sejam mais da metade da populagéo brasileira, alguns indicadores do
IBGE mostram uma situagao de desigualdade alarmante no mercado de trabalho:

2 =3 2° S

A taxa de ocupagao de negros, pardos e indigenas Em 2018, a diferenca entre a renda média dos brancos
em cargos gerenciais ou nas representacoes politi- e a dos pretos e pardos era de 73,9%.
cas nao chegava aos 30% em 2018.

Na educacao, as diferengas sdo também marcantes:

3,9%
Analfabetismo
entre brancos

9,1%
Analfabetismo
entre pretos
e pardos

A taxa de analfabetismo total entre pretos ou pardos é de 9,1% contra 3,9% entre brancos.

E, se o tema é violéncia, de acordo com o Atlas da Violéncia, que analisou dados de 2008 a 2018,
75,7% das vitimas de homicidios sado pretas ou pardas.
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Preconceito em
dose dupla

Nao se pode ignorar um componente de
duplo preconceito no mercado de trabalho: a
mulher negra. Nesse caso, género e cor da pele
denunciam uma realidade cruel.

As mulheres negras compdem o maior grupo
demografico do pais: sdo 28% da populagao
brasileira, de acordo com o IBGE (PNAD, 2019),
seguidas por homens negros (27%), mulheres
brancas (23%) e homens brancos (20%) -
indigenas e amarelos correspondem a 2%.

Em contrapartida, dados da pesquisa Poténcias
(In)Visiveis, que analisaa insergdo e promogao
de mulheres negras no mercado corporativo,
mostram que elas recebem bem menos que os
homens brancos.

Uma mulher negra recebe 44% do salario de um homem branco.



Outras Etnias

Embora representem apenas 1,1% da populacao brasileira, de acordo com o IBGE, indigenas e
asiaticos também sofrem preconceito e discriminagdo na nossa sociedade.

Indigenas

O rotulo de selvagens e preguigosos atribuido
aos indigenas durante o processo de coloniza-
¢ao do Brasil se transformou em preconceito
e discriminacao. Hoje, apesar de buscarem
educacdao formal e formagdo profissional,
ndo ha estatisticas da insercao de homens e
mulheres indigenas no mercado de trabalho —
justamente eles, povo exemplar no modo de
vida sustentavel.

A QR

CANAL DE ETICA

Asiaticos

Os chamados ‘povos amarelos’ sao vitimas
histéricas de xenofobia — o édio a estrangeiros.
Com a pandemia de COVID-19 e a dissemina-
cdo da informacao ndo comprovada de que
0 novo coronavirus poderia ter sido criado
em laboratérios chineses, o preconceito, a
discriminagao e a violéncia contra os asia-
ticos cresceram no mundo inteiro. No meio
corporativo, eles tém fama de concentrados
e incansaveis, mas sao alvo de piadas de mau
gosto, que so reforgam esteredtipos.

A TAESA repudia qualquer ato racista entre seus colaboradores
e fornecedores. Se vocé presenciou ou foi vitima desse tipo de
situagdo, acesse www.contatoseguro.com.br/taesa e faga sua

denuncia anonimamente.

vS$3vL plod epppisienlq v

N
w



A Diversidade pela TAESA

74

Valorizando
as diferencas

Politicas e
acoes para
reduzir as
desigualdades

-~

Os tracgos fisicos e a cor da pele ndo podem determinar os papéis das
pessoas na sociedade e, consequentemente, nas instituicdes publicas
ou nas empresas. Isso sé alimenta aquilo que precisamos combater:
a desigualdade.

O Brasil ainda carece de politicas publicas e agdes sociais que promovam
a equidade entre os diversos grupos que compdem a nossa nhagao.
Carece também de maior valorizagdo das diferencas na educacao -
embora ja existam leis que tornam obrigatdrio o ensino da histéria e da
cultura afro-brasileira, africana e indigena nos ensinos fundamental e
médio — e no meio corporativo.



Ajuste historico

Entre as politicas publicas voltadas a promover
a igualdade racial estdo as agdes afirmativas,
que podem ser aplicadas em varias esferas da
sociedade. Em paises como o Brasil, elas sdo
empregadas para diminuir as desigualdades
econOmicas, educacionais e sociais entre pes-
soas de diferentes etnias, como negros, indi-
genas e brancos, compensando uma situagao
que tem origem histérica.

Entre as ac¢Oes afirmativas no Brasil, estao as
chamadas cotas raciais. A lei n°® 12.711, de
2012, reserva metade das vagas de instituicoes
de ensino superior para estudantes de escolas
publicas, sendo que o preenchimento dessas
vagas deve levar em conta critérios raciais e
sociais, o que inclui negros e pobres. Ja a lei
n° 12.990, de 2014, reserva 20% das vagas em
concursos federais para negros e pardos.
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Empoderamento negro

Na esfera corporativa, surge o empreen-
dedorismo negro, formado por empresas
fundadas por negros que motivam outros
negros a serem empreendedores. A iniciativa
visa ao empoderamento da identidade negra
e tem as pessoas negras como publico-alvo,
embora seus produtos e servicos também
atendam a outros publicos.

Além de um negécio, o empreendedorismo
negro é uma forma de combater a desigual-
dade racial no mercado de trabalho. Em 2015,
a menor taxa de desemprego estava entre os
homens brancos (5%) e a maior entre mulheres
negras (13,3%) seguidas dos homens negros
(8,5%), segundo dados do Instituto de Pesquisa
Econdmica Aplicada (IPEA).



lgualdade racial

na TAESA

Colaboradora Valeria Garcia

(Gerente de Participagdes e membro do comité
de Diversidade da TAESA, responsavel pelo pilar
de Etnia e Raga)

Uma instituicho comprometida com a
questao racial investe em politicas internas
inclusivas. Buscando promover a igualdade e
a diversidade racial no ambiente corporativo,
a TAESA incentiva o ingresso e a promogao
de profissionais nao brancos em sua equipe
de colaboradores. Atualmente, por exemplo,
mais de 50% dos estagiarios da empresa sao
negros.

Colaborador Allyson Gomes
(Gerente de Inteligéncia Tecnologia)

Além disso, a Companhia mantém um
Comité de Diversidade para gerir agdes
positivas voltadas a inclusao, tendo como
um de seus pilares os temas relacionados
ao racismo. Outra iniciativa da empresa é a
realizagcao de palestras sobre preconceito e
desigualdade raciais.
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G_eroc;ao 50+

Por uma vida longa, saudavel e produtiva!

