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A elaboracdo da presente Cartilha tem por objetivo fomentar e incentivar a
reflexdo das Sociedades de Advogados em torno de um tema atual e muito
relevante para sociedade brasileira: a diversidade e a inclusédo.

A Cartilha é fruto de um trabalho coletivo, tendo sido elaborada por um grupo de
Associadas integrantes do Comité de Diversidade e Responsabilidade Social do
CESA.

Ha muitos anos, o atual Comité de Diversidade e Responsabilidade Social
do CESA (anteriormente denominado Comité de Advocacia Comunitdria e
Responsabilidade Social do CESA) contribui para identificar novas tematicas e
difundir boas praticas que auxiliem as Sociedades de Advogados aimplementarem
politicas de responsabilidade social e advocacia pro bono, visando estabelecer
novos patamares para a prestacdo de servicos juridicos no Brasil.

Desde 2017 o Comité tem se dedicado a discutir e apoiar as Sociedades de
Advogados na implementacdo de politicas e projetos voltados a um ambiente
juridico mais diverso e acolhedor. Foi, inclusive, nesse mesmo ano que o Comité
apoiou ativamente o CESA no lancamento do Projeto Incluir Direito, uma iniciativa
inédita que qualifica estudantes de Direito, autodeclarados negros, para insercao
no mercado juridico.

A partir da presente Cartilha, o Comité renova seu compromisso de sempre
trabalhar temas atuais que visam o aperfeicoamento da atuacdo socialmente
responsdvel das Sociedades de Advogados, incentivando todas as Associadas,
independentemente de seu tamanho e localizacdo geografica, a experimentar os
beneficios de promover e atuar em prol de uma sociedade mais diversa.

Desejamos a todos uma étima leitura!
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OS primeiros passos de uma trajetoria
desafiadora, mas necessaria

Laura Davis Mattar
Flavia Regina de Souza Oliveira
Mattos Filho Advogados

Ha pouco tempo, praticamente ndo se ouvia falar sobre programas de
diversidade e inclusdo em empresas. Trata-se de uma tendéncia mundial no
universo corporativo, mas que é relativamente recente no Brasil. A agenda,
apesar de nova, parece ter chegado para ficar. Ela apresenta as empresas em
geral, e aos escritérios de advocacia especificamente, desafios significativos
para tornar seus ambientes de trabalho menos homogéneos e mais plurais,
diversos e inclusivos.

Essa homogeneidade tem um forte componente histdrico e cultural, que
por décadas reproduziu nas empresas o que era considerado o profissional
“padrdo” ou “normal”. No caso, esse padrdo era (e, em alguma medida, continua
sendo) o homem branco, heterossexual, com idade entre 20 e 50 anos, sem
deficiéncias e, no Brasil, geralmente, catdlico. Ademais, ela é também derivada
da meritocracia, ideia recorrente no mundo corporativo, que ndo reconhece a
desigualdade de oportunidades no acesso a educacdo de qualidade.

Para mudar essa realidade e quebrar essa reproducdo, natural e impensada,
€ preciso um agir consciente, um desejo real por parte da organizacao e das
pessoas de tornar o ambiente de trabalho diverso e inclusivo. De um lado,
torna-se essencial ndo sé promover o respeito por aquele que é diferente, mas
também valorizar as suas diferencas e a riqueza da diversidade. De outro, é
preciso incluir aqueles ainda ausentes, por quaisquer razdes, do ambiente de
trabalho e dos espacos de poder.

Assim, para se promover a diversidade e a inclusao, o agir consciente busca
alcancar a equidade?®, que reconhece que, apesar de sermos todos iguais, para
sermos justos é preciso adaptar algumas regras quando aplicadas a casos
especificos. Em outras palavras, € necessario reconhecer que somos todos
racionais e, portanto, humanos e iguais, mas temos caracteristicas bioldgicas
e socioculturais que nos diferenciam, definem nossas identidades e requerem
acoes distintas para, de fato, se alcancar a igualdade.

Tendo em vista o dito “padrdo” do profissional das empresas brasileiras,



inclusive dos escritérios de advocacia, os aspectos mais comuns a serem
considerados em programas de diversidade e inclusdo sao género, raca,
orientacao sexual, idade, deficiéncias e religidao - todos marcadores sociais da
diferenca, resguardados por direitos humanos e detalhados nos capitulos a
seguir.

