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Sao Paulo, julho de 2019

Prezados(as) colaboradores(as),

Em todo o0 mundo, assim como no Brasil, a
Siemens é notadamente reconhecida por
sua lideranga e inovagao no
desenvolvimento de tecnologias e solugoes
que, de diversas formas, geram impactos
positivos na sociedade. Somos pessoas e
atuamos com pessoas. Compreendemos
que o nosso desafio vai além de entender o
que o mercado quer, mas também o que a
sociedade espera de nos.

O mundo segue rumo aos 8 bilhdes de
pessoas. No Brasil ja passamos dos 200
milhoes de habitantes. Ja parou para pensar
que em todo esse universo cada pessoa tem
0 seu proprio DNA, a sua prépria impressao
digital, a sua histéria? Ninguém é igual a
ninguém.

Em uma sociedade com tamanha
diversidade, é fundamental que
companhias como a Siemens desenvolvam
e estimulem uma postura séria e madura
para encarar as diferencas, minimizando
preconceitos e promovendo a inclusdo.

Dessa forma, sinto-me pessoalmente
orgulhoso em apresentar a vocés este Guia
de Diversidade. E contem comigo para
continuar promovendo na Siemens a
cultura de inclusao e respeito a diversidade!

André Clark

Presidente e CEO da Siemens no Brasil



Caros(as) amigos(as),

E com grande satisfacdo que finalizamos
e entregamos em suas maos este Guia de
Diversidade. Ele é mais um grande e
importante passo na construcdo de uma
companhia inovadora também quando se
trata de inclusdo e diversidade.

Fruto do programa DiverSifica, que tem
como um dos principais objetivos ampliar
e acelerar o processo de inclusdo de
grupos diversos na Siemens, de modo
que tenhamos o beneficio de
contribuicdes com diferentes visdes e
ainda tenhamos uma maior
representatividade da sociedade em
nosso quadro de colaboradores, o Guia
de Diversidade tem informacdes
fundamentais para um convivio de
respeito e harmonia, com linguagem
simples, dicas e ilustracdes.

Mas nao basta ter este Guia em maos, na
sua gaveta ou em uma pasta dentro do
seu computador. Leia-o com carinho e
empatia, sinta-se confortavel para
debaté-lo com os colegas, sempre
procurando se colocar no lugar do outro.
E, se tiver alguma duvida ou necessidade,
conte sempre com 0 nNosso apoio!
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Sylmara Requena

Diretora de Recursos Humanos da
Siemens no Brasil



DiverSifica

Introducao

A Siemens, uma empresa de tecnologia
industrial, lider em diversos setores em
que atua de forma pioneira, vem
contribuir com seus colaboradores com
uma iniciativa de vanguarda no meio
corporativo: o programa DiverSifica.

O DiverSifica esta estruturado em quatro
pilares de atuacdo: LGBTI+, Pessoas com
Deficiéncia, Raca & Etnia e Género,
pontos que serdo esclarecidos mais
adiante neste guia.

Neste primeiro momento, dada a
construcao histérica de nossa sociedade,
o foco estd nestes quatro pilares
considerados como temas transversais e
também por estarem alinhados com o
foco de diversidade da Siemens. Além
desses pilares, o ambiente colaborativo

em que vivemos nos da a oportunidade
de refletir a respeito das diferentes
geragdes de pessoas com as quais
convivemos. Compreendemos,
entretanto, que a diversidade nao se
esgota nesses quatro pilares, pois todas
as caracteristicas que diferenciam
pessoas, e estao presentes no cotidiano
da empresa, merecem reflexdo.

A iniciativa contou com a participagao
ativa dos proprios colaboradores,
surpreendentemente com uma
consideravel adesao, com demanda da alta
gestao, e suporte de consultoria externa.

A ideia é mostrar que somos diversos e
Unicos e, juntos, pavimentamos a estrada
para a construcao de um futuro sélido,
colaborativo e sem preconceito.
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Objetivo do Guia

O objetivo deste guia é esclarecer inovadores, dois dos maiores focos da
possiveis duvidas do leitor, bem como Siemens.

transmitir conhecimento sobre
diversidade no ambiente de trabalho para
conscientizar a todos sobre sua
importancia. Conforme diversas
pesquisas, ambientes de trabalho com
politicas de diversidade sdo mais
propensos a obter lucratividade acima da
média, assim como sao mais digitais e

Este guia também se propde a criar
um ambiente de trabalho de
seguranca psicologica, no qual todos
os colaboradores se sintam bem em
ser como sao, podendo se expressar
livremente, alinhados com a politica
Siemens de ownership, atuando com
o melhor do que tem de si.
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Vamos falar

sobre diversidade?

Diversidade significa variedade,
diferenca, pluralidade. E o conjunto de
semelhancas e diferencas que nos tornam
Unicos. Por exemplo: a descendéncia, a
religido, o género, a orientacdo sexual, etc.
Embora a diversidade pareca estar ligada as
minorias de uma sociedade, ela corresponde,
muitas vezes, a uma grande parcela da
populacao, caso das pessoas negras, que
representam mais de 50% dos brasileiros.

Aceitar a diversidade nao é apenas um ato
benéfico para todos, mas uma condi¢do para
se construir uma sociedade mais justa,
harmoniosa e preparada para o futuro.
Suponha que pessoas de um determinado
grupo entrem em contato com outro grupo
constituido de pessoas desprovidas de
preconceitos. Hd uma grande chance de que
todos tenham experiéncias enriquecedoras,
pois seus cédigos socioculturais se ampliam e
seus universos alcancam uma nova
dimensao.

Para as organizacdes, praticar a inclusdo e o
respeito incorpora cidadaos, amplia
possibilidades de estabelecer novos negécios

e agrega talentos ao introduzir novas formas
de trabalho corporativo.

A Siemens esta comprometida com a
diversidade e vem trabalhando para
transformar o nosso ambiente de trabalho em
um lugar cada vez mais inclusivo e diverso.
Varias acOes e projetos estdo sendo
desenvolvidos para isso. Vamos conhecer
alguns?

Definicao de
Diversidade na
Siemens:

A diversidade proporciona mais
competitividade, inovacao e pluralidade
a Siemens.

Na Siemens nés valorizamos a diversidade
como a inclusao e colaboracao de diferentes
formas de pensar, histéricos, experiéncias,
especializacdes e atributos individuais em
todos os niveis da organizacdo.



iniciativa da Siemens no Brasil
para promover a diversidade, formada por
colaboradores de diversas dreas, com um
comité nacional que cuida dos temas
estratégicos e grupos de trabalho divididos
em quatro pilares de atuacao: LGBTI+,
Pessoas com Deficiéncia, Raca & Etnia e
Género. A participacdo nos comités de cada
pilar é voluntaria e esses grupos de trabalho
discutem acoes a serem validadas pelo
comité nacional e aplicadas na organizagao.

evento para os colaboradores

trazerem suas familias para visitar a Siemens.