Longevidade. Esta palavra, quando pronunciada,
parece que se estica tanto quanto o nosso desejo
por uma vida longa e saudavel. Em termos
estatisticos, significa a média de tempo de vida
aproximada de uma sociedade. E sinénimo de
expectativa de vida.

No mundo inteiro, a expectativa de vida tem
se ampliado nas ultimas décadas, e o Brasil
acompanha essa tendéncia. Em 1990, a média
de vida da nossa populagéao era de 65,3 anos.
Em 2020, de acordo com o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), a expectativa de
vida ao nascer do brasileiro foi estimada em 76,8 anos. Estes dados, publicados em novembro
de 2021, ainda ndo levam em conta os efeitos negativos da pandemia de COVID-19. Para 2022,
quando sera realizado um novo censo demografico, os especialistas esperam um retrocesso
nesta projegao.

Evolucao da expectativa de vida no Brasil

Em anos
80

70

76,8
60

50 45,5

40

[ s s [ T e [ am Tas e e e

Fonte: IBGE
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Mais e melhor

Embora o terrivel saldo de mortes deixado
pelo novo coronavirus seja um passo atras nas
taxas de expectativa de vida em todo o mundo,
é inegavel que os avangos da ciéncia, as
politicas de atencdo a salde e a disseminacao
de informagdo, que estimula a adogdo de
habitos saudaveis, impactaram positivamente
a longevidade.

E amplamente sabido, por exemplo, que o
sedentarismo; a obesidade; o tabagismo e o

alcoolismo interferem no propésito de viver
mais e melhor.

Quando o que se deseja é viver muito e bem,
os conselhos dos profissionais de saude
sdo muitos, mas podem ser sintetizados na
atengcdo ao que se come e ao movimento
do corpo. Se o tempo esta passando e vocé
se sente em divida com as premissas que
determinam o futuro, saiba que é sempre
hora de comecar.
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O verdadeiro
antienvelhecimento

Il

O conceito de antienvelhecimento ndo necessariamente esta ligado a cuidados estéticos. Ele é
amplo e passa pela ideia de investir em saude quando se é jovem, para ter um bom rendimento do
corpo e da mente ao longo do processo de envelhecimento.

Esse investimento em salde tem como base uma alimentacdo equilibrada e a pratica de
atividades fisicas, sem duvida. Mas deve ser acrescido de uma vida social prazerosa, o que
passa por criar uma rotina agradavel. Manter contato com pessoas queridas, engajar-se em uma
causa, descobrir, enfim, o que faz bem a si préprio é o melhor anti-idade disponivel no mercado,
segundo os médicos.



O que éa

geracao 50+?

-

. Personagens Inspiradores da Geragédo 50+

Henri Nestlé

Ao observar os problemas de desnutricao infantil, o
farmacéutico criou uma mistura em pd, que complementava
a alimentagdo das criangas. A invenc¢ao deu origem a Farinha
Lactea Nestlé e foi o pontapé inicial para uma das mais
importantes marcas de alimentos do mundo.

O Brasil tem hoje cerca de 55 milhdes de
pessoas com 50 anos ou mais — a geragao 50+.
Para o mercado, eles fazem parte da chamada
economia prateada. Em outras palavras, sao
pessoas maduras que trabalham, consomem e
querem se divertir.

A geracgdo 50+ de hoje passa longe da imagem
de vovd e vovo sentados numa cadeira de
balango, olhando os netos brincarem. Quando
tém netos, brincam com eles e ainda cuidam
dos pais. Sdo pessoas com mais vitalidade
e melhor formagdo dos que as geragoes
que entraram na velhice antes deles. Essa
energia fez surgir um novo conceito, a
gerontolescéncia.

Foto: Nestlé founder Henri Nestlé (1814 - 1890) Copyright: Nestlé (S.P.N.)
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Gerontolescentes

Enquanto a adolescéncia tem duracao
aproximada de cinco anos e se refere
a transicdo da infancia para a idade
adulta, a gerontolescéncia comega na
idade madura, ap6s os 60 anos, e pode
durar 10, 20, 30 anos, até que sejam
sentidos os efeitos da velhice de fato.

Os gerontolescentes comegam a
entender que o problema nao é enve-
Ilhecer, mas sim envelhecer mal. Para
evitar isso, o caminho passa pelos
cuidados com a saude, mas também
pela ocupagdo. Nessa fase da vida,
a carreira muitas vezes ja esta con-
solidada. Sobra disposicao para se
manter na ativa e lutar contra rétulos e
preconceitos associados a idade.

l Personagens Inspiradores da Geragédo 50+

Charles Flint

Criou uma das mais importantes empresas de tecnologia do
mundo aos 61 anos de idade: a IBM. A marca foi responsavel
por alguns dos maiores avangos da computagao: os primeiros
supercomputadores, o Fortran, o SQL, o disquete, etc.

Foto: Kean Collection / Staff - Getty Images



Preconceito pela idade

Voceé ja ouviu falar em etarismo?

Embora as pessoas mais velhas estejam vivendo cada vez mais distantes do comportamento
classico esperado para a sua geragao, o preconceito em relagdo a idade continua existindo e tem
nome: etarismo.

Para muitos, elas ndo podem namorar, passear, frequentar certos lugares e, sobretudo, trabalhar.
Nao é dificil encontrar alguém que entenda a velhice como uma fase triste, ultrapassada e
improdutiva, e que trate idosos como incapazes, ou, pior, os infantilizem.

O que é etarismo?

Etarismo, ou ageismo, é a discriminagao etaria, ou seja,
um tipo de preconceito contra pessoas ou grupos de
pessoas, baseado na idade. Pode se manifestar contra
qualquer faixa etaria (como criancas, adolescentes e
adultos), mas é mais comum contra idosos.

O preconceito contra pessoas idosas leva em conta esteredtipos que surgem de uma visdo
negativa ligada ao avancar da idade e inclui desde atitudes individuais até politicas e praticas
institucionais que perpetuam essa visao.

