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Carta aos colaboradores GSK
e ad toda a sociedade

Caros colaboradores, clientes, amigos e parceiros,

E com grande entusiasmo que abordo
aqui um tema que é de vital importancia
oara a GSK: DE&I (diversidade, equidade
e inclus@o). O nosso propodsito é unir
ciénciq, tecnologia e talento para juntos
vencermos as doencas. Em nossa
trajetoria, temos constatado que a
valorizacdo dessas praticas ndo so
fortalece a nossa cultura organizacional,
mas também impulsiona a inovagdo e o
desempenho de nossos neqocios.

Reconhecemos que a verdadeira inclusdo
vai além de palavras. E uma pratica didria
que deve ser incorporada em todos 0s
niveis da organizacdo. Equidade significa
oferecer oportunidades justas para todos,
garantindo que cada pessoa, com sud
origem e identidade unicas, tenha as
ferramentas e 0 apoio necessario para
prosperar.

= com imenso prazer que apresentamos a
nossa Cartilha de Diversidade, Equidade
e Inclusdo. Este documento foi elaborado
para detalhar como essas praticas sao
implementadas na GSK e, mais do que
ISSO, para oferecer um conhecimento
abrangente que possa beneficiar toda a
sociedade. Nosso objetivo ndo é apenas
informar, mas inspirar uma mudanca
positiva e duradoura.

A cartilha € um reflexo do nosso
compromisso continuo com um ambiente
de trabalho inclusivo e equitativo, onde
todas as pessoas colaboradoras se
sintam valorizadas e respeitadas. Espero
que este material sirva como um recurso
valioso para voce, pois, certamente, € um
PAsSsO significativo em nossa jornada
coletiva rumo a uma sociedade mais
justa e inclusiva.

Agradecemos a todos e todas por serem
parte desta missdo. Assim, continuaremaos
a construir uma GSK que ndo so se
destaca no setor farmacéutico, mas
também estabelece padroes elevados de
responsabilidade social e inclusdo. Juntos
para frente.

Patrick Eckert
Presidente GSK Brasil



} Compromisso da Liderancga

‘A agenda de DE&I € importante para
mim pois acredito que a diversidade
impulsiona a inovacdo, a inclusdo
fortalece o engajamento e 0 senso de
pertencimento, e a equidade garante
oportunidades justas para todos. Isso
nos torna mais fortes e preparados
para os desafios atuais e futuros.

Cintia Magno
Diretora de RH

“Trazer a nossa melhor versdo para
O trabalho aumenta nosso
impacto e satisfacdo. Por isso,
DE&I & uma ferramenta tdo
poderosa para aumentar o
desempenho das empresas € O
bem-estar dos funciondrios.”

Fabio Lawson
Diretor Médico e Sponsor do

Spectrum — ERG com foco na
comunicade LGBTQIAPN+ da GSK

‘A agenda de DE&I é fundamental
porque promove um ambiente em que
todas as pesssoas, independente de
suas origens, tém as mesmas
oportunidades de contribuicdo e
desenvolvimento. Além dessa
abordagem valorizar as diferencas
individuais, ela também impulsiona @
criatividade e inovacdo.

Mariana Gazzotti
Diretora Médica e Sponsor do WLI —
FRG com foco em lideranca feminina




} Compromisso da Liderancga

‘Nossa agenda de DE&I é essencial
OIS promove uma cultura de
respeito e valorizacdo das
diferencas, impulsiona a inovacdo ao
trazer perspectivas variadas, e
fortalece o engajamento de todas as
pessoas, resultando em uma
organizacao mais competitiva e
sustentavel. Nossa responsabilidade
individual para ampliar essa cultura
estd em reconhecer e desafiar N0ssos
proprios preconceitos, apoiar
ativamente a inclusdo de
perspectivas diversas, e promover um
ambiente onde todas as pessoas se
sintam valorizadas e respeitadas.
Isso inclui educar-se continuamente,
ser um aliado nas acdes do dia a dia
e incentivar mudanc¢as positivas na
cultura organizacional e na
sociedade.’

Gil Aradjo
Diretor de Vendas e Sponsor do DCN —

FRG com foco em pessoas com
deficiéncia da GSK

‘A agenda DE&I significa uma
oportunidade de unirmos esforgos,
aproveltarmos os recursos e
influéncia de uma organizacdo ética
e com valores solidos, paro
iderarmos iniciativas que diminuam
a situacdo de inequidade,
preconceito e diferenca de
oportunidades. E viver a
transformacdo cultural das nossas
DEessSOAas, que comeca No ambiente
de trabalho e, inevitavelmente,
transborda para nossos familiares,
amigos e sociedade.”

Wanderson Rodrigues

Diretor de Exceléncia Comercial e
Sponsor do Embrace — ERG com
foco em raca e etnia

ERG = Grupo de Afinidade







Nossos compromissos com

a diversidade, a equidade

e a inclusao

N0ossos compromissos vao além de promover um ambiente de trabalho inclusivo. Queremos
ser agentes de mudanca na sociedade, contribuindo para um mundo onde todos possam

alcancar seu potencial maximo. Valorizamos cada perspectiva e experiéncia, reconhecendo

que sao essas diferencas que nos fortalecem.

20r isso, trabalhamos para construir uma

cultura de valorizacdo, respeito e empoderamento.

Nossas prioridades se dividem em 4 pilares complementares e de igual relevancia.

Promover um ambiente
inclusivo, de respeito €
seguranca psicologica.

Oferecer igualdade e
equidade de oportunidades
e potencializar a atracdo de
talentos diversos.

Buscar representatividade
e desenvolvimento de
grupos minorizados Nos
diferentes niveis.

Ter tolerancia zero o
preconceito, discriminac¢do
e asséedio.




"
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Vamos Iniciar o hosso
aprendizado em diversidade,

equidade e inclusao?

Marca inovadora € marca
educadora

Internamente, esses sGo temas
prioritarios na nossa estratégia e
que estdo em constante evolucdo.

Mas acreditomos que debater
seriamente o social, parte tao
importante da nossa atuacdo, nAo
pode acontecer apenas da porta
para dentro.

Ja impactamos positivamente a
saude de milhoes de pessoas.
Queremos impactar positivamente
NA0 SO NOSSOS colaboradores, mas
também parceiros, stakeholders e
toda a sociedade sobre o
importdncia da diversidade, da
equidade e da inclusdo. E
convidamos vocé a embarcar
nessa jornada conosco.

E

Diversio@ic
EQUIdCAC§
& \nclusao

“Se quer ir rapido, va sozinho(a). Se quer ir longe, v em grupo.”

Provérbio africano

-



Por que falamos em diversidade, equidade e inclusao?