Aqui, trabalhamos o conceito de familia de
forma ampla, deixando claro que a formacao
que significa “familia” para o colaborador é
bem-vinda, seja ela qual for.

a Siemens é uma empresa
cidada e suas funcionarias tém direito a seis
meses de licenca maternidade, e os homens,
vinte dias de licenca.

a Siemens deu um passo
importante ao conceder a licenga parental
compativel com a licenga maternidade para
o(a) funcionério(a) que tiver seu filho por
meio da gestacao soliddria e optar por se
tornar o responsavel pelos cuidados da
crianga nos primeiros meses de vida —
independentemente da orientacdo sexual do
funcionario. Essa decisao estd embasada na
garantia de que o recém-nascido receba
todos os cuidados necessarios nos primeiros
seis meses de vida.
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em Jundiai e na Anhanguera, as
colaboradoras em fase de amamentacao
podem tirar e armazenar leite materno em
um local préprio para isso, oferecendo
conforto e equilibrio entre a vida profissional
e a pessoal.

a Siemens tem o
objetivo de atingir 24% de mulheres na
lideranca em 2020. Em margo de 2019, a
Siemens assinou 0 COMpPromisso com 0s
Principios de Empoderamento das Mulheres
da ONU Mulheres. Fomos o terceiro pais no
mundo a assinar esse compromisso pela
Siemens. Hoje, temos 54% de mulheres no
programa de estagio da companhia.

todos os
massoterapeutas da Siemens tém deficiéncia
visual.

a Siemens promoveu, em 2018,
um férum aberto para discussdo dos
impactos da diversidade para a inovacao,
com participacao de especialistas do
mercado, colaboradores Siemens e a
sociedade.

em 2018,
20 universitarias do curso de engenharia
participaram do Siemens Férum sobre
Transicao Energética, realizado no Rio de
Janeiro. Durante o evento, que é voltado
para clientes, as jovens puderam aprender
sobre as principais tendéncias do setor, além
de conversar com liderancas da Siemens.
Elas também participaram de um laboratério
de inovacdo, e as vencedoras
acompanharam um dia de trabalho do CEO
da Siemens no Brasil, André Clark.
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Entenda visualmente

o0 conceito de inclusao
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Fonte: Guia White Martins
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O que é esperado

do leitor?

Espera-se que, apds a leitura, o leitor
tenha esclarecido possiveis duvidas e
obtido conhecimento suficiente para que
o respeito permeie toda e qualquer
relacdo de trabalho. O respeito contribui
para que as pessoas desenvolvam melhor
seus talentos, trabalhem com motivacao,
eficiéncia e sintam-se parte importante
da empresa.

Conviver, respeitar e promover a
diversidade é fundamental para que
todas as pessoas tenham equidade de
oportunidades. Quando trabalhamos em
ambientes em que sdo respeitadas as
diferencas, também nos sentimos a
vontade para aprender, arriscar e
contribuir.

Este guia foi desenvolvido por
colaboradores Siemens ap6s muita
pesquisa e com muito carinho.
Portanto, leia com atenc¢do e empatia.

O que queremos para nos nao deve ser
diferente do que queremos para 0s
nossos colegas:

Sentir-se seguro;

Estar protegido;

Viver em harmonia no trabalho
com seus lideres e pares;

Ficar confortavel na empresa.

1
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Pilar: LGBTI+

Introducao

Diversidade sexual e de género sdo as
distintas possibilidades de expressao e
vivéncia social das pessoas dadas por

aspectos como a orientacao sexual e a
identidade de género.

Desde o inicio das civilizacoes, a historia
nos mostra como a expressao sexual e
afetiva dos seres humanos é variada.
Porém, por muito tempo, nossa cultura
tem tratado as expressdes divergentes do
padrao heterossexual com intolerancia,
discriminagao, preconceitos e violéncia.

No entanto, a sociedade vem passando
por transformacdes. Reconhecer todas
essas possibilidades e ainda outras que
podem surgir, é perceber a diversidade
sexual e respeitar a diversidade humana,
contribuindo, assim, com uma sociedade
e ambiente de trabalho justos, diversos,
igualitarios e livres.

Nao fique de fora, saiba mais!

Nesta secao, vamos apresentar alguns
termos e conceitos que vao ajudar vocé a
entender um pouco mais sobre este pilar:

12
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LGBTI+

E a sigla para Lésbicas, Gays, Bissexuais
(LGB — referente a orientacdo sexual),
Travestis e Transexuais (T — referente a
identidade de género) e Intersexuais

(I — referente a sexo), com o + represen-
tando a diversidade de caracteristicas
sexuais e de género. A sigla consiste em
denominar os diferentes tipos de orienta-
cao sexual e de género.

Orientacao sexual

E a atracdo afetival/sexual e involuntaria
gue uma pessoa manifesta em relagdo a
outra. Por exemplo, destacamos trés tipos
de orientacao sexual:

* Heterossexual: individuo que sente
atracao afetiva elou sexual por pessoas
do sexo/género oposto.

e Homossexual: individuo que sente
atracdo afetiva elou sexual por pessoas
do mesmo sexo/género, como gays e
Iésbicas.

* Bissexual: individuo que sente atracao
afetiva e/ou sexual por pessoas de
ambos os sexos/géneros.

Importante: Nao utilize a expressao
“opcdo sexual”, pois nao se trata de uma
escolha. A expressao correta é orienta-
cao sexual.

14

Sexo biolégico

E o sexo definido pelo conjunto de infor-
macdes cromossdmicas, 6rgaos genitais e
capacidades reprodutivas que distinguem
0 “macho” e a “fémea”. H4 também
pessoas que podem apresentar caracte-
risticas de ambos os sexos, popularmente
conhecidas como “hermafroditas”, sao
chamadas de intersexuais.

Identidade de género

E o comportamento social e cultural do
individuo para com o mundo. E como o
individuo se percebe, o entendimento
que tem de si mesmo e como gostaria de
ser reconhecido. Independentemente do
sexo biolégico, um ser humano pode ter
a identidade de género de mulher, de
homem ou ainda outras identidades de
género, reforcando que esta é uma
construcdo social, e ndo uma condicao
fisica ou biolégica. Dentre as diversas
identidades de género, podemos citar:

* Pessoas Cis: cuja identidade de género
coincide com o seu sexo biolégico, ou
seja, aquelas que sdo biologicamente
mulheres e possuem identidade de
género feminina ou biologicamente
homens que possuem identidade de
género masculino.

¢ Pessoas Trans: terminologia comumen-
te utilizada para descrever pessoas cuja
identidade de género ndo se identifica
com o seu sexo bioldgico, é o caso de
travestis e transexuais.
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O Biscoito de Género

) @@ Identidade de género

Expressao
1 - Identidade N
' - , Mulher Genderqueer Homem

4

A identidade do género é como vocé, na sua cabeca,
se considera. E a quimica que te compde
(niveis hormonais) e como vocé interpreta o que isso significa.

* Expressao do género

\}

Orientacdo

. 14

Feminino Andrégina Masculino
A expressao do género é como vocé demonstra seu género
(baseada nos papéis tradicionais de cada género) através
da forma que age, se veste, se comporta e interage.