Esse tipo de discriminagao é reflexo de um estigma social de que pessoas mais velhas tém seu
desempenho fisico e sua saude prejudicados, o que faz com que elas sejam vistas como mais
lentas, frageis e fracas. E também reflexo do estigma de que o envelhecimento esta associado
a uma queda na capacidade e no desempenho. Esse pensamento atira os idosos em um longo
caminho (sem volta!), que é a senilidade desamparada.
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O etarismo é real e, muitas vezes, nao é nitido para quem sofre. Mas o preconceito contra pessoas
mais velhas pode se manifestar em diversas situagoes do cotidiano. Quem tem mais de 50 anos,
ou esta chegando 13, ja pode ter ouvido perguntas ou comentarios do tipo: “vocé nao esta velho/a
para fazer isso?”; “tem certeza de que essa roupa ficara bem em vocé?”; “a festa vai varar a
madrugada, vocé vai aguentar ficar com essa galera tao jovem?”; “essa tecnologia nao é da sua
época, vocé nao vai saber usar”; ou “vocé ja esta velho para trabalhar, dé lugar as pessoas mais
jovens”. Todas essas expressdes tém como base o etarismo. Dentro desse raciocinio, quanto
mais idade uma pessoa tem, menos espago na sociedade |he é oferecido.

E essa situagao se reflete também no campo profissional. A geragao 50+ pode ter dificuldades
para conseguir promogdes, encontrar um novo emprego ou mudar de carreira, por exemplo.

Segundo o estudo TSUNAMI60+, publicado em outubro de 2020, 24% dos entrevistados com mais
de 55 anos afirmam que a falta de espago no mercado de trabalho é a segunda maior perda
decorrente da idade, ficando atrds apenas da perda fisica.

Para mudar esse cendrio, é preciso promover iniciativas que visem ao aumento da diversidade
etdria nas organizagdes. Além disso, existem leis para evitar a discriminagao por idade e incentivar
a inclusdo. O artigo 27 do Estatuto do Idoso, por exemplo, diz que: “Na admisséo do idoso em
qualquer trabalho ou emprego, é vedada a discriminagao e a fixagao de limite maximo de idade,
inclusive para concursos, ressalvados os casos em que a natureza do cargo o exigir”. E continua,
em seu paragrafo Unico: “O primeiro critério de desempate em concurso publico serd a idade,
dando-se preferéncia ao de idade mais elevada”.




Geracao 50+ e o
mercado de trabalho

Inclusao de
pessoas mais
velhas ainda
enfrenta
resisténcia

E cada vez mais comum a presenca de pessoas com mais de 50 anos
no mercado de trabalho, um reflexo do aumento da expectativa de vida
da populagdo e das mudancgas no estilo de vida e no comportamento
dessa geragao, que esta mais ativa e produtiva.

Mas o saldo de empregos criados ainda é bastante desequilibrado,
mostrando queda no nimero de vagas formais ocupadas por pessoas com
mais de 50 anos e aumento das vagas para profissionais mais novos.

De acordo com dados do Cadastro Geral de Empregados e Desempregados
(Caged), entre julho de 2020 e junho de 2021, foram fechados 210.700 postos
de trabalho para profissionais com 50 anos ou mais. J& para pessoas entre
18 e 24 anos, por exemplo, foram criados 1.541.800 empregos.
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Esse desequilibrio também fica evidente em uma pesquisa da consultoria Great Place to Work, que
mostra que menos de 5% das vagas nas empresas sdo ocupadas por pessoas com 50 anos ou
mais. Esse grupo, no entanto, representa 26% da populacgao brasileira, segundo o IBGE.

Mas a tendéncia é que o nimero de profissionais mais velhos no mercado de trabalho cresga. Um
dos motivos, além do aumento da expectativa de vida, é a reforma da Previdéncia, que elevou a
idade de aposentadoria de homens para 65 anos e de mulheres para 62 anos. De acordo com esti-
mativas da Fundacéo Getulio Vargas (FGV) e da empresa de consultoria e auditoria PwC, em 2040,
57% da forga de trabalho do Brasil tera 45 anos ou mais, o que reforga a importancia da adogéo de
politicas institucionais de inclus@o e valorizagcao dessa categoria no mercado.

Mas o esforgo de inclusdo da geragao 50+ nado deve partir apenas das empresas. Sao necessarias
politicas publicas que deem conta dessa nova realidade. Afinal, emprego é um direito de todos!

Atualmente a TAESA conta com 114 profissionais 50+ de 758 colaboradores e busca
aumentar esse nimero.
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Entre julho de 2020 e junho de 2021, foram fechados 210.700 postos de trabalho para profis-
sionais com 50 anos ou mais. Ja para pessoas entre 18 e 24 anos, por exemplo, foram criados
1.541.800 empregos.

(Dados do Caged)
'( @) o
EYA B2
50+ i
Menos de 5% das vagas nas empresas sao Em 2040, 57% da forca de trabalho do Brasil
ocupadas por pessoas com 50 anos ou mais. tera 45 anos ou mais.
(Dados da consultoria Great Place to Work) (Dados da FGV e PwC)

l Personagens Inspiradores da Geragédo 50+

Harland Sanders

Criou o KFC com 62 anos de idade. Hoje, a rede de franquias
possui mais de 20 mil lojas pelo mundo, gera centenas de
milhares de empregos e fatura mais de 20 bilhdes de ddlares
por ano.

Foto: Historical Archives - Global KFC
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50+ em acao!

As vantagens da diversidade etaria

Expertise

A capacidade de quem é especialista, de quem domina certo ramo empresarial, é
um diferencial em uma equipe com diversidade etaria. A convivéncia de funcionarios
mais jovens com aqueles de mais de 50 anos, que ja trabalharam em outras empre-
sas e vivenciaram experiéncias diversas, enriquece o panorama empresarial. Além
disso, existe a possibilidade de ter alguém com capacidade técnica, académica e
pessoal que Ihe permita conviver com diferentes grupos.

Equilibrio

Pessoas com mais de 50 anos, na maioria das vezes, trazem a experiéncia e a
paciéncia de quem ja teve muitas vivéncias, seja nas situagdes da vida, seja nas
experiéncias empresariais. Essa férmula, que s6 o tempo proporciona, lhes da a
tranquilidade necessaria para a produgao de um bom trabalho.

Segurancga

No mercado corporativo, € muito comum haver grande competitividade entre os pares,
0 que acelera, algumas vezes, a produgao de bons negocios. Mas pode haver também
excesso de competitividade entre os mais jovens. Pessoas de idade mais avangada
costumam dar valor proporcional as conquistas e somente aceleram sua produgao
pensando no sentido que essa mudanga tera e ndo para competir ou ‘mostrar servigo’
e destacar mais que os outros. Sem pressa, avaliando bem o que é ou néo urgente, o
trabalho flui, seguro de bons resultados.