Vejamos, pois, por que essa agenda se tornou importante, quais as diferencas
gue geraram desigualdades para determinados grupos e o que vem sendo
feito para promover ambientes de trabalho mais diversos e inclusivos.

Nos dias de hoje, é possivel afirmar que a promoc¢ao da diversidade e dainclusao
€ a coisa certa a se fazer por atender aos direitos humanos e ao principio da
justica - o que, por si s, deveria ser capaz de demonstrar a sua importancia.
Contudo, ao leitor que ndo estiver convencido por esse argumento moral, ha
inumeros outros que justificam um programa de diversidade e inclusdo nas
empresas, todos, como se vera adiante, por agregarem valor ao negdcio.

Sabe-se que o mundo corporativo é bastante competitivo, o que faz com
que as empresas busquem sempre ter os melhores talentos em suas equipes.
Os escritérios de advocacia, pequenos ou grandes, ndo fogem a regra e por
serem prestadores de servicos dependem exclusivamente da qualidade de seu
capital humano. Nesse sentido, constata-se que, se a intencdo é ter os melhores
profissionais do mercado, esse deve ser considerado da forma mais ampla
possivel, ja que talento ndo escolhe sexo, raca, orientacdo sexual ou qualquer
outra caracteristica. Queremos os melhores, sejam eles homens ou mulheres,
brancos ou negros, heterossexuais ou gays, lésbicas ou transgéneros, com ou
sem deficiéncia etc.

Mas querer nem sempre € poder. Em um mercado em que os talentos sdo
disputados, as condicdbes e o ambiente de trabalho sdo determinantes na
escolha de onde se quer trabalhar. Dadas as mesmas condicdes, ambientes de
trabalho diversos e inclusivos certamente atraem os profissionais de um modo
geral, mas mais especialmente aqueles que fogem do chamado “padrao”.
Para que isso aconteca, contudo, é preciso uma manifestacao publica, por
parte da empresa ou do escritdrio de advocacia reconhecendo o problema da
desigualdade no mercado de trabalho e os esforcos para remedia-lo.

Programas de diversidade e inclusdo também sdo capazes de desenvolver e
reter talentos. Desenvolver talentos porque oferecem oportunidades a todos,
mas tém também politicas de desenvolvimento especificas para determinados
grupos (no sentido de atender desigualmente os desiguais); ja a retencado
ocorre na medida em que equipes plurais, capazes de incluir aqueles até entdo



excluidos, e que valorizam e usufruem da riqueza da diversidade, geram um
ambiente de trabalho mais rico, respeitoso e humano e, assim, potencialmente
mais criativo, colaborativo e inovador®.

Além disso, sabe-se que as empresas sdo cada vez mais cobradas e avaliadas
por sua responsabilidade social®, isto é, pela forma como interagem com seus
stakeholders, com a comunidade ao seu redor, com o meio-ambiente e a
sociedade em geral. Um bom programa de diversidade e inclus&do, atento aos
direitos humanos dos distintos grupos, gera um ambiente de trabalho que
acolhe a diferenca e promove a igualdade demonstrando, sem duvida, um olhar
socialmente responsavel aos seus colaboradores.

Essa perspectiva ganha ainda mais relevancia quando o programa consegue
ultrapassar as fronteiras privadas para gerar impacto publico, de modo a reduzir
desigualdades sociais existentes. E o caso, por exemplo, dos escritérios de advocacia
gue promovem a prestacdo de servicos juridicos gratuitos para mulheres, publico
LGBT+ etc. Além da contribuicdo positiva a sociedade, oferece-se as novas geracoes
um propodsito no cotidiano do trabalho (ja que ndo se satisfazem sé com uma boa
remuneracdo) que as vinculem a empresa ou ao escritdrio.

Por fim, mas ndo menos importante, hd muitas empresas que atuam em suas
cadeias de valor, buscando influenciar seus fornecedores para que ajam de
determinada forma. Tem sido cada vez mais frequente a exigéncia, com sua
respectiva comprovacdo, de equipes diversas e inclusivas para que servicos
sejam contratados. Empresas ou escritdrios de advocacia com equipes com essas
caracteristicas certamente tém uma vantagem competitiva em relacdo as e aos
demais.