"Q?' Sexo Bioldgico

<
\)

Mulher Intersex Homem

Sexo bioldgico se refere a 6rgdos visiveis, horménios e
cromossomos: Mulher = vagina, ovdrios, cromossomos
XX; homem = pénis, testiculos, cromossomos XY;
Intersex = uma combinacao dos dois.

14

@ Orientacdo Sexual

N
14

A

Heterossexual Bissexual Homossexual

Por quem vocé se sente atraido fisicamente,
espiritualmente e emocionalmente baseado no
sexolgénero da pessoa baseado em vocé.

CONTAMOS COM VOCE!
Agora que vocé ja sabe um pouco mais
sobre o pilar LGBTI+, fique de olho em

algumas dicas sobre como ajudar nessa
transformacgdo. Ao final deste tépico, vocé
encontra as leis sobre o assunto.

15
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O QUE NAO FAZER

Nao suponha que o colega é
heterossexual ou homossexual.

O QUE FAZER

Entenda que a orientacdo sexual nao
deve interferir nas relacoes de trabalho e/
ou ser base para seu relacionamento com
as pessoas.

O QUE NAO FAZER

Nao suponha que ser LGBTI+ é a
caracteristica mais importante de alguém.

O QUE FAZER

Entenda que cada um de nés é um ser
humano diferente, multifacetado, e que a
sexualidade é apenas um dos aspectos de
nossas vidas.

O QUE NAO FAZER

Nao suponha que ser homossexual em
nossa sociedade é dificil, cheio de
problemas e que vocé deve sentir pena ou
imaginar que a pessoa desejaria ser
heterossexual.

O QUE FAZER

A atracao pelo mesmo sexo é tao legitima
quanto a atracdo pelo sexo oposto.

16

O QUE NAO FAZER

Nao suponha que ser homossexual é
um problema na vida de alguém.

O QUE FAZER

Os LGBTI+ tém os mesmos problemas
que qualquer outra pessoa, mas, por
conta do preconceito, tém que lidar
com mais esse desafio.

O QUE NAO FAZER

Nao faca piadas ou brincadeiras
relacionadas a sexualidade ou ao
género das pessoas.

O QUE FAZER

Trate o assunto com respeito e
seriedade.

O QUE NAO FAZER

Nao faca suposicdes sobre a identidade
de género dos colegas.

O QUE FAZER

Procure, em caso de duvidas, utilizar
linguagem de género neutra ou
perguntar como a pessoa gostaria de
ser chamada.



O QUE NAO FAZER

Nao tente ser o ‘advogado’ de sexualidade
ou género de alguém.

O QUE FAZER

Procure conversar com a pessoa antes de
falar em seu nome ou defesa.

O QUE NAO FAZER

N&o ignore a importancia do uso correto
dos pronomes.

O QUE FAZER

Utilize o pronome que te pediram para
usar. Quando houver engano, corrija, se
desculpe e siga em frente.

O QUE NAO FAZER

N&o ignore quando alguém usar o
pronome incorreto para um colega.

O QUE FAZER:

Corrija, com respeito e educacao,
continuando a conversa e repetindo a
sentenca com o pronome correto.

O QUE NAO FAZER

Se alguém se abrir sobre a sua orientacao
sexual, nao diga “eu ja sabia”. Vocé pode
constranger o colega que demorou tanto
tempo para, finalmente, conseguir se
abrir.

O QUE FAZER

Agradeca a confianca. Provavelmente, a
pessoa te respeita, confia em vocé,
valoriza a sua amizade e se sente
confortavel em compartilhar algo

tao pessoal.
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Outros exemplos do que

NAO fazer:

Nao faca perguntas sobre a vida
sexual do colega por curiosidade,
é rude;

Nao use termos ou girias. Uns podem
nao se sentir ofendidos, mas, para
outros, essas palavras podem ser
totalmente ofensivas. Pergunte como
as pessoas gostariam de ser
chamadas e, na davida, chame-as
pelo nome;

Nao ofereca aconselhamento
politico ou religioso que ndo foi
solicitado. Pode ser desrespeitoso.

Alguns exemplos

do que FAZER:

Interfira, de maneira a
conscientizar, quando alguém
fizer alguma “piada” ou
comentario de cunho homofébico,
transfébico ou heterosexista;

Esteja ciente dos seus proprios
preconceitos e trabalhe nisso;

Lembre-se: se vocé conhece
alguém LGBTI+, vocé apenas
conhece alguém LGBTI+. Trate as
pessoas como seres humanos, nao
espere que uma Unica pessoa
represente uma comunidade
inteira;

Seja honesto quando nao
entender algo. Mas lembre-se de
manter o respeito, ser gentil,
empadtico e educado.

17
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Homofobia, lesbofobia, assim como
transfobia, é uma violacao do Direito
Humano fundamental de liberdade de
expressao da singularidade humana,
revelando um comportamento
discriminatério. A Constituicao Federal de
1988 determina que é um dever
promover o bem de todos, sem
preconceitos de origem, raga, sexo, cor,
idade e quaisquer outras formas de
discriminacdo, sob pena de punicao.

Em junho de 2019, o Supremo Tribunal
Federal determinou que a homofobia e a
transfobia sdao consideradas crime
equivalente ao racismo.

Ha outra lei que diz que ninguém pode ser
exposto a vexame, humilhacao,
constrangimento, ser impedido(a) de
acessar locais publicos ou privados, ser

18

cobrado(a) com precos ou servigos
diferenciados, ser impedido(a) de locar
imoveis, ser demitido(a) ou deixar de ser
admitido(a) em fungdo de sua orientacao
sexual ou identidade de género. E ainda
considerado discriminacdo proibir os LGBTI+
0 mesmo tipo de afetividade permitida aos
heterossexuais no mesmo local.

Outro ponto trata da violacao de direitos
humanos e responsabiliza o Estado pelo
enfrentamento as diversas formas de
violéncia doméstica. Reconhece que as
violéncias baseadas no género
independem da orientacao sexual das
vitimas, estendendo a protecao juridica
as relagdes formadas por mulheres
Iésbicas e bissexuais.

SAIBA MAIS

Acesse os links com informacgoes
juridicas sobre esse assunto:

 https://bit.ly/2JudfWH
 https://bit.ly/l2No6niE
* https:/Ibit.ly/2AgAbX0



Estatisticas
de mercado

Estatisticamente, a Siemens emprega
aproximadamente 30 mil colaboradores
mundialmente que ndo se identificam
como heterossexuais, de acordo com
pesquisas como a Dalia.

Atualmente, no Brasil, conforme
pesquisa OutNow, 68% dos empregados
LGBTI+ ja ouviram comentarios
preconceituosos, muitas vezes,
disfarcados de piada. Isso, no pais que
mais mata homossexuais e transexuais
no mundo’, é muito perigoso, visto que
esse preconceito velado pode
rapidamente se tornar uma agressao
fisica ou algo pior. A cada hora, um
homossexual sofre violéncia no Brasil?
apenas por ser quem &, lembrando que
nao se trata de uma escolha. Com base
em produtividade, turnover e processos
judiciais, esta mesma pesquisa realizada
pela OutNow, estima que a homofobia
custa R$ 405 milhdes por ano a
economia brasileira. Precisamos mudar
essa realidade.