= {<

Dedicacao

No cenario atual, quem recebe a oportunidade de trabalhar com mais de 50 anos valoriza
muito a oferta, devido a escassez de propostas. Portanto, agquele que consegue uma
recolocagaonomercado, porexemplo, atuard com dedicagao e afinco,afim de demonstrar
0 quanto é produtivo.

Lideranca natural

E claro que o atributo da lideranca independe da idade, pois sabemos que ha pessoas
muito jovens que ja despontam com caracteristicas claras de um lider. Porém, pessoas
de mais idade, em nossa cultura, ja sao vistas como experientes e tendem a provocar
essa impressdo entre 0os mais novos, o que os torna lideres naturais. E claro que essa
lideranga sera testada ao longo do tempo, sé se destacando em quem realmente
a tem de fato.
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Desafios 50+

H4a sempre grandes desafios quando falamos do mercado de trabalho. E ndo é diferente quando o
assunto é contratar pessoas da geragao 50+. Destacam-se aquelas que estéo dispostas a encarar
a nova ordem do meio empresarial. O perfil dos trabalhadores estd em processo de mudanca e é
preciso acompanhar essa evolugao.

O principal conselho é se mexer! Sair da zona de conforto, informar-se, fazer cursos, ir a festas
corporativas e eventos, ter atitudes que conectem o profissional com as novas possibilidades de
mercado. Destacamos aqui algumas iniciativas, que podem ser resumidas em uma palavra bem
simples, mas com um significado muito importante: vontade.

Checklist profissional da geragao 50+

\/ Atualize-se e domine as novas tecnologias, navegue na internet, visite sites e redes
sociais com foco no mercado de trabalho, como LinkedIn;

Seja ‘antenado’, va a langamentos de livros, exposi¢des e assista a lives corporativas;

Faca contatos, procure antigos colegas de trabalho, veja o que estao fazendo, se
estao trabalhando e em quais areas;

Envolva-se com o voluntariado ligado a sua drea de trabalho — além de nao perder o
ritmo, vocé ainda ajuda a sociedade;

Se for de sua competéncia, escreva sobre seu trabalho, proponha artigos, promova
cursos, mostre seus atributos;

Leia;
Faca atividades fisicas de seu agrado para manter o animo;

Va ao médico, faga check-ups e mantenha sua saude fisica e mental em dia — nunca
se sabe quando a oportunidade pode aparecer;

Atualize seus conhecimentos, fagca novos cursos e capacitagdes;

L KL« K « K«

Tenha a mentalidade e curiosidade de um iniciante para aprender coisas novas.



Geracao 50+ na TAESA

l Personagens Inspiradores da Geragédo 50+

Cora Coralina

mundo.

Foto: Divulgagao

Uma empresa onde a diversidade etaria é realidade

Para a TAESA, a diversidade etaria
ja é uma realidade, assim como a
promocao de iniciativas de inclusdo e
valorizagd@o de profissionais com idade
mais avangada. Além disso, pensando
em garantir uma melhor qualidade de
vida, a Companhia oferece diversos
beneficios para os seus colaboradores,
como atividades laborais, plano de
saude, previdéncia privada, entre
outros.

Na TAESA, os profissionais com 50
anos ou mais séo vistos como mentores
naturais, devido a sua vasta experiéncia.
Eles sd@o convidados a somar suas
experiéncias as dos colaboradores
mais jovens e exercem um importante
papel nas equipes.

Uma das mais importantes escritoras brasileiras, Cora teve
seu primeiro livro publicado aos 76 anos. Sua obra marcou
época e serviu de inspiragdo para autores do Brasil e do
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A seguir, acompanhe os relatos de alguns colaboradores da TAESA
sobre a inclusao de profissionais da geragao 50+.

A maior motivagao para integrar-me ao Comité de Diversidade
da TAESA - e ndo somente representar um dos pilares -
foi a oportunidade de alargar a perspectiva sobre temas
importantissimos para todas as esferas sociais. Em virtude
do processo de pesquisa, sobretudo, pela ética de colegas e
palestrantes, que ndo sé possuem espago de fala e dominio
tedrico, mas sao representativos por possuirem o perfil do
pilar que defendem, pude discutir, desconstruir e dar espago
a empatia para temas antes tratados com tabus ou aqueles
sobre os quais possuia informagdes rasas. Embora tenha
apenas 29 anos e seja 0 mais jovem da Geréncia de que fago
parte, consultar os colegas que possuem 50 anos ou mais
corrobora o compartilhamento de experiéncias reais e profusas
e 0 encorajamento para que ocupem inclusive esse espago de
fala em reunides semanais com toda a equipe. Afinal, ndo é
s6 o que se fala que importa, mas quem fala. Atrelado a esse
processo de aprendizado e autoconhecimento, busco ser
multiplicador do propésito do Comité e Pilar 50+ dentro da
Geréncia e circulos sociais de que fago parte, estimulando o
olhar despido de rétulos, a desconstrugéo de preconceitos, o
aumento da tolerancia e da empatia.

Gustavo Lemos
Técnico de Manutengéo e ex-membro do Comité de Diversidade
(responsavel pelo Pilar Geragédo 50+ em 2021)




Trabalhar na TAESA é a reunido de grandes fatores:
respeito; oportunidade; crescimento; doar e receber. E estar na
empresa do futuro!

Alice Pereira (in memoriam)
Coordenadora Fiscal

0 que é para mim trabalhar na TAESA? E uma satisfacdo imensa
que me renova todos os dias, com aprendizado constante,
reconhecimento, seriedade e compromisso.

José Valdir Ribeiro
Supervisor de Equipamentos
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Por um mercado de trabalho
mais diverso e inclusivo

NN NN

N

E muito importante para as empresas
investirem em um quadro de funcio-
narios multiplo e diverso em todos os
aspectos, inclusive quando o assunto
é diversidade etaria. Por isso, a palavra
‘inclusdo’ merece lugar de destaque.