DE&I nGo sGo temas necessariamente novos, mas, a cada ano, a importdncia se torna mais
evidente. Além de ser uma maneira inovadora de pensar o futuro das organizagoes,
estratégias robustas e planos de acdo de DE&I trazem varios beneficios como:

: ~ o
‘O’ Aumenta a inovacdo em 20%
g
ke (Deloitte's Global Human Capital Trends, 2020)

Traz melhor entendimento das necessidades e

engajamento com clientes

(Forum Econdmico Mundial, 2019)

MAaxiMmizar O crescimento
(Mckinsey & Company, 2020)

Z Gera novas fontes ce negécios que podem

Permite que os colaboradores identifiquem riscos,
reduzindo-os em 30%

(Deloitte's Global Human Capital Trends, 2020)

D Melhor resultado finanNceiro para a empresa

(McKinsey & Company, 2023)

Atrai e retém lalentos e INSPIra As pessoas a

trabalharem da melhor forma
(Grand Thorton, XP Inc. e Fundacdo Dom Cabral, 2021)

Além de construir uma sociedade melhor, reduzir desigualdades e gerar um impacto
DOositivo, varias pesquisas mostram que empresas mais diversas alcancam melhores
resultados em diferentes setores. Portanto, nosso objetivo é incentivar todas as pessoas
colaboradoras da GSK e a sociedade a promoverem a inclusdo na pratica, dentro de

cada espago que ocupam. (
11



Vamos comecgar pelo comec¢o:

} Glossario de conceitos

Diversidade

Conjunto de diferencas e semelhangas que nos tornam Unicos e sdo parte da nossa
identidade. Tem a ver com as diferentes vivéncias e experiéncias de cada individuo, como

origem, religido, género, raca, orientacdo sexual, culturas, geracdo, etc. Diferencas estas que
Nos permitem analisar problemas e processar informacgoes sob diterentes perspectivas,
gerando melhores ideias e decisoes.

Equidade

ITratar cada pessoa de acordo com suas necessidades individuais, garantindo acesso o
recursos e oportunidades de maneira apropriada.

Inclusao

O ato de engajar e valorizar todas as pessoas, considerando suas diferencas e garantindo
que todas as pessoas se sintam bem-vindas e valorizadas. Uma cultura inclusiva ajuda a nos
relacionar e nos adaptar melhor as necessidades da empresa, de clientes e aos diferentes
mercados, além de criar um sentimento de pertencimento que inspira as pessoas a
trabalharem da melhor forma. Para criar uma equipe diversa e uma cultura inclusiva, é
necessario um esforco ativo e coletivo para superar vieses inconscientes.

12



Conceitos para aprender a reconhecer,

mas jamais reproduzir:

&

Preconceito:

indisposicdo, intolerdncia ou um julgamento prévio negativo as pessoas ou grupo
de pessoas. Ou seja, o conceito prévio negativo que se tem sobre alguém.

&

Discriminagao:

uma acao pratica de violagdo ao

direito das pessoas com base em
critérios injustificados e injustos,
tais como: raca, género, idade,

crenca, religido, nacionalidade, etc.

Ou seja, um tratamento ou agdo
preconceituosa dada a certas
PESS0As por pertencerem aQ
determinadas categorias sociais.

&

Microagressoes:

discriminacdo contra pessoas de
grupos minorizados (ex: mulheres,

pessoas negras, LGBTQIAPN+, 50+,

etc.) que ocorre de forma sutil e
prolongada e que pode passar
sem suspeita sob o radar das
instituicoes (ex: piadas sem
consentimento, fofocas, exposicao
por colegas, assédio moral ou
sexual, etc))

&

Vieses inconscientes:

associacoes automaticas na
nossa mente que resultam em
suposi¢oes, julgamentos e atitudes
em relacdo a outras pessoas. Os
vieses sao formados a partir de
tudo o que aprendemos ao longo
da vida. Para saber mais sobre esse
problema, clique aqui.

&

Assédio:

O assédio pode ocorrer de varias
formas e envolve uma série de
condutas ofensivas a dignidade
de alguém, desrespeitando sua
iberdade, integridade fisica,
moral ou psicoldgica. Para saber
mais sobre os diferentes tipos de
assédio, acesse esse link. £
lembre-se: onde ndo ha
consentimento, ha assédio.

.



} Conceitos para repensarmos

®

"Somos todos iguais.” (lgualdade)

Troque:
@ “Somos socialmente desiguais e precisamos fazer algo a respeito.
Por: (EC]UldClde)
A igualdade é baseada no principio da universalidade, ou seja, que
@ todos devem ser reqgidos pelas mesmas regras e devem ter 0s mesmaos
Por qué? direitos e deveres. A equidade, por outro lado, reconhece que NGo

somos todos iguais e que € preciso ajustar esse “‘desequilibrio.

A imagem ilustra que tratar as pessoas de maneira iqualitaria (disponibilizando a
mesma altura) ndo necessariamente é a alternativa mais justa:

lgualdade Equidade

o



A desigualdade prejudica,
em especial, a quem?

Uma minoria social ou grupo
minorizado € um coletivo de
DEsSSOAs que enfrentam
desvantagens ou marginalizacdo
em um contexto especifico devido
a caracteristicas como raca, etnia,
género, orientacdo sexual,
identidade de género, deficiencia
ou idade, ainda mais quando sdo
interseccionais™ Essas
desvantagens surgem das relacoes
de poder e dominacgdo historica,
cultural e social entre diferentes
grupos. No Brasil, por exemplo, a
populagao negra e as mulheres
sdo maiorias numéricas, mas Ndo
tém as mesmas oportunidades ou
posicoes de poder comparadas ao
grupo dominante.

&

Insight: Interseccionalidade

E 0 conceito que leva em conta a
inseparabilidade das identidaades,
vivéncias e marcadores economicos,
sociais, de género, raciais, étnicos,
sobre deficiéncias ou idade. A
interseccionalidade marca que as
Nnossas vivencias sao maltiplas e se
sobrepoem. Assim COMO OS
preconceltos.

Para refletir: acreditamos que uma
mulher branca sofrerG@ a mesma
discrimina¢cdo que uma mulher negra
com deficiéncia? Provavelmente ndo.
Portanto, a interseccionalidade age
sobre a percep¢do dos outros sobre
Qs pessoas.

Nesta cartilha, aprofundaremos as discussoes a partir
de cinco dimensoes da diversidade:

Género Raca & Etnia

Pessoas com

o e N

Deficiencia (PcD)

Comunidade
LGBTQIAPN+

Em cada um dos capitulos a sequir voce vai poder entender mais sobre conceitos

fundamentais dessas dimensoes, bem como 0 que deve ser feito ou evitado para promover

O respeito a cada um dos grupos. Aproveite cada pdagina e ndo deixe de passar esse
aprendizado adiante, compartilhando este material com mais pessoas.