Empresas com diretrizes inclusivas e de
diversidade sao as que mais criam e
patenteiam novos produtos?, portanto,
uma companhia diversa significa
inovacdao. Um dos levantamentos mais

" https://www.huffpostbrasil.com/2018/11/14
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conhecidos no mercado é o da
consultoria global McKinsey, divulgado
em janeiro de 2018, com dados de 2017.
Mais de mil empresas, em 12 paises,
responderam as questdes tanto sobre
lucratividade, quanto sobre politicas de
inclusdo nos aspectos étnicos e de
género. As companhias foram divididas
em quatro grupos, de acordo com as
suas acoes de inclusdo. Uma das
principais conclusdes foi que as
empresas que se encontravam no grupo
mais avancado em valorizacao da
diversidade eram 21% mais propensas a
ter lucratividade acima da média, quando
comparadas com as empresas do grupo
menos avancado.

Conforme a pesquisa da Outnow, 75%
dos funcionarios LGBTI+ acreditam serem
mais produtivos ap6s se assumirem. Um
ambiente de trabalho que permite que
VOCé seja quem realmente é, resulta,
portanto, na inovacdo, na diversidade de
ideias e em colaboradores mais
engajados e motivados. A posicao da
Siemens, conforme o cédigo de conduta,
inclusive, é apoiar acdes afirmativas no
que se refere a diversidade e combate a
qualquer tipo de preconceito.

brasil-continua-lider-no-ranking-de-paises-que-mais-mata-transexuais-diz-ong_a_23589407/
2 https:/lwww.plataoplomo.com.br/blogl/infografico-sobre-a-comunidade-lgbt-no-mercado-de-trabalho/

3 Fonte: Financial Management, 2008
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Pilar: Pessoas com

Deficiéncia

Introducao

Pessoas com deficiéncia sdo aquelas que
tém impedimentos permanentes de
natureza mental, intelectual, sensorial ou
fisica, as quais podem impedir que
interajam normalmente e participem
plenamente da sociedade, principalmente
em condicdes igualitarias.

Hé& tempos, vemos pessoas com
deficiéncia participando do quadro de
funcionarios(as) da Siemens. Contamos
com consultorias externas para auxiliar
no processo de contratacdo, porém, esse
ainda é um grande desafio para a
Siemens e demais empresas no mercado.

Garantir o acesso as pessoas com
deficiéncia aos prédios da Siemens faz
parte de uma transformacdo necessaria,
pois ter acesso seguro e autbnomo as
instalacoes da empresa, garante a real
inclusdo, independentemente da
deficiéncia, limitacdo ou dificuldade.

Apesar da existéncia da lei de cotas, que
garante um percentual minimo de
colaboradores com deficiéncia, a Siemens
visa atrair os melhores profissionais
independentemente de sua condicdo e,
portanto, o desafio é desenvolver
estratégias adequadas para que as
pessoas com deficiéncia sejam incluidas,
de fato.

OFTE R TN
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Deficiéncia fisica

E a alteracdo completa ou parcial de um
ou mais segmentos do corpo humano,
acarretando o comprometimento da
funcao fisica.

Deficiéncia auditiva
E a perda bilateral, parcial ou total, da
audicao.

Deficiéncia visual

Cegueira: perda total ou residuo minimo
de visao, utilizando métodos, recursos e
equipamentos especiais para realizar
tarefas do cotidiano.

Baixa visdao: mesmo usando 6culos
comuns, lentes de contato, ou implantes
de lentes intraoculares, ndao hd uma visao
nitida.
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Visao monocular: é caracterizada pela
capacidade de enxergar por apenas um
dos olhos. Com isso, a nocao de profundi-
dade é limitada.

Deficiéncia intelectual

Sao limitacdes no funcionamento intelec-
tual e no desempenho de habilidades
adaptativas, tais como: comunicagao,
cuidado pessoal, habilidades sociais,
utilizacdo dos recursos da comunidade,
salide e seguranca, habilidades académi-
cas, lazer e trabalho.

Deficiéncias miltiplas

Caracteriza-se como a associacao de duas
ou mais deficiéncias.

CONTAMOS COM VOCE!

Agora que vocé ja sabe um pouco mais
sobre o pilar Pessoas com Deficiéncia, fique
de olho em algumas dicas sobre como

ajudar nessa transformacdo. Ao final deste
tépico, vocé encontra as leis sobre o
assunto.
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O QUE NAO FAZER

Nao dizer “Portador de Deficiéncia”, pois a
pessoa com deficiéncia ndo é “portadora”
de algo que se carregue. Também nao
devem ser usados os termos “deficiente”
pessoa com necessidades especiais” ou

“PcD”.
O QUE FAZER

Dizer “pessoa com deficiéncia”. Ressalta a
pessoa a frente de sua deficiéncia e a
pessoa acima de tudo,
independentemente de suas condicoes
fisicas, sensoriais ou intelectuais.

O QUE NAO FAZER

Desmerecer a capacidade da pessoa com
deficiéncia para o trabalho

O QUE FAZER

Apesar das dificuldades em realizar
algumas atividades especificas, o
profissional pode ter outras habilidades,
tornando-o destaque em sua funcgao.
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O QUE NAO FAZER

Ignorar a deficiéncia. E como ignorar a
caracteristica de uma pessoa.

O QUE FAZER

Reconhecer as limitacdes.

Ela existe, devemos aprender com ela e
propor atividades de acordo com suas
habilidades. Também é preciso
reconhecer suas habilidades e potenciais.

O QUE NAO FAZER

Ter superprotecdo a pessoa com
deficiéncia.
O QUE FAZER

A pessoa com deficiéncia é autbnoma
para tomar suas proprias decisdes e
assumir a responsabilidades por seus atos.

O QUE NAO FAZER

Utilizar termos pejorativos, como:
excepcional, aleijado, invélido, retardado,
incapaz, defeituoso, maneta ou perneta.

O QUE FAZER

Os termos cego e surdo sao aceitos, assim
como pessoa com deficiéncias fisica,
visual, auditiva e intelectual.



O QUE NAO FAZER

N&o ajudar a pessoa com deficiéncia sem
antes perguntar.

O QUE FAZER

Caso queira oferecer ajuda, pergunte
primeiro se a pessoa aceita e qual é a
melhor forma para ajudar.

O QUE NAO FAZER

N&o tirar a bengala, cadeira de rodas ou
qualquer equipamento de auxilio por
estar atrapalhando algum espaco de
trabalho.

O QUE FAZER

O equipamento auxiliar faz parte da
extensao do espaco corporal, assim,
sempre pergunte antes e/ou informe
sobre a necessidade da mudanca.

O QUE NAO FAZER

Ficar em pé por muito tempo conversando
com um cadeirante.