Os relatos de discriminagdo por ida-
de nas empresas € uma situagao real,
que precisa ser combatida com agdes
e demonstragdes, por parte das corpo-
racoes, de que é possivel, satisfatorio
e rentavel manter ou implementar a
diversidade etaria. Mas como fazer isso?
Veja a seguir uma série de sugestdes:

Capacitar as empresas com especialistas em diversidade e inclusao;
Descobrir problemas internos que inviabilizem a inclusdo da geragao 50+ e buscar a corregao;
Treinar gestores de relacionamento com os 50+;

Nas entrevistas para admissdo, focar nas habilidades e conhecimentos, e ndo na 6bvia
experiéncia;

Produzir materiais de marketing e educacionais e imagens que levem em conta e retratem as
vdrias faixas etdrias que a empresa admite e, em caso de necessidade, incluir os 50+;

Estimular a criagdo/formagéo de grupos/equipes intergeracionais.
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Vamos falar
de inclusdo?

s

Pela igualdade
de direitos e
oportunidades

PCD é a sigla para ‘pessoa com deficiéncia’, substituindo
definitivamente os termos ‘portador de deficiéncia’ ou ‘deficiente’.
A terminologia foi adotada no ano de 2006, em convengdo da
Organizagéo das Nagbes Unidas (ONU), e passou a ser usada para
se referir a qualquer pessoa que viva com algum tipo de deficiéncia
- seja de nascencga ou adquirida em consequéncia de doenga ou
acidente.



Panorama no Brasil

O Brasil tem 8,4% de sua
populagdo com algum tipo
de deficiéncia, de acordo
com a Pesquisa Nacional
de Saude (PNS), realiza-
da pelo Instituto Brasileiro
de Geografia e Estatistica
(IBGE) em 2019, com
dados divulgados em 2021.
Estamos falando de aproxi-
madamente 17,3 milhdes
de pessoas!

L

91,6% da populagao
sem deficiéncia

Fonte: IBGE/2021

A pesquisa considerou a populagédo acima de dois anos de idade e constatou que quase metade
dos brasileiros e brasileiras com deficiéncia tem 60 anos ou mais. Na divisdo por género, os dados
indicam que ha mais mulheres com deficiéncia (10,5 milhdes) do que homens (6,7 milhdes). No
que se refere a proporgao de pessoas com deficiéncia entre as etnias, temos 9,7% pretas, 8,5%
pardas e 8% brancas.
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Oculos contra
discriminacao

Impedimentos de qualquer natureza fazem parte da diversidade humana, mas esta é uma visado de
mundo muito contemporanea quando o assunto é pessoa com deficiéncia. Historicamente, PCD
foi sinbnimo de incapaz e, consequentemente, alvo de discriminacéo.

Quantas pessoas com alguma dificuldade de locomogéo, que ndo enxergam, ndo ouvem ou nao
falam sao consideradas inteligentes? Esta arraigado ainda o preconceito, a ideia de que uma
deficiéncia torna a pessoa inapta a se desenvolver intelectualmente e a trabalhar. Os dispositivos
legais de inclusdo vieram para colocar 6culos na sociedade e convida-la a ver pessoas com
deficiéncia numa perspectiva de igualdade de direitos.



Cidadania e direitos

Levando em conta que as deficiéncias fazem
parte do universo humano desde sempre, o
Estatuto da Pessoa com Deficiéncia (ou Lei
Brasileira de Inclusdo) pode ser considerado
bem jovem. Foi criado em 2015 e, em sua
redacdo original, se propde “a assegurar e
a promover, em condi¢gdes de igualdade,
o exercicio dos direitos e das liberdades
fundamentais por pessoa com deficiéncia,
visando a sua inclusao social e cidadania”.

Antes disso, a Lei Federal n° 8.213, de 1991,
chamada Lei de Cotas, ja tornava obrigatdria a
reserva de vagas para pessoas com deficiéncia
nas empresas.

Para empresas com 100 empregados ou mais, contratar pessoas com deficiéncia ndo é
uma op¢ao: a Lei de Cotas torna obrigatdria a destinagcao de 2% a 5% de suas vagas a PCDs.

A forga da lei, embora garanta direitos, ndo consegue estabelecer uma nova ordem social ime-
diata. Tudo é muito lento, especialmente para quem anseia por mudangas. Se nos perguntarmos
“gquantas pessoas com deficiéncia, que conseguiram algum destaque social, nés conhecemos?”,
a resposta nao sera animadora. Isso mostra que a luta pela visibilidade e pela igualdade de
oportunidades para PCDs ainda exigira muito suor.

—]
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I Inclusdo é tudo de bom

Se a diversidade entre as pessoas é algo tdo
natural, o ambiente de trabalho pode (e deve!)
reproduzir isso com a mesma naturalidade.
Logo... Promover a diversidade étnica, etaria,
de género e de deficiéncias € uma oportuni-
dade para que todos — independentemente da
posigéo hierarquica — desenvolvam uma visao
mais integral e humanizada do meio corporativo.

A inclusao de PCD, especificamente, tende a
colocar as equipes diante de novas situacoes
e convida-las a agir com mais empatia e
criatividade, por exemplo. Na ponta, essa
atitude da empresa no desenvolvimento de
sua responsabilidade social pode até refletir
positivamente na conquista de clientes e,
consequentemente, nos lucros.



Rétulos polémicos

A evolugao dos
nomes usados
para tratar as
pessoas com
deficiéncia

Um olhar mais atento para a PCD aconteceu em 1930, nos Estados Unidos,
guando houve um protesto com centenas de pessoas com deficiéncia
fisica. O protesto aconteceu porque essas pessoas tiveram suas fichas
trabalhistas carimbadas com a sigla Ph, de physically handicappped, ou
seja, ‘deficiente fisico’. Foram nove dias de protesto na cidade de Nova
lorque, que renderam oportunidades de trabalho em outras empresas do
pais.

Antes da sigla PCD ser definida como a mais adequada para se referir
as pessoas com deficiéncia, outros termos foram usados. Em 1981, Ano
Internacional das Pessoas Deficientes, usava-se a expressao ‘pessoa
deficiente’. Logo depois, em 1988, passou a ser usado o termo ‘pessoa
portadora de deficiéncia’. Na década de 1990, uma nova nomenclatura
foi acordada: ‘pessoa com necessidades especiais’, que deu origem a
‘crianga especial’, ‘aluno especial’ etc. Esses termos renderam muita
polémica.

—]
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0 termo ‘pessoa com deficiéncia’ apareceu na Declaragao de Salamanca, resultado da Conferén-
cia Mundial sobre Educacgao Especial, que aconteceu na Espanha em 1994 e é validado até hoje.

A definicao do termo esta presente na Convencgéo Sobre os Direitos da Pessoa com Deficiéncia,
realizada pela ONU e aprovada no Brasil por meio do Decreto Legislativo n® 186, de 2008. Segundo
ela, pessoas com deficiéncia sdo aquelas que tém impedimentos de longo prazo de natureza
fisica, mental, intelectual ou sensorial, 0s quais, em interagdo com diversas barreiras, podem obs-
truir sua participagao plena e efetiva na sociedade em igualdade de condigées.