Geracgoes

|io



“A gente luta por uma sociedade em que as mulheres possam

ser consideradas pessoas.”

Djamila Ribeiro

Diversos dados indicam que a desigualdade de género ainda € uma realidade no Brasil.
As barreiras historicamente impostas as mulheres continuam causando impactos
profundos em suas vidas, tanto no dmbito pessoal quanto no profissional:

Se seguirmos no ritmo atual, levaremos 131 anos para alcangar
a paridade de género.

(Forum Econdémico Mundial, 2023)

As mulheres brasileiras trabalham, em média, 2,3 horas a mais
que 0s homens e, apesar de estarem mais escolarizadas, ganham,
em média, 21% a menos que eles.

(IBGE, 2024)
O o - .
a 35% das mulheres tém medo de engravidar e perder o emprego.
l.l (Empregos.com, 2022)

Glossario de conceitos

* Género: uma construcdo social que atribui papéis, comportamentos, expressoes e
caracteristicas as pessoas com base em seu género (ex.. homens, mulheres, pessoas ndo-
bindrias).

* l|gualdade de género: € um conceito que define a busca por igualdade de
oportunidades, rendimentos, direitos e obrigacdes em todas as areas,
independentemente do género.

16



&

Insight: machismo e feminismo
sao conceitos equivalentes?

®* Machismo: é a cren¢ca e o conjunto
de praticas que defendem a
superioridade do género masculino.

®* Feminismo: refere-se aos movimentos
ou conjuntos de pensamentos politicos,
filosoficos, sociais e culturais que
defendem a igualdade de direitos entre
0s homens e as mulheres.

Ou seja, se vocé acredita na
igualdade de género, € uma pessoa
aliada a causa feminista.

VOCE SABIA? Discutir género envolve mais nascer, tem seu género designado como
do que abordar as vivéncias e demandas masculino (menino), porém se autodeclara
das mulheres cisgénero; também & utilizando o género feminino, &€ uma mulher
essencial incluir no debate: trans'. Incluir as experiéncias de pessoas
trans nas discussdes de género &
* Nao-binariedade (NB): as pessoas ndo- fundamental para assequrar que todas as
bindrias ndo se identificam exclusivamente identidades de género sejam reconhecidas
como homem ou mulher, ou seja, n4o se e respeitadas.
conformam a binariedade que &
socialmente colocada para género. * Masculinidades: ha varias formas de
Pessoas ndo-bindrias podem sentir que sAo masculinidade que vao além da imagem
uma mistura de ambos 0s géneros, nenhum estereotipada do homem tradicional.
dos dois, ou podem flutuar no espectro de Discutir essas variagoes ajuda a reconhecer
géneros. Reconhecer e discutir a ndo- que existem diferentes maneiras de ser
binariedade amplia a compreensdo do homem, desafiando normas rigidas e
género além do bindrio tradicional, estereotipadas. Questionar os esteredtipos
promovendo uma sociedade mais inclusiva de masculinidade permite que 0s homens
e representativa. explorem uma gama mais ampla de
emocoes e comportamentos, contribuindo
* Transgeneridade: pessoas trans sGo para uma saude mental e emocional
aquelas que foram designadas com um melhor.
género ao nascer, mas que se identificam

" Confira mais informacodes sobre pessoas trans no capitulo

com outro género. Ex: uma pessoa que, ao sobre a comunidade LGBTQIAPN+

1/



E/:l Dicas praticas

® O que nao fazer:

* Elimine falas que reforcem estereotipos, como:

=] “Isso é coisa de menina”

=1 “Essa é uma profissdo de mulher”

=l “Homem nd&o chora”

=1 “Mulheres sGo mais emotivas, deixam o ambiente propicio a intrigas e fofocas”

=1 “Ela estd assim porque deve estar de TPM”

=1 “Ela € muito mandona” (mulheres sdo recorrentemente chamadas de
mandonas ou agressivas, simplesmente por demonstrarem assertividade)

=1 “Como assim vocé ndo quer ser mae?”

=1 “Ela ndo trabalha, ela cuida dos filhos”

=] “Mas uma mulher trans ndo é uma mulher de verdade’

* Nao normalize ou romantize a sobrecarga feminina. A ideia de que mulheres

sdo fortes, guerreiras ou "mulher-maravilha"” normaliza a dupla ou tripla jornada

e pressiona aquelas que ndo alcancam esse ideal, afetando sua satde mental e
dificultando que pe¢cam ajuda ou pratiqguem autocuidado.

®* Nao interrompa as mulheres. Esse comportamento, chamado "'manterrupting’,
é quando homens interrompem mulheres repetidas vezes. lodas as pessoas
merecem ser ouvidas.

®* Nao trate mulheres como se nao entendessem um assunto. t£sse
comportamento, conhecido como "'mansplaining’, € quando um homem explica
algo dbvio para uma mulher com tom paternalista, sugerindo que ela ndo é
intelectualmente capaz de entender.

* Nao se aproprie de ideias de mulheres. "Bropriating” & a juncdo de "brother” e
"appropriating’, que descreve uma situacdo comum em reunioes de trabalho:
mulheres nGo sGo ouvidas quando apresentam suas ideias, mas quando um
homem repete a mesma ideiq, ele recebe 0s créditos e aplausos.

138



I:é Dicas praticas

@ O que fazer:

* Seja uma pessoa aliada das mulheres, pessoas ndo-binarias e trans: aja para
empodera-las, ofereca oportunidades de crescimento e protagonismo.

* Quebre esteredtipos emocionais: acolha as emogdes e comportamentos das
pessoas como parte da diversidade humana, sem associa-los ao género.

* Respeite escolhas pessoais: ouca e apoie decisoes individuais, como alguém
ndo querer ter filhos ou NnGo sequir papéis tradicionais de genero.

* Valide as identidades: reconheca mulheres trans como mulheres, homens trans
como homens, travestis como identidades femininas, respeitando também seus
pronomes.

* Encoraje nos homens a divisao de tarefas: estimule a divisdo equitativa de
responsabilidades domésticas e profissionais, reconhecendo a necessidade de
autocuidado e apoio de mulheres.

* Incentive a participacao de mulheres e de outras identidades femininas: crie
ambientes onde todas e todos se sintam & vontade para falar e ser ouvidos(as)
igualmente.

* Eduque-se continuamente: informe-se sobre questoes de género e esteja
sempre com a mente aberta a aprender e corrigir comportamentos.

LEMBRE-SE: assédio, feminicidio e violéncia contra a
A mulher sGo crimes previstos por lei. Saiba mais sobre os
tipos de violéncia de género clicando aqui.

-



Raca & Etnia

El

"O racismo precisa ser conscientemente combatido, e nao
9
discretamente tolerado."