O QUE FAZER

O melhor a fazer é sentar-se em uma
cadeira para que ele ndo fique muito
tempo olhando para cima.
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O QUE NAO FAZER

Falar alto com a pessoa com deficiéncia
visual ou fisica.

O QUE FAZER

Pessoa com deficiéncia visual ou fisica
nao é surda, fale normalmente.

O QUE NAO FAZER

Chamar uma pessoa com deficiéncia
auditiva de surdo mudo.

O QUE FAZER

Grande parte dos surdos ndo sao mudos,
simplesmente ndo aprenderam a falar,
vale lembrar que muitos surdos sao
oralizados. Para se comunicar com o
surdo, leitura labial e gestos sao bem
eficientes, além de LIBRAS (Lingua
Brasileira de Sinais).

O QUE NAO FAZER

Pegar pelo brago da pessoa com
deficiéncia visual.

O QUE FAZER

Se for ajuda-lo a caminhar, ofereca o seu
braco ou ombro. Nao segure em seus
bracos e/ou ombro.
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Legislacao

Desde 1988, a Constituicao garante os
direitos e deveres das pessoas com defi-
ciéncia, possibilitando acdes civis publicas
e medidas de protecdo, permitindo ao
poder publico atuar em questdes funda-
mentais como: salide, educacao, trabalho,
acessibilidade, lazer, cultura. O Ministério
Publico foi escolhido como o defensor dos
direitos dessas pessoas. A Constituicao
Federal garante também os seguintes
direitos as pessoas com deficiéncias:
proibe discriminacdo na admissao do
trabalhador e saldrio diferente dos demais,
salario minimo mensal como beneficio
€aso a pessoa comprove que ndo possui
condicGes de trabalhar, cuidados com a
saude, integracao social, reserva de cargos
e empregos publicos, critérios diferencia-
dos de aposentadoria, inclusao a rede
regular de ensino, adaptacao de ruas e
edificios de uso publico e fabricacao de
transportes coletivos adequados.

Ha outras leis que garantem o bem-estar
das pessoas com deficiéncia, como as
cotas, consultoria e normas de acessibilida-
de, isencao do Imposto sobre Produtos
Industrializados (IPI) na aquisicao de
automoveis etc.

Empresas com 100 ou mais colaboradores
sdo obrigadas a empregar pessoas com
deficiéncia. Veja a proporcao:
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Até 200 funcionarios

201 a 500 funcionarios

501 a 1000 funcionarios

1001 em diante funcionarios

Mais do que uma obrigatoriedade de
contratacao pela Lei de cotas, a Siemens

vé grande valor na inclusao desses profis-

sionais, tanto para os negécios quanto
para a sociedade.

SAIBA MAIS

Acesse os links com informacoes
juridicas sobre esse assunto:

e https://bit.ly/Tkm165p
e https://bit.ly/2SEitW6

e https://bit.ly/2xdfWqQ
e https://bit.ly/2XDAUg9
e https:/Ibit.ly2Xixwlv

e https://bit.ly/V6DKG3

e https://bit.ly/2numMRn
e https://bit.ly/l21ZPW7Q



Estatisticas
de mercado
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O Brasil possui mais de 45 milhdes de
pessoas com deficiéncia, representando
cerca de 24% da populagao, conforme o
Gltimo censo do Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE). Porém,
no mercado de trabalho elas sao apenas
0,9% do total de carteiras assinadas.

A noticia boa é que essa realidade vem

mudando nos dltimos anos gragas a uma

nova politica de contratagdes das
empresas.

Segundo dados de 2016 do Ministério do
Trabalho, 418,5 mil pessoas com
deficiéncia estavam empregadas no
Brasil, nimero 3,8% maior do que o
registrado em 2015. Esse contingente
vem crescendo ano a ano, mas quem tem
alguma deficiéncia ainda encontra muitas
barreiras para conseguir trabalhar.*

4 Fonte: https://g1.globo.com/especial-publicitariolem-movimento/ccrinoticialinclusao-profissional-traz-motivacao-e-desafios-para-

pessoas-com-deficiencia.ghtml
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Pilar: Raca & Etnia

Introducao

Sabemos que os seres humanos
apresentam diversas variagdes em suas
caracteristicas fisicas e que interagem
desde sempre, muitas vezes por meio de
relacbes econdmicas e sociais, mas
também por meio de conflitos.

Dessa forma, o racismo é um elemento
importante para entender determinada
estagnacao social e econdmica. O
preconceito pode ser detectado em
processos, atitudes e comportamentos
que contribuem para a discriminacdo,
nem sempre intencional. Pode ser
causado por ignorancia, desatencdo ou
por estere6tipos que prejudicam
determinados grupos raciais ou étnicos,
sejam eles minorias ou nao.

O racismo é uma forma “bastante
especifica de naturalizar a vida social, isto
é, de explicar diferencas pessoais, sociais
e culturais a partir de diferencas tomadas
como naturais”, e que, portanto, “cada
racismo s6 pode ser compreendido a
partir de sua prépria histéria” (Guimaraes,
1999, pp. 11-12).

Raca: diz respeito ao conjunto de
habitos, crencas e comportamentos
compartilhados por meio de pessoas que
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também possuem caracteristicas fisicas
semelhantes. Esse conjunto de
caracteristicas identifica a pessoa como
pertencente a esse grupo. Geralmente
expressada pela cor. Raca é a marca fisica
de uma cultura.

Etnia: o conjunto de costumes, tradicbes
e crengas também é uma forma de
identificacdo cultural. Menos marcada
pelas caracteristicas fisicas e mais pelo
conjunto de costumes.

Geralmente quando se fala em raca, no
Brasil, refere-se as relacdes sociais entre
negros e ndo negros, e quando se fala
em etnia, geralmente fala-se das
populacdes indigenas e sua relagdo com
um territério préprio.

No Brasil, negro é o termo utilizado
para a identificagdo da populagao
afrodescendente, pelos movimentos
politicos que lutam e pela igualdade
real de oportunidades entre as racas.
De acordo com o Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE), os
negros, que também se autodeclaram
pretos e pardos, sdao mais de 55,8% da
populacdo brasileira.
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Contextualizando o
racismo institucional

A maioria dos negros foi trazida ao Brasil
por meio do regime de escravidao, e sua
abolicao ndo trouxe medidas sociais e
econdmicas para integrar essa parte da
populacdo a sociedade. Pelo contrario, as
praticas da cultura e crengas negras
foram criminalizadas, as terras passaram
a ter um valor muito além do poder
aquisitivo do negro e grande parte ndo
encontrou seu lugar no mercado de
trabalho. no ambito profissional, sua mao
de obra foi substituida pela dos imigran-
tes. Ou seja, mesmo tendo status de
homens e mulheres livres, a maioria da
populacdo negra continuou sem oportu-
nidades. Fato que é replicado até os dias
atuais.

O Brasil € um pais racista e que ainda nao
conseguiu reparar este cenario.

Pelo fato de o Brasil ser um pais miscige-
nado, existe o mito da democracia racial,
de que nés ndo somos um pais racista e
de que o racismo é velado. Para os ne-
gros, isso nunca foi velado, pois o racis-
mo acontece o tempo todo.