Partindo do pressuposto de que os argumentos empirico-tedricos em favor da
diversidade e da inclusdo sdo validos, devemos contextualiza-los, de modo a situar
o leitor sobre qual é de fato a “demanda” de alguns dos grupos e, assim, quais os
principais desafios das empresas e dos escritdrios de advocacia nos respectivos
pilares do programa.

4 De acordo com artigo de Fernanda Borin, Priscila Fieno e Bernardo Sampaio publicado na Harvard Business Review, em 10 de outubro de
2015 sobre uma pesquisa feita pelo Hay Group com 170 empresas brasileiras, “Aproximadamente 76% dos funciondrios das empresas que se
preocupam com a diversidade reconhecem que tém espago para expor suas ideias e inovar no trabalho. Ji nas empresas que ndo tém a diversi-
dade como pauta da agenda, esse nlimero cai para 55%"”. Ademais, de acordo com a mesma pesquisa “empresas onde o ambiente de diversidade
¢é reconhecido, os funciondrios estao 17% mais engajados e dispostos a ir além de suas responsabilidades formais do que nas empresas em que
esse ambiente ndo ¢ incentivado” e “a existéncia de conflitos chega a ser 50% menor que nas demais organiza¢des”. Disponivel em: https://
hbrbr.uol.com.br/diversidade-inclusao-ou-estrategia/ (acesso em 18/10/2018).

5 Para o Instituto Ethos, organizagdo referéncia na temdtica, responsabilidade social empresarial é “a forma de gestdo que se define pela relagdo
ética e transparente da empresa com todos os ptiblicos com os quais ela se relaciona. Também se caracteriza por estabelecer metas empresariais
compativeis com o desenvolvimento sustentdvel da sociedade, preservando recursos ambientais e culturais para as geragdes futuras, respeitando
a diversidade e promovendo a reducdo das desigualdades sociais”.



Por compor metade da populac¢do, o primeiro grupo € o das mulheres, que discute
0s papeis sociais a elas histdrica e culturalmente atribuidos (ou seja, a categoria
género). De um modo geral, mas mais especificamente na carreira juridica
bastante feminizada, mulheres sdo em maior nimero na base da piramide. S&o
profissionais competentes e dedicadas ao trabalho por varios anos, mas na medida
em que progridem na carreira acabam saindo das empresas e dos escritoérios. Elas
guerem ter tempo para se dedicar a sua vida privada (a elas mesmas, as suas
familias, aos seus amigos) e fazem uma mudanca de rota ao deixar o mundo
corporativo em busca de equilibrio entre vida pessoal e trabalho, o famoso work-
life balance. Aquelas que querem ser maes ou que ja o0 sao, vivem, na maioria
das vezes, divididas, atuando em suas multiplas funcdes - profissionais, donas de
casa, boas amigas, maes ou filhas, esposas etc. Contudo, mesmo desempenhando
todas essas tarefas com maestria, sdo frequentemente julgadas pelos colegas por
ndo se dedicaram 100% ao trabalho, e pela familia, amigos e sociedade em geral
por ndo se dedicarem 100% a maternidade e/ou tarefas domésticas®. Ainda assim,
muitas ndo tém opcao: desde 2015, no Brasil, pelo menos 40% das casas de familia
sdo chefiadas por mulheres, ou seja, ao mesmo tempo que sdo as cuidadoras sdo
também as provedoras’. Entre as que tém opc¢do, varias preferem buscar uma
vida profissional que concilie as suas tarefas e responsabilidades profissionais
com aquelas domésticas e relativas ao cuidado. Do ponto de vista institucional, o
problema gque se coloca é de como reter esses talentos. A presenca das mulheres
na lideranca vem aumentando gradativamente e a verdade é que, inevitavelmente,
chegaremos a paridade. Mas até que sejam criadas politicas voltadas a atender
ao equilibrio entre vida pessoal e profissional, as empresas e os escritérios de
advocacia perderdo muitas mulheres talentosas ao longo do pipeline. Ressalte-
se gue, se a empresa ou escritério de advocacia estd de fato empenhado em
promover a equidade de género, essas politicas ndo devem beneficiar somente as
mulheres: é necessario ter politicas voltadas também aos homens, como licenca-
paternidade estendida, que contribuem para o exercicio de uma paternidade mais
responsavel e, portanto, uma melhor divisdo sexual do trabalho.