Nelson Mandela

Apesar de vivermos em um pais em que mais da metade da populacdo se autodeclara
como negra (soma de pretos e pardos), a forma que a nossa sociedade é estruturada
ainda privilegia pessoas brancas. Veja alguns dados que ilustram essa desigualdade:

Pessoas negras representam 56% da populagéo brasileira, mas
ocupam apenas 4,7% dos cargos de lideranca nas 500 maiores
empresas do pais, segundo pesquisa do Instituto Ethos. As
mulheres negras representam 9,3% dos quadros destas
companhias e estdo presentes apenas em 0,4% dos altos cargos.

Um estudo aponta que 705 mil homens brancos tém mais renda
que todas as mulheres negras no Brasil, sendo que mulheres

negras representam o maior grupo populacional do Brasil (28%)

(Centro de Pesquisa em Macroeconomia das Desigualdades da Universidade de
Sao Paulo, 2021)

ﬂ Segundo uma pesquisa da FGV, a populacdo indigena é o

que tem a menor taxa de participagdo no mercado de trabalho.

Glossario de conceitos

* Raca: € uma construcdo social que se refere a marcas fisicas, como cor da pele, tipo
de cabelo, tracos faciais, etc.

* Etnia: diferentemente de raca, etnia refere-se a cultura e tradicoes de um grupo

social.
20



* Colorismo (ou pigmentocracia): refere-se
a discriminacdo com base na tonalidade
da pele e/ou presenca mais evidente de
tragos negroides em alguém. Ou seja,
quanto mais escura a pele de uma pessoaq,
indigena que pertence 0o maior exclusdo e discriminagdo ela pode

povo Wapichana sofrer, enquanto pessoas neqgras de pele
mais clara sdo mais favorecidas e
socialmente aceitas. Mesmo sendo
Raca: indigena reconhecida como negra, a tonalidade dao

Etnia: Wapichana pele da pessoa influencia o tratamento que
receberd da sociedade.

D

Exemplo: uma pessoa

* Autodeclaracado racial: no Brasil, a declaragdo de raca/cor é realizada pelo IBGE (Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica), através de autodeclaracdo em suas pesquisas e censos.
As opcoes de raca/cor oferecidas sdo baseadas em categorias definidas pelo IBGE que, de
forma simplificada, podem ser explicadas da seguinte maneira:

Amarela
Pessoas com ascendéencia asidtico

Branca

Pessoas com ascendéencia brancao
e tracos caucasianos

Indigena
PessO0as com ascendéencia de
DOVOS Originarios

Preta
°essoas neqgras de pele retinta

Parda

°essoas neqgras de pele clara
(para fins estatisticos, essa é a
definicdo de pessoas pardas)

Pessoas negras: somatodrio de
pessoas pretas e pardas, de
acordo com o IBGE.




&

Insight: “Negro(a)” ou
“Preto(a)”, qual o correto?

O IBGE classifica pessoas negras
como a soma de pessoas pretas e
pardas. Pretos(as) tém pele mais
escura e tracos negroides
acentuados. Pardos(as) tém de pele
mais clara, geralmente resultado da
miscigenacado entre brancos e
neqgros.

E correto referir-se a pretos e pardos
como "'negros’, mas algumas
pessoas preferem ser chamadas de
"pretas”. Na davida, observe como @
pessoa se identifica ou pergunte.

®* Racismo: sistema de opressdo racial,
que estrutura as relacdes de poder na
sociedade. Desta forma, ele estabelece
uma hierarquia entre racas e etnias
socialmente. De acordo com a Lel
14.532/2023, o racismo ¢ tipificado de
forma abrangente e inclui diversas
formas de discriminacdo. A principal
mudanca trazida pela Lei de 2023 foi a
equiparacdo da injaria racial ao crime
de racismo, o que significa que agora
ambos os crimes sdo imprescritiveis e
iInafiancaveis.

Racismo estrutural

Conceito usado para explicar
que a estrutura da sociedade &,
essencialmente, racista, fazendo
com que O racismo esteja
presente nas Nossas relacoes
politicas, econOmicas, juridicas
e até familiares. Em todas elas,
DEesSSOAs brancas ocupam um
espaco de poder, influéncia e
de tomada de decisGo em
relacdo As pessoas negras e
iINdigenas;

Racismo institucional

Refere-se ao tratamento
diferenciado entre racas no
interior de organizacoes,
empresas, grupos, assoCiacoes
e instituicdes congéneres.

O racismo institucional &
perpetuado por estruturas
sociais e politicas gue mantem
desigualdades e discriminacoes
de forma sistematica e
duradoura através das
iInstituicoes.
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® O que nado fazer:

* Evite expressoes que perpetuam o racismo:

E\ Mulata/Mulato: termos que desumanizam a pessoa negra. No passado,
quando 0s senhores abusavam sexualmente das mulheres escravizadas e
estas engravidavam, as criancas eram chamadas de mulatas, o que no
sentido literal € o animal que nasce do cruzamento do burro com a égua.

E\ Evite usar expressdes de origem preconceituosa, como "deneqrir", que
QssOcCia 0 escurecimento a um sentido negativo, ou outras como "a Ccoisa
tad preta”, "magia/lista/ovelha negra”, "'mercado negro”, que usam a
palavra "negro” de forma pejorativa. lambém evite frases como "ndo sou

tuas nega’, "inveja branca’, "feito nas coxas” e "ela € uma negra bonita’,
que reforcam esteredtipos e preconceitos.

E\ “Eu n@o vejo cor, vejo pessoas” essa afirmacdo anula os valores culturais,
expectativas e experiéncias de vida de pessoas ndo-brancas. Mesmo que
um individuo branco ignorasse a “‘cor’ de uma pessoaq, a sociedade ndo o
faz. Ao dizer gue n@o enxerga ‘cor, essa pessoa estd também dizendo que
NA0 enxerga sua condi¢cdo branca, negando, assim, seus proprios
privilégios e desqualificando as vivéncias da outra pessoa.

[=] “Hoje em dia tudo é racismo™ o racismo sempre existiu, a diferenca é que
hoje em dia as pessoas estdo se posicionando de forma mais contundente
contra atitudes antes minimizadas e/ou interpretadas como humor.

E\ “Eu ndo sou racista, tenho amigos ou companheiro(a) negro(a)” essa
afirmacdo presume que N0Ssas associacoes pessoais Nos livriam
magicamente de nosso condicionamento racista. Ou seja, que o nivel de
intimidade com culturas e pessoas ndo-brancas o torna antirracista, o que
nAo € verdade.

_El “Indio”, “japa” e outras expressdes estereotipadas e de cunho racista. O
correto, nestes casos, seria “indigenas ou "‘povos origindrios. No caso de
pessoas com ascendéncia asidtica, se for o caso, leve em consideracdo a
nacionalidade de onde essa pessoa ascende e ndo faca generalizagoes.
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® O que nado fazer:

* Nunca desqualifique alguém pela cor da pele, tipo de cabelo ou tragos
faciais. O uso do cabelo afro (trancas, dreads, blackpower) & um aspecto que
ndo estd relacionado as competéncias de um(a) profissional.