30
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CONTAMOS COM VOCE!
Agora que vocé ja sabe um pouco mais sobre o pilar Raca e Etnia, fique de olho em algumas

dicas sobre como ajudar nessa transformacgdo. Ao final deste tépico, vocé encontra as leis sobre
0 assunto.
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O QUE NAO FAZER

Nao avalie a competéncia profissional de
acordo sua raca ou etnia.

O QUE FAZER

Entenda que a raca ou etnia ndao deve
interferir nas relacdes de trabalho e/ou ser
base para seu relacionamento com os
colegas.

O QUE NAO FAZER

Nao suponha que tracos raciais e étnicos
s30 0s aspectos mais importantes de
alguém.

O QUE FAZER

Entenda que cada um de nés é um ser
humano diferente, a raca ou etnia é
apenas um dos aspectos de nossas vidas.

O QUE NAO FAZER

Nao suponha que o fato de ser negro é
um empecilho para alcangar os objetivos
e metas, nao sinta pena ou imagine que a
pessoa desejaria ser diferente.

O QUE FAZER

Talento, sucesso e habilidade ndo tém
raca ou etnia.
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O QUE NAO FAZER

Nao suponha que a cor da pele é a causa
de problemas na vida de alguém.

O QUE FAZER

O publico negro tem os mesmos proble-
mas que qualquer pessoa, mas, por conta
do racismo, tem que lidar com mais este
desafio.

O QUE NAO FAZER

Tome cuidado com o uso de termos ou
girias remetentes aos tragos raciais, uns
podem ndo se sentir ofendidos, mas para
outros, essas palavras podem ser total-
mente ofensivas.

O QUE FAZER

Interfira educadamente, de maneira a
conscientizar quando alguém fizer algu-
ma “piada” ou comentario de cunho
racista/preconceituoso.
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O QUE NAO FAZER

Nao suponha que o racismo nao existe.
Acdes racistas acontecem o tempo todo.
Muitas vezes ndo sdo identificadas como
tal e por isso ndo sdo levadas em conside-
racao.

O QUE FAZER

O QUE NAO FAZER

Nao se culpe em se reconhecer racista, se
culpe em se manter racista.

O QUE FAZER

O QUE NAO FAZER

Nao suponha que o racismo é caracteriza-
do apenas por atitudes agressivas. Toda
forma de discriminacdo em virtude da cor
da pele é caracterizada como racismo,
inclusive comentdrios (agressao verbal).

O QUE FAZER
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O QUE NAO FAZER

Nao utilize expressdes como mulato,
moreno claro, negro da pele clara, pardo,

“ndo sou suas negas”, “a coisa ta preta”,

o n o

“denegrir”, “inveja branca”, “nego so6 quer

"o

moleza”, “a negada” entre tantos outros.

O QUE FAZER

O QUE NAO FAZER
Nao hipersexualize o corpo negro.

O QUE FAZER

Lembre-se:

* Se vocé conhece alguém negro,
vocé apenas conhece alguém
negro. Trate as pessoas como
individuos, nao espere que uma
Unica pessoa represente uma
comunidade inteira.

* Seja honesto quando nao enten-
der algo. Mas lembre-se de manter
o respeito, ser gentil, empatico e
educado.



Serdo punidos os crimes de discriminagdo
ou preconceito de raca, cor, etnia, reli-
gido ou procedéncia nacional. Considera-
-se crime também negar ou obstar em-
prego em empresa privada, nao conceder
0S equipamentos necessarios ao empre-
gado em igualdade de condigdes com os
demais trabalhadores, impedir a ascen-
sdo e trata-lo de maneira diferenciada no
ambiente de trabalho, especialmente
quanto ao salario.

Recusar ou impedir acesso a estabeleci-
mento comercial, negando-se a servir,
atender ou receber cliente ou comprador
também se enquadra como discrimina-
¢do, bem como recusar, negar ou impedir
a inscricdo de aluno no ensino publico ou
privado de qualquer grau, impedir o
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acesso ou recusar hospedagem em hotel,
pensao, ou qualquer estabelecimento
similar, e recusar atendimento em restau-
rantes, bares, confeitarias, saldes de
cabelereiros, barbearias, ou quaisquer
locais semelhantes abertos ao publico.
Também é preconceito impedir o uso de
transportes publicos, como: avides,
navios, barcas, barcos, 6nibus, trens,
metros.

SAIBA MAIS

Acesse os links com informacoes
juridicas sobre esse assunto:

e https://bit.ly/1sUwjhz
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Estatisticas
de mercado

O Brasil € um dos paises mais desiguais
quando falamos em desigualdade racial.
Infelizmente, é uma questdo que esta
longe de ser solucionada, afirmagdo que
pode ser comprovada pelos dados do
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatis-
tica (IBGE) e da Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilios (PNAD), entre
outras fontes.

* A populagdo negra é a mais pobre, e a
renda média individual do negro, por
més, é 55% menor que a renda do
branco (PNAD 2017);

* Entre 0 1% mais rico do Brasil, os negros
representam apenas 17,8%, mas sao
75% da populacdao 10% mais pobre
(PNAD 2017);

* A populagdo miseravel é composta por
mais de 80% de negros;

e Mata-se quatro vezes mais jovens
negros do que jovens brancos
(Ministério da Saude);

e Em 2017, 9,3% dos pretos e pardos (que
representam mais de 55,8% da popula-
cdo) concluiram o curso universitario.
Entre os brancos, a taxa é de 22,9%
(PNAD 2017);

* A informalidade atingia 48,3% da
populacao negra, contra 34,2% da
populagdo branca (PNAD 2015);
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e Somente 34% dos funciondrios das
grandes empresas no Brasil sdo negros;

e Na Siemens, apenas 3% dos funciona-
rios sdo negros (Tableau-2019);

Nas 500 maiores empresas que operam
no Brasil, os niveis de geréncia, executi-
vo e conselho tém apenas 5% de repre-
sentacdo negra (Perfil social, racial e de
género das 500 maiores empresas do
Brasil e suas acdes afirmativas);

Em média, um negro com ensino supe-
rior completo recebe 28,8% menos que
um branco em igual condicdo
(Ministério do Trabalho 2015);

A remuneragao da mulher negra é 59%
inferior em comparagdao a do homem
branco. Também é comprovado que a
remuneracao da mulher negra é inferior
a da mulher branca e dos homens
negros.
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Pilar: Género

Introducao

Nos estudos bioldgicos, o género é aquilo
que identifica e diferencia os homens e
as mulheres, ou seja, o género masculino
e feminino. Do ponto de vista das cién-
cias sociais e da psicologia, seu significa-
do pode ser atribuido as diferencas de
comportamento, papéis e fungdes de
homens e mulheres. J& o conceito de
sexo estd relacionado as diferentes carac-
teristicas bioldgicas e naturais entre
nascidos machos e fémeas.