Ja o segundo grupo refere-se a populacdo LGBT+, que, com excec¢do do T, parece
estar um pouco melhor representada no mercado de trabalho corporativo. Sdo
gays, lésbicas e bissexuais que progridem na carreira, varios inclusive que, no caso
dos escritérios de advocacia, chegam a sociedade. Contudo, para chegarem “l&”
tiveram que se manter “dentro do armario”, ou seja, mentir ou omitir a respeito
de quem realmente sdo. Esses profissionais sabidamente despendem uma grande
guantidade de energia para fingir estar de acordo com a heteronormatividade
vigente - isto &, trocam as palavras do masculino para o feminino, ou vice-versa,
inventam histdrias sobre o final de semana, blogueiam incessantemente as telas
de celular e computador etc. Com isso, € de se esperar que, com frequéncia, ndo

6 E verdade que nio se pode generalizar. Felizmente, o mundo estd mudando e quanto mais jovens as mulheres, menos presas s expectativas
sociais estdo — muitas nio querem ser maes, nao tém uma defini¢do rigida da orienta¢do sexual, ndo querem se casar e buscam uma vida mais
“livre”.

7 IPEA, Retrato das Desigualdades de Género e Raga, 2015, Indicadores Chefia de Familia, Tabelas 2.1., disponiveis em http://www.ipea.gov.
br/retrato/indicadores_chefia_familia.html (acesso em 18/10/2018).



estejam felizes nem confortdveis no ambiente profissional, por viverem uma “vida
dupla” de constante fingimento. Além disso, ndo querem mais ouvir piadinhas
homofdbicas ou a opinido preconceituosa de um colega, que os humilha
intimamente. Toda essa energia poderia estar sendo dedicada ao trabalho,
aumentando a produtividade do profissional LGBT+. A ‘demanda’ desse grupo
é, portanto, uma demanda de aceitacdo: eles querem poder ser qguem sdo em
seus ambientes de trabalho, sem vergonha e/ou medo de que isso prejudique sua
carreira. Querem colocar a foto de suas namoradas ou namorados e maridos ou
esposas na mesa de trabalho como qualquer outro profissional. E simbdlico, mas
importante, inclusive para desenvolverem um sentimento de pertencimento aquela
comunidade profissional. Atender a busca por aceitacdo significa, de um lado, a
empresa ser clara e enfatica sobre a conduta esperada de todos os profissionais
e também sobre o que ndo é aceitavel, além de implementar mecanismos de
denuncia e reparacdo; de outro, realizar acdes que deem visibilidade ao orgulho
LGBT+, celebrando essa identidade e promovendo a igualdade entre pessoas
independentemente de sua orientacdo sexual e sua identidade de género?.

O terceiro grupo é o racial, cuja “demanda” é bastante distinta, qual seja, a inclusao.
Enquanto no Brasil, de acordo com o PNAD/IBGE 2016° 54% da populacdo é
negra, ou seja, pessoas autodeclaradas pretas ou pardas, no Poder Judicidrio
apenas 15,6% dos servidores e magistrados sdo negros© e nos escritérios de
advocacia menos de 1% dos cargos dos mais de mil escritérios que compdem o
Centro de Estudos de Sociedades de Advogados (CESA) sao preenchidos por
negros. O desafio &, pois, multifacetado, j& que o “racismo a brasileira™ segue
sendo um tabu, que nega publicamente o preconceito, admitindo a discriminacdo
somente na esfera privada; percebe mais coloragcdes do que ragas, mas esta
sempre em busca do branqueamento; e, em um contexto mais amplo, dada a
miscigenacéo, defende que vivemos uma democracia racial. Soma-se a isso o fato
de que as empresas em geral, e os escritérios de advocacia especificamente, como
dito anteriormente, valorizam a chamada meritocracia. A dificuldade da inclusdo
aqui é tamanha que justifica a acdo conjunta de escritdrios de advocacia para a
promocao da diversidade e da equidade raciais. Entre os exemplos que podem
ser mencionados estdo o projeto Incluir Direito, realizado pelo CESA com o apoio
de inlUmeras sociedades de advogados, e a Alianca Juridica pela Equidade Racial,
gue redne os maiores escritérios de advocacia brasileiros para enfrentar esse
desafio de modo coletivo. O desafio € comum a todos e delicado o bastante para
gue ndo queiram atuar isoladamente e ficam mais confortdveis unindo esforcos.