* NGo perpetue o esteredtipo de que pessoas negras sGo agressivas: |0
percebeu que pessoas negras sao mais taxadas como raivosas € agressivas
simplesmente por as vezes se colocarem de forma mais assertiva? Além de ndo
fazer sentido, carregar esse esteredtipo pode prejudicar a vida pessoal e a
carreira de pessoas negras.

* Jamais desrespeite crencas e manifestacoes religiosas de matriz africana ou
indigena. Elas ndo sdo exdticas nem diferentes de qualquer outra pratica
religiosa.

®* Nunca suponha que uma pessoa possui um determinado comportamento ou
tem menos ou mais capacidade intelectual pelo fato de ser negra, indigena,
amarelaq, etc.

®* Nao assuma que a historia das pessoas negras se resume a escraviddo ou G
que a de indigenas se resume ao cuidado com as florestas. Procure conhecer
mais sobre o legado da populacdo negra e indigena para a cultura brasileira.

* “Brincadeiras” envolvendo a autodeclaracdo racial de pessoas negras,
indigenas e amarelas sdo consideradas discriminag¢do racial.

* Nao defenda o que se chama de “Racismo reverso”: quando se fala de
racismo reverso, parte-se da ideia de que o0 grupo desfavorecido estd oprimindo
seu opressor. Pessoas negras, no caso do Brasil, passaram por mais de 300 anos
de escravidado, sendo 0 nosso um dos ultimos paises a aboli-la, certamente ndo
teria a mesma for¢ca que seu opressor. E 0 mesmo vale para indigenas. Racismo
reverso, simplesmente, nGo existe.

* Nao trate a beleza da pessoa negra como uma "beleza exética™: o termo
reforca o estigma de animaliza¢cdo da populacdo negra e reforca o esteredtipo
de que o negro ndo é humano ou belo. Retire o termo "exdtico” do seu
vocabulario ao elogiar pessoas diferentes de voce.
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@ O que fazer:

* Eduque-se: sempre que possivel, participe de treinamentos, workshops e
palestras sobre ragca. Da mesma forma, varie racialmente suas referencias,
lendo livros e acessando conteldos criados por pessoas negras, indigenas €
amarelas.

* Demonstre empatia: escute ativamente e dé voz aos colegas de diferentes
origens raciais e étnicas, usando do seu privilégio para fazer com que suas
demandas furem a bolha” e cheguem para mais pessoas.

* Aja diante do racismo: reporte comportamentos racistas ou discriminatorios
Q0s superiores ou ao departamento de recursos humanos e/ou as autoridades.

* Apoie o desenvolvimento de carreira pessoas negras, indigenas e amarelas:
ofereca, mesmo que informalmente, mentoria e apoio a colegas de grupos
raciais diversos.

* Seja parte da mudanga: participe ativamente da revisdo e implementag¢ao de
politicas antirracistas na empresa, assim como na sociedade.

®* Engaje-se: promova conversas sobre ragca e racismo com colegas, amigos €
familiares, promovendo a conscientizacdo de mais pessoas na sua rede.

E

“Numa sociedade racista, ndo basta ndo ser racista, é preciso
ser antirracista.”

Angela Davis
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Pessoas com deficiéncia (PcD)

=

“Nada sobre nos sem nos.”

Slogan que ganhou forca durante a construcdo da Convencdo sobre 0s
Direitos das Pessoas com Deficiéncia

Uma pessoa com deficiéncia (PcD) tem um impedimento de longo prazo, seja de
natureza fisica, intelectual, sensorial ou psicossocial, que, ao interagir com barreiras,
pode dificultar sua participacdo plena e igual na sociedade.

Embora a Lei de Cotas (8.213/91) assegure um percentual minimo de colaboradores com
deficiencia nas empresas, € essencial atrair e reter esses profissionais e letrar os demais.
A falta de espacos inclusivos e acessiveis ainda € um grande desafio, exigindo que todos
pensem em estratéqgias para a verdadeira inclusdo.

Alguns dados destacam os desafios:

cargos de alta lideranca, seqgundo uma pesquisa do Instituto
~thos.

Q Apenas 0,6% das Pessoas com Deficiéncia (PcD) ocupam

O
G\ 40% das PcDs ja sofreram discriminagdo no trabalho, conforme

pesquisa do Vagas.com.

A renda média mensal de pessoas com deficiéncia & menor
do que a de pessoas sem deficiencia

(PNAD Continua, 2022)

Quais sao os tipos de deficiéncia?

O IBGE atualmente mapeia as sequintes deficiéncias:
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e Auditiva

* Fisica Insight: Acessibilidade vai
muito além da rampa!

e \Visual

® |ntelectual Vocé sabia que existem 7 tipos

de acessibilidade?
* Multipla (duas ou mais)

* Acessibilidade arquitetonica

e Acessibilidade comunicacionadl

Além disso, existe a deficiencia » Acessibilidade metodoldgica
psicossocial, gue também & contemplada

oela Lei de Cotas. Ela resulta de transtornos
osiquidtricos graves e incurdveis em estagio * Acessibilidade programatica
cronico. Os transtornos mais comuns que e Acessibilidade atitudinal
causam deficiencia psicossocial incluem
quadros psicoticos graves (Como
esquizofrenia), casos de ansiedade,
depressdo, transtorno bipolar e transtornos

do Espectro Autista (TEA), entre outros. Quer saber mais sobre os tipos de
acessibilidade?

 Acessibilidade instrumental

* Acessibilidade tecnoldgica

Conceitos importantes Acesse este link do Guia de Rodas.

* Capacitismo: preconceito ou
discriminacdo contra a pessoa com
deficiéncia. A Lei Brasileira de Inclusdo da
Pessoa com Deficiéncia (13146/2015), diz
que discriminar uma PcD é crime e prevé
pena de reclusdo de 1 a 3 anos e multa
para quem praticar, induzir ou incitar a
discriminacdo. A lei também fala de
acessibilidade, inclusGo no mercado de
trabalho e muito mais.

* Acessibilidade: sequndo a leqgislacdo
brasileira (Decreto n° 5.296, de 2 de
dezembro de 2004), a acessibilidade é o
condicdo para que pessoas com
deficiéncia ou com mobilidade reduzida
utilizem, com seguranca e autonomia,
espacos urbanos, edificacoes, servicos de
transporte e meios de comunicacdo e
informacao.



https://guiaderodas.com/conheca-as-diferentes-dimensoes-de-acessibilidade/

E{I Dicas praticas

E' Frases para trocar em seu vocabulario

®

Pessoa com Necessidade Especial (PNE)

Troque:
@ Pessoa com Deficiéncia (PcD)
Por:
Nem toda pessoa com deficiéncia precisa de suporte ou necessidade
@ especial e nem toda pessoa que precisa de suporte € uma PcD. Uma
Por qué? pessoa com restricdo alimentar, por exemplo, tem uma necessidade

especial, porém ndo € uma PcD.