Por ser um papel social, o género pode
ser construido e desconstruido, ou seja,
pode ser entendido como algo mutavel e
nao limitado, como define as ciéncias
biolégicas.
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Conheca alguns termos relacionados
ao GENERO:

Feminismo: (do latim femina, significa
“mulher”) é um conceito que surgiu no
século XIX, o qual se desenvolveu como
movimento filoséfico, social e politico.
Tem como principal carateristica a luta
pela igualdade de géneros (homens e
mulheres) e, consequentemente, pela
participacdo da mulher na sociedade e
combate ao machismo.

Machismo: é um termo determinado pelo
conjunto de praticas sexistas, que defen-
de a superioridade do género masculino.

E importante destacar que o machismo
nao é o contrario do feminismo e ndo esta
somente relacionado aos comportamen-
tos masculinos. Isso porque muitas mu-
Iheres sdo responsaveis por reproduzirem
praticas machistas.
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é o sistema no qual o ma-
chismo se baseia. E sob ele que se confir-
maram, historicamente, os privilégios da
classe masculina em relacdo a feminina.

é a unido e alianca entre
mulheres, baseada na empatia e compa-
nheirismo, rompendo o estigma de rivali-
dade, para alcancar objetivos em comum.

Do ponto de vista do feminismo, a sorori-
dade consiste no nao julgamento prévio
entre as préprias mulheres que, na maio-
ria das vezes, ajudam a fortalecer estereé-
tipos preconceituosos criados por uma
sociedade machista e patriarcal.

é a repulsa, desprezo ou édio
contra as mulheres. Essa forma de aver-
sao morbida e patoldgica ao sexo femini-
no esta diretamente relacionada com a
violéncia que é praticada contra a mulher.

A misoginia é a principal responsavel por
grande parte dos assassinatos de mulhe-
res, também conhecido por feminicidio,
que se configura como formas de agres-
sOes fisicas e psicoldgicas, mutilacdes,
abusos sexuais, torturas, perseguicoes,
entre outras violéncias relacionadas direta
ou indiretamente com o género feminino.

significa a perseguicao e
morte intencional de pessoas do sexo
feminino, classificado como um crime
hediondo no Brasil.
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O feminicidio se configura quando sao
comprovadas as causas do assassinato,
devendo este ser exclusivamente por
questdes de género, ou seja, quando uma
mulher é morta simplesmente por ser
mulher.

* A cada 7,2 segundos, uma mulher é
vitima de violéncia fisica.
(Fonte: Relégios da Violéncia, do Instituto
Maria da Penha)

¢ Em 2013, 13 mulheres morreram todos
os dias vitimas de feminicidio. Cerca de
30% foram mortas por parceiro ou ex.
(Fonte: Mapa da Violéncia 2015)

quando um homem
interrompe constantemente uma mulher,
de maneira desnecessaria, ndo permitin-
do que ela consiga concluir sua frase.

A palavra é a juncdo de "man” (homem) e
“interrupting” (interrupgao) e, em tradu-
cao livre, quer dizer "Thnomem que inter-
rompe”. Esse comportamento é muito
comum em reunides e palestras mistas.

quando um homem
dedica seu tempo para explicar algo 6bvio
a uma mulher, de forma didatica, como se
ela ndo fosse capaz de entender. O termo
é a juncao de “man” (homem) e “explain”
(explicar).
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A questao de Género
na Siemens no Brasil

A Siemens possui apenas 24% de sua
forca de trabalho ocupada por mulheres.
Esse percentual é ainda menor nas posi-
coes de lideranca: 18,4%.

Com o objetivo de incentivar a troca de
experiéncias, informagdes e conhecimen-
to, motivando as mulheres a se fortalece-
rem e encorajando umas as outras no
desenvolvimento da carreira, a Siemens
fundou, em 2010, o Lideranca Z. O grupo

era composto somente por executivas e,
em 2018, foi ampliado e incorporado ao
projeto DiverSifica, com o objetivo de
promover a equidade de género na
Siemens no Brasil.

Em 2019, foi assinado um compromisso
com a ONU Mulheres, reforcando o
compromisso da Siemens com a equidade
de género.

43



Guia de Diversidade | DiverSifica

Principios de Empoderamento das
Mulheres, da ONU Mulheres

A ONU Mulheres foi criada em 2010 para
unir, fortalecer e ampliar os esforcos mun-
diais em defesa dos direitos humanos das
mulheres. Segue o legado de duas déca-
das do Fundo de Desenvolvimento das
Nagdes Unidas para a Mulher (UNIFEM)
em defesa dos direitos humanos das
mulheres, especialmente pelo apoio as
articulacdes e movimentos de mulheres e
feministas, entre elas, negras, indigenas,
jovens, trabalhadoras domésticas e traba-
Ihadoras rurais.

A ONU Mulheres prevé que a empresa
participante exerga os sete principios
abaixo:

1. Estabelecer lideranca corporativa de
alto nivel para a igualdade de género;

CONTAMOS COM VOCE!
Agora que vocé ja sabe um pouco mais sobre o pilar Género, fique de olho em

algumas dicas sobre como vocé pode ajudar nessa transformacao. Ao final deste
tépico, vocé encontra as leis sobre o assunto.
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2.

Tratar todos os homens e mulheres de
forma justa no trabalho: igualdade de
oportunidades, inclusdo e ndo discrimi-
nacao;

. Promover a seguranca, saude e fim da

violéncia;

. Promover a educacdo, a formacao e o

desenvolvimento profissional das
mulheres;

. Implementar o desenvolvimento em-

presarial e as praticas da cadeia de
suprimentos e de marketing que empo-
derem as mulheres;

. Lideranca comunitéria e envolvimento;

. Transparéncia, medicdo e relatérios.




O QUE NAO FAZER
Interromper o raciocinio da mulher.
O QUE FAZER

Ouca atentamente o que a mulher tem a
dizer, e caso queira complementar sua
fala, espere ela terminar de falar.

O QUE NAO FAZER
Subjugar a capacidade de uma mulher.
O QUE FAZER

Reconheca a mulher pelos seus atos,
realizacoes e dé seus devidos créditos.

O QUE NAO FAZER

Falar que tarefas de casa sdo responsabili-
dades das mulheres.

O QUE FAZER

O lar é constituido por todas as pessoas
que vivem nele, logo, as suas tarefas

também. Divida-as e se responsabilize por

elas.
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O QUE NAO FAZER

Nao estereotipe as mulheres devido a sua
profissao elou formacao.

O QUE FAZER

A profissaolformacao nao define as pes-
soas. Trate todos de forma equitativa, inde-
pendentemente do género ou funcgdo.

O QUE NAO FAZER

Subentender que a responsabilidade do
filho é sé da mae.

O QUE FAZER

A responsabilidade é de ambos e precisa
ser dividida para que os pais tenham o
mesmo peso na criacao dos seus filhos.

45



Guia de Diversidade | DiverSifica

O QUE NAO FAZER

Nao suponha que a mulher é fragil e
precisa de ajuda.

O QUE FAZER

Forcas e fraquezas nao estao relacionadas
ao género. As aparéncias enganam,
pergunte antes de fazer.

O QUE NAO FAZER

Nao julgue pela roupa. Isso é apenas uma
capa.