Mas por que os termos ‘pessoas com necessidades especiais’
I e ‘pessoas portadoras de deficiéncia’ cairam em desuso?

Pessoa com necessidades especiais (PnE):

Afirmar que alguém tem uma necessidade ‘especial’ desqualifica as habilidades desenvolvidas
pela pessoa com deficiéncia. E uma forma de acentuar uma ineficécia, ou seja, que a pessoa nio
é capaz de desenvolver certas tarefas, quando a maior parte das PCDs faz seu trabalho com tanta
eficacia quanto qualquer outra pessoa.

Pessoa portadora de deficiéncia:

Ninguém ‘porta’, ‘carrega’ uma deficiéncia. A pessoa com deficiéncia ndo pode renunciar a
deficiéncia ou abandona-la, como um peso. Por isso, o termo é equivocado.



Diferentes deficiéncias

PCD é uma classificagdo genérica que precisa ser decodificada para que todos possam
compreender os diferentes tipos de deficiéncia enquadrados na Lei de Cotas. Sao eles:

Fisica — quando a pessoa tem sua mobili-
dade comprometida parcial ou totalmente
por alteragdo (ou auséncia) de membros
superiores, inferiores ou outros segmentos
do corpo. Exemplos: paraplegia; tetraplegia;
paralisia cerebral; malformagao; amputagao;
nanismo.

Intelectual - quando a pessoatemidentificado
funcionamento intelectual significativamente
inferior a média antes dos 18 anos de idade,
além de limitagdes associadas a duas ou mais
habilidades adaptativas, como: comunicacao,

cuidado pessoal, saude, seguranga e
habilidades sociais. Exemplos: sindrome de
Down, sindrome de Tourette, sindrome de
Asperger.

—]
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Visual — quando a pessoa tem perda total ou
parcial do sentido da visdo, de acordo com
requisitos clinicos especificos de avaliagao.
Exemplos: cegueira, visdo monocular, baixa
visdo.
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Auditiva — quando a pessoa tem perda
auditiva total ou parcial, de acordo com
requisitos clinicos especificos de avaliagéo.
Exemplos: surdez bilateral ou unilateral.

Muiltipla - quando a pessoa apresenta mais de um tipo de deficiéncia.



PCD no mercado
de trabalho

Presenca
timida e
desigual

Segundo dados da Relagdo Anual de Informagdes Sociais (Rais) de 2018, mais
de 486 mil pessoas com deficiéncia atuavam no mercado de trabalho formal
brasileiro naquele ano, tanto em empresas privadas quanto publicas. No entanto,
esse numero correspondia a apenas cerca de 1% dos empregos formais.
Pessoas com deficiéncia que tiveram mais acesso a educagdo, com Ensino
Médio completo ou algum curso superior completo ou incompleto, ocupam a
maior parte das vagas.

Um levantamento feito pela Catho, empresa especializada em mercado de
trabalho, em parceria com a consultoria Santo Caos, aponta outros aspectos
da presencga de PCD no mercado de trabalho brasileiro. A pesquisa, feita com
cerca de mil participantes e divulgada em 2019, indica que menos de 10% dos
profissionais que tém algum tipo de deficiéncia ocupam postos de lideranga
no pais.

—]
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Profissionais com deficiéncia mais encontrados:

[l Assistente
[l Analista

[l Técnico

[ Coordenador
Il Gerente
Aprendiz
Estagiario
Diretor

Vice-presidente
e/ou Presidente

Sobre a forma como os profissionais se sentem em relagdo ao .l

trabalho, a pesquisa mostrou que 34% dos profissionais com
deficiéncia se sentem isolados e 11% se sentem orgulhosos do
que fazem.

Outra pesquisa realizada pela Catho com 3,3 mil pessoas
apontou os principais obstdculos enfrentados por quem tem
deficiéncia para se inserir e crescer no mercado de trabalho,
entre eles: problemas de infraestrutura urbana, caréncia de
transporte adequado, preconceito, despreparo de gestores e
falso compromisso com a inclus@o. Segundo os dados, 44%

dos profissionais com deficiéncia ja deixaram de ir a uma  Colaboradora Carolina Leone Rocha
(Assistente de Suprimentos)

entrevista de emprego por dificuldades de deslocamento,
como calgadas inapropriadas, com buracos e degraus; falta
de infraestrutura acessivel, como rampas e fardis inteligentes;
e transporte ineficiente ou ndo adaptado.

Algumas atitudes podem mudar esse cenario, entre elas, desen-
volver um olhar mais atento aos talentos, independentemente
das caracteristicas do empregado, e combater a cultura do
capacitismo.

57%
17%
12%

5%
4%
3%
2%

0,4%

0,2%

Colaborador Rafael Silva
(Assistente de Servigos Corporativos)



O que é capacitismo?

Desacreditar na
capacidade da PCD
para o trabalho por
conta da deficiéncia e
praticar outras agoes
que desabonem suas
capacidades sao
atitudes reprovaveis.

O capacitismo se caracteriza por um olhar discriminatério sobre a pessoa com deficiéncia.
E a desvalorizagao e desqualificacdo das pessoas com deficiéncia com base no preconceito em
relagdo a sua capacidade corporal e/ou cognitiva. Esse comportamento sentencia a pessoa a
uma vida de eterna superacao, diante de uma condicao ‘inferior’ que precisa ser ‘corrigida’. Quando
transportamos esse pensamento para o mercado de trabalho, essa visdo é ainda mais limitante.

No ambiente corporativo, o capacitismo se manifesta de maneira velada, por exemplo, na maneira
como olhamos a pessoa com deficiéncia. Também se manifesta em atitudes corriqueiras, como a
de infantilizar a pessoa com deficiéncia.

—]
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P_CD é bem-vindal

Ha, porém, alguns desafios a cultura empresarial
para que acontega, digamos, uma conexado na
medida certa. O treinamento de chefias, colegas
e, eventualmente, subordinados é essencial para
que sejam conhecidas as necessidades relativas
as deficiéncias.

O principal, no entanto, é que todos estejam
cientes de que a relagédo a ser estabelecida é de
cunho profissional, evitando-se constrangimentos
comuns, seja pelo excesso de cuidados ou rejeigao
dentro da equipe.