Portador(a) de Necessidade Especial (PNE)

Troque:
@ Pessoa com Deficiéncia (PcD)
Por:
@ A pessoa com deficiencia ndo deixa de portar a deficiéncia.
Por qué? E uma condigdo indissoci@vel do individuo. Faz parte dele.

&
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®

Troque:

O

Por:

©,

Por qué?

Troque:

Por:

Por qué?

Troque:

Por:

Por qué?

‘Ele é deficiente, "Ele é especial,
‘Ele é portador de necessidades especiais.”

‘Ele € uma pessoa com deficiéncia”

A pessoa ndo € deficiente e nem portadora de sua deficiencia,
ela tem uma deficiéncia.

“Ela & normal”

"Ela € uma pessoa sem deficiéncia

Usar "pessoa normal” para definir alguém que ndo tem uma
deficiencia é altamente ofensivo, pois conota-se que a pessoa com
deficiéncia seria ‘anormal’, o que ndo é verdade.

‘Nossa, que mancada!” e "Nao temos braco pra isso’

‘Nossa, que gafe” e "Nao temos recursos pra isso”

E ofensivo comparar deficiéncias a algo ruim. Cuidado com a
subjetividade, pois ela pode estar carregada de preconceito.
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® Apesar de ceqgo, é bastante competente,
Troque: E cadeirante, mas € eficiente

©

5 ‘E um bom profissional’. “Ela é bastante eficiente”
or.

@

. - NGo é a deficiencia que define uma pessoa.
or queé?

@ O que fazer:

* Atente-se: verifique se 0 seu ambiente de trabalho e alternativas de almoco/
happy hour tém acessibilidade. Muitas vezes a solucdo estd em pequenas
adaptacoes.

* Adapte-se: sempre que estiver acompanhando ou interagindo com alguma
pessoa com deficiéncia, busque se adaptar ao ritmo dela.

®* Conecte-se: numa conversa ou interacdo, procure se referir e manter o
contato com a pessoa com deficiencia, ndo somente a sua eventual
acompanhante.

® Contribua: siga se informando sobre deficiencias e questdes de pessoas com
deficiencia e passe 0s conhecimentos adiante.

* Intervenha: diante de uma situagcdo de capacitismo, intervenha de maneira
estratégica, sempre buscando proteger a vitima.

®* Pergunte: estd em davida sobre que tipo de adaptacdo a pessoa precisa?
Pergunte. Quer saber se a outra pessoa precisa de alguma ajuda? Pergunte.
Estd em davida da melhor forma de se comunicar? Pergunte.

o



Comunidade LGBTQIAPN+

EI

“Vocé nunca tem completamente seus direitos,
individualmente, até que todos tenham direitos.”

Marsha P. Johnson

Muitos movimentos e pessoas da comunidade também adotam termos como LGBTI+,
LGBTQIA+, LGBTQIAP+ que também sdo corretos. O simbolo "+" representa outras
orientacdoes afetivo-sexuais e identidades de género. Para saber o que significa cada
letrinha, veja a pagina 33, em ‘As 4 dimensdes da sexualidade humana.

Por que falar sobre esse tema?

A populacdo LGBTQIAPN+ é invisibilizada em nosso pais e poucos dados oficiais sGo
produzidos considerando este grupo.

no ambiente de trabalho e 28% deles ja foram assediados

2 65% dos profissionais LGBTQIAPN+ j& sofreram discriminacdo

(Santo Caoos, 2022)

Quando focamos apenas em pessoas trans, o cendrio é ainda

O O mais preocupante: cerca de 80% das pessoas transexuais ja se
[(Y/\  sentiram discriminadas em alguma etapa de selecdo para um
U U emprego formal.

(IBGE, 2024)

1 em cada 4 profissionais LGBTQIAPN+ receia que o fato de
| I se assumirem possa afetar as suas oportunidades de carreira

(Empregos.com, 2022)

S



Glossario de conceitos

* | GBTfobia (homofobia, lesbofobia, bifobia,

transfobia ou qualquer forma de preconceito ou
discriminacdo contra pessoas LGBTQIAPN+):

aversdo ou odio irracional a todas as pessoas que T ranssexual
manifestam orientacdo afetivo-sexual, identidade
ou expressdo de género diferente dos padrdes, Q ueer
incluindo até mesmo as pessoas que NGo sAo da |

. S - . ntersexo
comunidade LGBTQIAPN+, mas sdo percebidas
como tais (por exemplo, um pai que estd abracado A exual
com o filho e é percebido como um homem gay).

Apesar de ainda ndo ser criminalizada de forma P ansexual
especifica, em 2023 o STF equiparou ofensas contro
pessoas LGBTQIAPN+ ao crime de injaria racial T

As 4 dimensoes da sexualidade humana

Identidade de Género
| * Cisgénero
~SE¥ . Identidade + Tiansgénero

* Ndo-bindrio

— a

Orientacao afetivo-sexual

* Heterossexudl
e Bissexual

* Homessexual

Orientacado

* Feminino

N W * Andrégina
P i * Masculino
_ Sexo
- — Sexo Biolégico
* Feminino
* [ntersexo

* Masculino

1. Sexo: diz respeito as caracteristicas bioldgicas que a pessoa tem ao nascer, incluindo a

composi¢ao de cromossomos, genitalia, composicdo hormonal, etc. Ou seja, em um primeiro
momento, iSSO infere que a pessoa pode nascer com o0 sexo Masculino, sexo feminino ou ser
UMma pessoa intersexo.

Antigamente, pessoas intersexo eram chamadas de "hermafroditas’, que é um termo
que estd em desuso e ja nao € mais aceito. A ONU estima que 1,/% da populagcdo
mundial seja intersexo.
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2. Ildentidade de género: é o termo que

explica o genero com o qual uma pessoa se
reconhece, que pode ou NnAGo estar de acordo
com o género que lhe foi atribuido em seu
nascimento. Alguns exemplos: mulher (cis, trans
e travesti), homem (cis e trans) e pessoas ndo-
bindrias (agénero, bigénero, género fluido).

Cisgénero (ou "cis") é o termo usado
para pessoas que se identificam com
0 mesmo género que lhe foi atribuido
Q0O nascimento. £, COmo vimos no

capitulo sobre género, transgénero (ou
"trans") é utilizado para se referir s
pessoas que ndo se identificam com o
género atribuido ao nascimento.