O QUE FAZER

Identifique uma mulher por suas qualida-
des e ndo pelas roupas que veste.

O QUE NAO FAZER

Nao classifique as mulheres como boas
para casar ou nao.

O QUE FAZER

Homens e mulheres tém livre arbitrio.
Respeite isso.

O QUE NAO FAZER

Pensar que as mulheres deixam o ambien-
te propicio a intrigas e fofocas.

O QUE FAZER

Entender que qualquer pessoa esta propi-
cia a intrigas e fofocas, independente-
mente do género.
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O QUE NAO FAZER
Falar que as mulheres sdo mais emotivas.
O QUE FAZER

Seja qual for o género, cada pessoa tem o
seu perfil, e precisamos aprender a respei-
tar e conviver com a diversidade.

Outros exemplos do que NAO
fazer:

* Nao invalide o movimento femi-
nista por falta de conhecimento
ou por nao se sentir parte dele.

Alguns exemplos do que FAZER:

Informe-se sobre o feminismo. Saia
de sua zona de conforto. Busque
entender as tematicas que o englo-
bam. Pesquise sobre as diversas
conquistas do movimento (por
exemplo, poder usar calcas, direito
ao voto, pilula anticoncepcional
etc). Em caso de duvidas, busque
conhecimento, converse com uma
colega, com o grupo DiverSifica ou
com seu gestor.




No Brasil, com o intuito de combater
discriminacdes de género, foram criadas
e aprovadas leis especificas como: a Lei
Maria da Penha, que protege a mulher de
todo e qualquer tipo de agressdo, a Lei da
Importunacdo Sexual, que considera
crime o ato libidinoso na presenca de
alguém e sem o seu consentimento, a Lei
Carolina Dieckmann, que alterou e me-
Ihorou alguns tépicos sobre crimes ciber-
néticos no Brasil. A Lei Joanna Maranhao
garante as vitimas de abuso sexual mais
tempo para denunciar o agressor, a Lei do
Feminicidio, um pouco parecida com a
Maria da Penha, se enquadra as mulheres
que perdem a vida em decorréncia de
abuso, violéncia, discriminacao etc.

Por fim, uma lei de 2014 obriga os 6nibus
a pararem onde a mulher der o sinal,
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permitindo que desga proximo ao seu
ponto final, apés as 22h. Essa lei é vigen-
te em Sao Paulo, Porto Alegre (RS), Floria-
népolis (SC) e Cuiaba (MT).

SAIBA MAIS

Acesse os links com informacoes
juridicas sobre esse assunto:

e https://bit.ly/324abJ2

* https://bit.ly/l20h7tYO
e https://bit.ly/2xszxmq
e https://bit.ly/1jQz4va

e https://bit.ly/2RMNowT
* https://bit.ly/2EfrfUO

e https://bit.ly/l2RKgahA
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Estatisticas
de mercado

e Em 2016, 21,5% das mulheres de 25 a
44 anos de idade concluiram o ensino
superior, contra 15,6% dos homens na
mesma faixa etédria. Porém, o rendi-
mento delas equivalia a, aproximada-
mente, 3 da renda masculina (IBGE);

e Ainda em 2016, as mulheres ocupavam
37,5% dos cargos gerenciais, tanto no
poder publico quanto na iniciativa
privada, enquanto os homens ocupa-
vam 62,2% (IBGE);

¢ As mais afetadas pela desigualdade sao
as mulheres com filhos menores de 6

anos. Apenas 25% dos cargos de geren-
tes sao ocupados por mulheres que tém

filhos menores de 6 anos. O nimero
sobe para 31% quando falamos de
mulheres em cargos diretivos sem
filhos pequenos (OIT);

* 48% das mulheres sao demitidas até um

ano depois do nascimento de seu bebé
(Pesquisa FGV);

¢ A nivel mundial, 41,5% das mulheres
com titulo universitario nao trabalham,
enquanto no caso dos homens, sao
apenas 17,2% (OIT);
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* Em 2016, as mulheres dedicavam, em
média, 18 horas semanais a trabalhos
domésticos ou a cuidados com outras
pessoas (filhos ou parentes idosos, por
exemplo), contra 10,5 horas dos ho-
mens. Esse é um dos fatores que levam
mais mulheres do que homens a buscar
empregos de jornada parcial, com
remuneracao inferior (IBGE);

¢ A desigualdade no mercado de trabalho
nao diminui ha 27 anos. E o que aponta
um estudo da Organizacdo Mundial do
Trabalho (OIT);

* Segundo levantamento do Grupo de
Pesquisas em Direito e Género (GPDG)
da Fundacao Getulio Vargas, realizado
até 2012 com 480 empresas listadas na
Bolsa, as mulheres ocupavam 7,5%
das cadeiras dos conselhos de adminis-
tracao;

¢ Seguindo o ritmo de 1997 a 2012, a
igualdade entre os cargos de direcdo
executiva s6 aconteceria no ano de 2126.
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Somando as horas de trabalhos remunerados
com as de cuidados e afazeres diversos, a
mulher trabalha, em média, 54,4 horas sema-
nais, contra 51,4 dos homens (IBGE).
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Codigo de Conduta

Conforme o Cédigo de Conduta Profissio-
nal da Siemens, a diversidade deve ser
incentivada, visto que enriquece o am-
biente de trabalho, e nenhum tipo de
discriminacao é tolerado.

“N6s respeitamos a dignidade, a privaci-
dade e os direitos de cada individuo.
Acreditamos que a diversidade enriquece
0 nosso ambiente de trabalho. Nés traba-
Ihamos juntos, sem discriminar ninguém
por sua origem étnica, cultural, religido,

idade, deficiéncia, cor de pele, género,
identidade ou orientacdo sexual, e visao
de mundo. Nao toleramos discriminacao,
assédio sexual ou de qualquer outro tipo,
nem comportamentos inapropriados para
com individuos ou grupos. Aplicamos
esses principios de respeito uns aos
outros e aos terceiros com os quais
interagimos, incluindo nossos fornecedo-
res, clientes e parceiros de negécio.”

Acesse: siemens.com.br/codigo
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Canal de Denuncias

Caso vocé, leitor, apés a leitura deste
guia, ainda se sinta prejudicado por
atitudes preconceituosas, denuncie.
Vocé nao estd sozinho.

Canal de dentincia: 0800 892 4041

Canals de Comunicacao

Intranet: siemens.com.br/diversifica
E-mail: diversifica.br@siemens.com
Yammer: https://bit.ly/2XK4j8q
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Realizagcao

DiverSifica: Comité de Diversidade e Inclusdo da
Siemens no Brasil

Referéncias
Cédigo de Conduta Profissional Siemens:
www.siemens.com.br/codigo

Cartilha de Diversidade - Governo do Estado de
Sao Paulo

Guia de Diversidade - Metr6 de Sao Paulo

Manual de Diversidade e Inclusdo - White Martins
Cartilha de Diversidade - Carrefour

Guia de Diversidade - PWC

Cartilha pela Diversidade de Raca - KPMG