Ter um(a) colega, uma(a) aprendiz ou
mesmo um(a) chefe com deficiéncia ndo
deveria ser algo tdo incomum, conside-
rando-se que diversas funcdes podem ser
executadas por pessoas com deficiéncia de
forma igual ou, por vezes, até melhor do que
as realizadas por aquelas sem deficiéncia.
H3, de fato, situagdes em que a pessoa com
deficiéncia requer atencdo diferenciada,
exigindo adaptacées do espacgo fisico
na empresa ou mesmo apoio mais dedi-
cado da equipe. E é bom que se diga: em
qualquer situagao, PCD é bem-vinda!

/////ﬁl”unnn N\

Colaboradora Ana Quésia
(Analista Gestdo SMS&S Jr.)



Como se relacionar com PCDs
no ambiente corporativo?

Confira algumas dicas
para interagir com os
colegas de trabalho de
forma mais inclusiva

Colaborador Alessandro Fernandes
(Gerente Executivo de TI)

No dia a dia, interagimos o tempo todo com nossos colegas
de trabalho. Essa interagdo deve ser pautada pela educacao,
pelo respeito e pelas boas regras de convivéncia. Mas quando
estamos lidando com PCDs, é preciso dar atencao especial a
pequenas atitudes que podem fazer a diferenga quando se
quer tornar o ambiente de trabalho mais inclusivo e evitar
preconceitos. Alguns desses comportamentos se aplicam as
relacbes com todas as pessoas com deficiéncia, outros sdo
especificos para certos tipos de deficiéncia.

—]

—  yS3vL pjed epopIsIanq Vv



pela TAESA

— A Diversidade

—
AN

Veja a seguir algumas dicas, baseadas em uma cartilha feita pelo SEBRAE (Servigo Brasileiro de
Apoio as Micro e Pequenas Empresas) de Sdo Paulo:

e Dicas gerais:
Y Tratea pessoa com deficiéncia como qualquer outro colega de trabalho.

Nao subestime a capacidade nem superestime as dificuldades de uma pessoa com
deficiéncia.

Se quiser ajudar, ofereca antes.

Com pessoas com deficiéncia auditiva:
Fale naturalmente. Caso necessario, comunique-se por meio de mimicas ou bilhete.

Acene ou toque para iniciar uma conversa.

Caso tenha dificuldade de compreender a pessoa, ndo hesite em pedir para repetir.

Com pessoas com deficiéncia fisica:
Nunca movimente a cadeira de rodas sem antes pedir permisséo.

Nao fique envergonhado por usar palavras como ‘andar’ ou ‘correr’.

Ao conversar com alguém em cadeiras de rodas, caso seja possivel, tente sentar-se, para
que a pessoa hao precise ficar olhando para cima o tempo todo.

Com pessoas com deficiéncia visual:
Toque o brago da pessoa e identifique-se para iniciar uma conversa.

Ao conduzi-la, ofereca o brago para que ela segure.

Ao explicar um caminho, mencione a distancia aproximada a ser percorrida e indique a
diregdo com clareza. Por exemplo: “siga 10 metros e vire a direita”.

Com pessoas com deficiéncia intelectual:

Procure dar instrugdes claras e objetivas, sem menosprezar a capacidade de
compreensao da pessoa.

@& @ 6 O

Nao superproteja a pessoa com deficiéncia intelectual. Deixe que ela faga ou tente
fazer sozinha tudo o que puder. Ajude apenas quando for realmente necessario ou
solicitado.



Expressoes para riscar
do vocabuldrio

i

Embora muitos ndo percebam, algumas expressées usadas com naturalidade no dia a dia sdo
carregadas de preconceito, pois buscam fazer comparagdes pejorativas, tendo como referéncia
gue corpos sem deficiéncia seriam os considerados ‘normais’ e ‘saudaveis’. Na maioria dos casos,
essas expressoes buscam rebaixar o outro.

Veja a seguir algumas expressoes consideradas discriminatérias:

€ Idiota e retardado: para colocar € Dar uma de Jodo sem brago:
em xeque o pensamento de alguém para falar de alguém que foge das
obrigag0es, inventa desculpas ou se faz

de desentendido para tirar vantagem da
€ Nao ter bragos ou pernas suficientes: situacdo

para dizer que nao conseguira realizar
uma grande quantidade de tarefas

© Mancada: para falar de algum deslize

€ Mais perdido que cego em tiroteio:

) ] quando alguém esta confuso e nao

© ‘Esta surdo? ou ‘Esta cego?': para sabe o que esta acontecendo em uma
questionar alguém que, por qualquer situacdo

motivo, ndo tenha entendido algo . . i
€) Parece autista: para dizer que alguém

ndo estd atento ou mostra apatia, por
exemplo, em uma situagéo

—
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Acesso e inclusao

Recursos para vencer barreiras em busca da igualdade

Para pessoas com deficiéncia, esse termo inclui
mais do que o acesso a espagos publicos, tem
a ver com vencer barreiras impostas - fisicas,
tecnoldgicas, de acesso a informacao, entre
muitas outras — que impedem a participagao
dessas pessoas na vida social e prejudicam o

Quando se fala de
inclusao de PCD no
ambiente de trabalho,
uma palavra essencial
é acessibilidade.

processo de inclusdo. Nao se trata apenas de
rampas e barras de apoio, piso tatil e outras
ferramentas. E preciso criar uma cultura de
inclusado eficaz, com atitudes continuas, entre
elas, o combate ao capacitismo.



Conte com a ciéncia

A ciéncia é aliada das
pessoas com deficiéncia

e atua na melhoria do
desempenho no mercado de
trabalho.

Bons exemplos sdo o desenvolvimento de aparelhos
auditivos, cada vez mais avancgados, para pessoas com
baixa audigdo; a fabricagdo de préteses, com pegas de
encaixe perfeito de bragos e pernas, que permitem a pessoa
com deficiéncia produzir movimentos com destreza; ou
mesmo, no caso dos paratletas, a criagdo de proteses que
promovem desempenho ainda mais eficaz nos exercicios
e permitem desenvolver suas habilidades com precisao.

Colaborador Felipe Barreira
(Assistente de Compliance e membro
do Comité de Diversidade TAESA,
responsavel pelo pilar PCD)

—]
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Tecnologias assistivas

Pessoas com deficiéncia também podem
contar com o apoio das tecnologias assis-
tivas, que sdo produtos e servigos criados
para atender suas necessidades especificas e
ajuda-las a ter independéncia e igualdade.