3. Orientacado afetivo-sexual:

se refere a atracdo fisica, romantica e sexual
de uma pessoa em relacdo a outra, de
maneira involuntdria e inerente.

Com base no conceito de orientacdo
afetivo-sexual, podemos entender que:

* Heterossexual: pessoa que sente o
atracdo apenas pelo sexo oposto;

e Homossexual (Iésbica ou gay):
pessoa que sente atracao apenas por
pessoas do mesmo género;

* Bissexual: pessoa que sente atracao
por mais de um género;

* Pansexual: pessoa que sente atracdo
sexual por outras pessoas,
independente de género;

* Assexuaql: pessoa que sente pouca ou
nenhuma atracdo sexual

4. Expressdo de género: é como

A PESsSoa se expressa publicamente
pAra a sociedade através do nome,
roupas e linguagem corporal. A
pessoa pode ter uma expressdo de
género com caracteristicas
tipicamente e socialmente atribuidas
ao feminino, ao masculino ou
percebida de forma andrdgina.

Insight: Mas e 0 “Q” e 0 “N”

da sigla, o que significam?

Queer &€ um termo que tem
uma variedade de
significados. Antigamente,
era utilizado de maneira
extremamente pejorativa e,
hoje, foi ressignificado como
um termo quarda-chuva
para denominar a pessoa
que nao se identifica com
os rotulos e o binarismo de
sexualidade, identidade e/
ou expressao de genero.

Ja o "N’ serve para
dar visibilidade as
PEessoas que

se identificam como
ndo-bindrias.

Ou seja, que ndo se
percebem como
pertencentes a um
género de forma
exclusiva.
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E' Frases para trocar em seu vocabulario

)

Troque:

©

Por:

@

Por qué?

Troque:

Por:

Por qué?

Troque:

Por:

‘Opcao sexual, "Escolha’; “Preferéncia sexual”

‘Orientacdo sexual

As pessoas nado escolhem sua orientag¢do, ou sejq, elas
desenvolvem sua sexualidade ao longo da vida

‘Homossexualismo” “Transsexualismo’ “Nao-binarismo”

"‘Homossexualidade “Transsexualidade. “Nao-binaridade”

O sufixo “ismo” denota doenca e, portanto, ndo deve ser utilizado.

Frases como "Vocé é homem ou mulher?”
"Qual o seu nome verdadeiro?"

Perguntar, por exemplo, ‘por qual pronome eu posso te chamar?” e
sempre trate a pessoa pelo seu nome social e nGo o de reqistro e, se
necessario, pergunte como a pessoa deseja ser chamada.

Gle



z Dicas praticas

@

Respeito nunca & demais.

Por qué?

&

O que nao fazer:

* Evite expressdes que perpetuam a LGBTfobia:

"Bicha" (quando usado de forma pejorativa para referir-se a pessoas
LGBTQIAPN+), "Que viadagem" ou "para de viadagem."

"Tudo bem ser da comunidade LGBTQIAPN+, mas nao precisa..."

"E uma fase" ou "Nossa, vocé nem parece gay/lésbica/bissexual/trans”
ou "Que desperdicio! Vocé é tao bonito(a) para ser gay/lésbica/etc.”
“Essa pessoa é gay/lésbica, mas ninguém diz." "Quem é o homem/mulher
da relagao?”

"Até parece homem/mulher de verdade” (se referindo & pessoas trans):
esse acaba sendo uma frase/pensamento transfébico, que considera
apenas pessoas cis legitimamente homens ou mulheres.

"Bissexualidade nao existe"” essa € uma fala muito violenta, pois deixa de
reconhecer a individualidade, a identidade e/ou a existéncia de um grupo.

"Nao sou preconceituoso, tenho varios amigos gays/lésbicas/trans.”
Ser amigo de pessoas ndo-heterossexuais/ndo-cisgéneras ndo faz alguém
Ser uma pessoa menos preconceltuosa.

"Vocé gosta mais de homem ou mulher?" (fazendo a pergunta para
alguém bissexual): pessoas bissexuais ndo sdo atraidas por pessoas de
uma maneira uniforme. N@o é algo objetivo, como ter 75% interesse em
mulheres e 25% interesse em homens.

-
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@ O que fazer:

* Ouca as experiéncias e preocupagoes das pessoas LGBTQIAPN+ e suas
sugestoes para criar ambientes mais inclusivos.

®* Nao fale em nome das pessoas LGBTQIAPN+, mas sempre defenda seus
direitos e necessidades.

®* Aprenda a agir em situagoes de risco ou desrespeito.

* Atue de forma a gerar responsabilidade, nGdo culpa.

* Diferencie visibilidade de exposi¢ao, respeitando as historias das pessoas.
® Estude sobre o tema e compartilhe 0 conhecimento adquirido.

® Incentive sua empresa ou comunidade a participar de agdes que promovam O
acolhimento de pessoas LGBTQIAPN+

o)

Insight: Pessoas trans, travestis e ndo-binarias existem e devem
ser respeitadas

Ndo utilize traveco, trava e “o travesti" pois sdo termos pejorativos para referir-se
a transexuais e transgéneros. Vale reforcar que o artigo correto antes de travesti &
0 “‘a’ (feminino), pois trata-se de uma identidade feminina.

Lembre-se de nunca impedir a utilizagao de banheiros sociais por parte de
pessoas trans. Caso alguém reclame, explique que ndo existe legislacdo que
proiba uso de banheiro no Brasil €, ao mesmo tempo, a Constituicdo Federal
veda a discriminacado.

S



Geracoes

EI

“E a primeira vez na historia que quatro gerag¢oes dividem o
mesmo ambiente de trabalho”

Até 1850, o conceito de geracdo era somente concebido de maneira genealdgica, ou
seja, de pais para filhos. Somente no Século XIX o termo passou a ser associado a um
grupo de pessoas que nascem em um determinado momento historico.

Por que falar sobre esse tema?

Discutir questoes geracionais € importante por varias razdes que influenciaom tanto o
sociedade como um todo quanto as interacoes individuais, interpessoais e
organizacionais. £ ndo taltam dados para comprovar que a idade e caracteristicas
fisicas proeminentes dela ainda influenciam muito os vieses das pessoas:

das empresas consideram-se etaristas e tém barreiras para
contratacdo de trabalhadores 50+

2 Segundo um estudo da Ernst & Young e Maturi (2022), 78%

Embora a PNAD tenha revelado que, de 2012 a 2019, a parcela da
populacdo com mais de 50 anos saiu de 23% para 28%, essa

forca de trabalho representa entre 6% e 10% do quadro de
funciondrios das empresas.

(Ernst & Young e Maturi, 2022)

Segundo o estudo “Tendéncias Gestdo de Pessoas 2024, realizado

D pelo Ecossistema Great People e GPTW, a maior parte dos 1.864

entrevistados (51%) responderam que existem dificuldades de

idar com as diferentes geracoes e que a Geracdo Z € de longe @
mais desafiadora.

o



Os millennials compdem a maior parcela do mercado de trabalho,
ﬂ representando 35% de todos os profissionais. Até 2030, esse

nimero deve chegar a 75%.

(Forbes)

De acordo com estudo da Forbes realizado em 2022, a tendéncia

de contratacdes no C-Level € nao mais apostar somente em
liderancgas exclusivamente jovens. A diversidade de

geracoes € a resposta para melhores resultados de gestdo.

Glossario de conceitos

* De que geracoes estamos falando?

Baby Boomers: pessoas
nascidas entre 1946 e 1964

Geragao X: nascidas entre
1965 e 1979.

Geracao Y: também

chamados de millennials,
nascidas entre 1980 e 2000.

Geracao Z: também
chamada de pos-millennials,
sdo nascidas entre 2001 e

2010.

Geracgao Alpha: nascidos
depois de 2010.

* Etarismo (ou idadismo): é a
discriminacdo contra individuos ou
grupos etarios com base em
esteredtipos associados a idade.
Afeta principalmente as pessoas de
grupos minorizados (mulheres,
NDESSOAS Negras e indigenas, pessoas
com deficiéncia e LGBTQIAPN+).

&

Insight: O etarismo s6 é
praticado contra pessoas
mais velhas?

Nossa sociedade é etarista e as formas
Mais comuns desse preconceito — e
também as mais discutidas - sao,
principalmente, contra pessoas a partir
dos 45 anos. Porém nao é exclusivo a
elas.

Achar, por exemplo, que alguém, apesar
de comprovadamente preparada(o)
para tal posicdo ndo é adequada(o) a
um cargo por conta de sua idade — ou
aparéncia jovem — também é etarismo.
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® O que nao fazer:

* Evite os esteredtipos e generalizagoes, como:

‘Pessoas mais velhas ndo sabem usar tecnologia.”
Jovens da geragdo Y sao desengajados, ndo criam vinculos.”
"A vida termina depois dos 60."

'‘Baby boomers s@o resistentes a mudanca.”
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"A geracdo X é ‘hard working' e trabalha sem se preocupar com o
equilibrio entre vida pessoal e profissional.”

"O jovem da geragdo Y/geracdo Z quer virar presidente com 1 semana de
empresa.”

<1

"A geracdo Y quer tudo pra ontem e é ansiosa.”
"A geracdo Z é a geragao ‘nutella; fresca.”
‘Fulano é jurassico.”

“Vocé é muito jovem pra isso.”

)RR TR TR

“Vocé é muito velha pra usar saia.”

S
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! — I Frases e expressoes preconceituosas e
com vieses para tirar do vocabuldario:

* “Velhos” ou “inadequados™ evite utilizar expressdes pejorativas ao se referir
diretamente a pessoas de geracoes passadas ou de valores e comportamentos
delas. Além disso, evite esteredtipos que aproximem essas pessoas com mais
idade a ideias consideradas “velhas™ ou "ultrapassadas’.

* "A Geracao Y quer elogios constantes e acha que todo mundo deve receber
um troféu pelo trabalho desempenhado." De acordo com a pesquisa da IBM
"Myths, exaggerations and uncomfortable truths’, quando questionados a
descreverem um chefe perfeito, membros da geracdo Y afirmaram que preferem
uma lideranga ética, justa e transparente do que aquela que apenas reconhece
suas realizagoes.

* "Millennials sao viciados em tecnologia e querem fazer — e compartilhar —
tudo online, sem preocupag¢ao com as barreiras pessoais e profissionais.” A
pesquisa da IBM (citada anteriormente), mostra que a geracdo Y é adepta da
iInteracdo digital, mas isso ndo significa que eles fardo tudo virtualmente. Por
exemplo, esse grupo prefere contato cara a cara quando precisa aprender
novas tarefas de trabalho.

* "Membros da Geragao Y sao desengajados e mais propensos a abandonar o
barco se um trabalho nao corresponder a suas paixoes e anseios.” Ainda
segundo a pesquisa da IBM, guando Millennials mudam de emprego, fazem isso
pelas mesmas razdes de representantes da Gen. X e Baby Boomers. Mais de
40% de todos os entrevistados dizem que mudariam de emprego por um salario
melhor ou um ambiente mais inovador.

* "Os objetivos de carreira e expectativas profissionais dos Y é diferente das
geragoes anteriores.” A pesquisa da IBM mostrou ainda que todos esses
profissionais desejam um emprego que traga seguranca, atividades que gostem
e a convivéncia com um grupo diversificado de pessoas, independentemente de
geracao.
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Pensamos a diversidade
para além do negdcio.

E te convidamos a fazer o mesmo.

Esta cartilha reforca 0 nosso posicionamento e compromisso com a diversidade, a equidade e

a inclusdo, além de ser uma ferramenta de educacdo e compartilhamento de conhecimento
que deve ser disseminada.

Esperamos que assim como nds, vocé também adote uma visdo empadtica para com pessoas

diversas, passe adiante os conhecimentos deste material e entenda a importancia dessa
postura inovadora e transformadora.

Estamos empenhados(as) na construgdo de um ambiente acolhedor, onde todos(as) se sintam
seguros(as), ouvidos(as) e representados(as).

O didlogo e o debate sdo essenciais nessa jornada de aprendizado coletivo.

Ambiente seguro & ambiente livre de assédio, preconceito e discriminagado

Na GSK, o cuidado com as pessoas € prioridade. E isso inclui a satde mental e segurancao
psicologica de todos e todas.

Esperamos também uma postura ativa de
todos 0s nossos colaboradores, parceiros e
stakeholders caso presenciem algum
comportamento ou comentario inadequado,
preconceituoso ou discriminatorio.

Interceda, acolha a pessoa assediada e
reporte nos NOSSOS canais.
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Ndo basta ndo cometer discriminagdo, precisamos
também combater a discriminacado.

Lembre-se:

Nao basta nao ser machista, seja antimachista.

Nao basta nao ser racista, seja antirracista.

Nao basta nao ser capacitista, seja anticapacitista.

Ndo basta nao ser LGBTfobico(a), seja antiLGBTfobico(a).

Nao basta nao ser etarista, seja antietarista.

Estamos disponiveis para ouvi-lo(a).

M CcAso de duvidas ou mais
informacoes, entre em contato.

U

Siga conectando-se conosco

Acesse nossa pagina e aprofunde-se
nas nossas politicas e praticas em DE&I.

Fu


https://br.gsk.com/pt-br/responsabilidade/diversidade-equidade-e-inclusao/
https://br.gsk.com/pt-br/fale-conosco/
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