Hoje ja existem programas especiais que
permitem a uma pessoa cega, por exemplo,
usar um computador comum. J4& para surdez,
as legendas e os intérpretes de libras sao os
mais utilizados.

6\

Ha tecnologia assistiva até nas bengalas
usadas para ajudar uma pessoa cega a
caminhar. A bengala ‘inteligente’ emite sons
ao identificar obstaculos na rua. Ha também
cadeiras de rodas dirigiveis apenas com um
sopro, para o caso das pessoas com paralisia.

Ter acesso a essas tecnologias é um desafio
a mais na vida das pessoas com deficiéncia
no Brasil e faz parte do longo caminho que a
sociedade ainda deve percorrer em busca da
igualdade.



PCDs na TAESA

Inclusao além dos nimeros

Promover a diversidade em seu quadro de
colaboradores, de modo a agregar diferen-
tes experiéncias e habilidades, € uma das
preocupagdes da TAESA. Hoje, a Companhia
conta com 22 colaboradores em diversas
areas e posicoes, desde assistente até o
cargo de gestao.

Como parte das iniciativas de promogao
e apoio a diversidade, a empresa busca
adequar o ambiente corporativo as mais
diversas necessidades de seus colaborado-
res e torna-lo mais receptivo. Atualmente,
a TAESA também realiza cursos para capa-
citagdo e preparagao para inclusdao de PCDs
no mercado de trabalho, que tem o conteudo
programatico elaborado pelos préprios
colaboradores, possui inscrigao a nivel nacio-
nal, aceita candidatos com qualquer tipo de
deficiéncia e conta com um tradutor de libras
em tempo real.

CROZ e

Colaboradora Deborah Martins
(Analista Gestdo Adm. Jr.)

Com o objetivo de promover a contratagdo e criar um ambiente corporativo mais inclusivo e
adaptado para pessoas com deficiéncia, a Companhia também conta com o Pilar PCD, dentro
do Programa de Diversidade, formado por colaboradores. Além disso, sédo desenvolvidas agoes
de conscientizagdo sobre o tema, como o teste de Viés Inconsciente, divulgado interna e

externamente, e palestras educativas.

A TAESA repudia qualquer ato de discriminagdo entre
& contato seus colaboradores e fornecedores. Se vocé presenciou

SeEQuro

CANAL DE ETICA P
denuncias!

ou foi vitima desse tipo de situagdo, use o nosso canal de

—
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I Vieses Inconscientes

Aqui na TAESA ndo basta transmitir energia.
Temos que transmitir conhecimento, empatia e
respeito.

Por isso, vamos falar sobre os Vieses Incons-
cientes e como eles influenciam nossa visdo do
mundo.

0 Viés Inconsciente é formado por associagdes
automaticas que resultam em suposigoes,
julgamentos e atitudes em relagdo a outras
pessoas. E quando o “HD” do nosso cérebro
forma um conjunto de esteredtipos sobre
diferentes grupos de pessoas a partir de
situagOes e experiéncias que vivenciamos ao
longo da vida: memdrias de infancia, conversas
com amigos, programas de televiséao, etc.

E ai, que tal fazer um teste rdpido sobre o tema?
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Durante alguns

segundos, visualize

um profissional de
engenharia.
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Vocé imaginou algo assim?
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Durante alguns
segundos, visualize um
profissional no cargo

de lideranca de uma
empresa.
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Voceé imaginou algo assim?
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Durante alguns
segundos, visualize
um atleta.
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Voceé imaginou algo assim?
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Como nossa mente funciona?

Desde pequenos, nossas relagdes sdo norteadas por esteredtipos. Porisso, este tipo de teste é tao
importante: ter a consciéncia sobre 0 nosso comportamento é o primeiro passo para mudarmos
nossas atitudes.

Conheca os principais vieses inconscientes:

VIES DE AFINIDADE

Nossa tendéncia a avaliar melhor e se relacionar com quem se parece com a gente: pessoas
com gostos, cultura e tragos fisicos parecidos com os nossos. Uma das principais consequéncias
deste viés é a nossa predisposi¢ao a nos isolarmos em bolhas.

VIES DE PERCEPGAO

Nossa tendéncia a acreditar em estere6tipos sem base concreta em fatos. Uma das maiores
consequéncias deste viés é o reforgo de crengas racistas, machistas e homofdbicas.

VIES CONFIRMATORIO

Quando procuramos informagdes que confirmam as nossas crengas e, inconscientemente,
ignoramos outros dados que podem contradizer o nosso raciocinio. Este é um comportamento
que pode, em grande parte, ser observado no nosso consumo de midia e redes sociais.

VIES DE EFEITO HALO/HORNS

Nossa propensdo em fazer uma avaliagao precipitada de alguém com base em uma caracteristica
isolada. E quando j& criamos em nossa mente um julgamento (positivo ou negativo) de uma
pessoa com base em informacdes superficiais e ndo relacionadas com aquilo que estamos, de
fato, querendo avaliar.

EFEITO DE GRUPO

Explica nossa inclinagdo a acompanhar o comportamento do grupo em que estamos inseridos
pela necessidade de ser aceito. E o famoso comportamento de manada que pode ser testado
muito facilmente: basta pedir uma opinido sobre um tema em uma reunido. A opinido do lider,
provavelmente, sera seguida pela maioria.

—
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Conclusao

A criagao deste livro foi um exercicio de consolidagdo de nossos esforgos, crengas e valores em
prol da construgdo de uma empresa mais justa.

Sabemos da importancia da iniciativa privada como agente transformador e ndo poderiamos nos
furtar da responsabilidade de fazer parte deste processo. A TAESA impacta, diretamente, milhares
de pessoas no dia a dia: colaboradores diretos, indiretos, familias e comunidades de todo o Brasil.
Por isso, temos o dever de valorizar a diversidade e promover os direitos humanos de maneira
geral. S6 assim estaremos preparados para os desafios e possibilidades desta nova era.

Acreditamos que toda mudanga acontece, antes, dentro da gente. Nosso Programa de Diversidade
é um passo neste sentido: provocando a mudanga, a inclusao e a aceitagéo.

A geracao do Brasil do futuro passa, inevitavelmente, pela transmissao de energia. Sabemos da
responsabilidade e do privilégio em fazer parte deste processo e, portanto, levamos muito a sério
0 nosso compromisso em ajudar a formar um pais mais digno e inclusivo.

—]
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