Por fim, cumpre-nos apresentar a “demanda” das pessoas com deficiéncia. Como
sabemos, hd uma cota previstaemleique determinaparaempresas commais de 100

8 Sobre a populagdo LGBT+, recomendo a leitura do artigo de Ana Pellegrini, diretora juridica da Uber, que conta em primeira pessoa a sua
trajet6ria para sair do armdrio trabalhando no segmento juridico.

9 Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica, disponivel em https://agenciadenoti-
cias.ibge.gov.br/media/com_mediaibge/arquivos/a7d023687b221aafb0364{56cad94367 .pdf (acesso 18/10/2018).

10 Dados do Censo do Conselho Nacional de Justiga, 2013 disponiveis em http://www.cnj.jus.br/noticias/cnj/86694-pesquisa-do-cnj-quantos-
juizes-negros-quantas-mulheres (acesso em 18/10/2018).

11 Schwarcz, L. Nem preto nem branco, muito pelo contrdrio. Cor e raga na sociedade brasileira. Sdo Paulo, Claro Enigma, 2012.



funcionarios um percentual de funcionarios que tenham deficiéncia™. De alguma
forma, assim, a questdo do acesso ou da inclus&do estd enderecada. Considerando
gue as empresas e 0s escritérios de advocacia todos cumprem essa cota, esses
profissionais, diferentemente dos demais, querem, além de um bom saldrio, um
plano de carreira, ou seja, o seu desenvolvimento como profissional™. E comum
ficarem “encostados” ou serem considerados “cafés-com-leite”, permanecendo
anos na mesma posi¢cdo. Nesse caso, a inclusdo desses profissionais visa a tdo
somente atender a determinacdo legal, independentemente do seu perfil ou
valor que pode agregar ao negodcio. O que a pessoa com deficiéncia quer é
gue a empresa invista nela, apesar de sua deficiéncia, tal qual faz com outros
profissionais.

Ainda gue os exemplos acima ndo sejam exaustivos - nessa cartilha tratamos
também de idade e de religido -, parecem-nos capazes de demonstrar a
necessidade de politicas especificas para grupos com necessidades distintas. A
seguir, apresentaremos brevemente algumas das boas praticas que vem sendo
adotadas por empresas e escritérios de advocacia para promover a diversidade e
a inclusdo em suas equipes de profissionais.

Sao muitas as boas praticas que poderiam ser mencionadas. Contudo, tendo em
vista que as demandas sdo especificas, apresentamos aqui brevemente aquelas
transversais que se aplicam aos programas de diversidade e inclusdo como um
todo™.

A primeira e mais comum € a criacdo de grupos de afinidade, que reunem todos
aqueles que compartilham uma mesma caracteristica. Entre as razbes para sua
existéncia estdo a criacdo de um férum continuo e privilegiado para discutir os
desafios do ambiente de trabalho para agueles profissionais, entendendo que o
mero compartilhar das experiéncias vividas e a empatia sdo curativos. Além dessa,
outra bastante importante do ponto de voz dos direitos humanos, é o resguardo
do chamado “lugar de fala”. Esse lugar deriva da crenca de que é somente a
experiéncia que nos informa e, portanto, sé aquele que vive determinada situacdo
€ gue pode falar sobre ela. Ndo se deve inferir o que € bom, o que deve ser
mudado, onde estdo os incOmodos: € importante dar voz aqueles que vivenciam
o problema e ndo ter, tampouco, que fazer a mediacdo de suas demandas.

Outra pratica que se mostra bastante eficiente é a aceitacdo e a inclusdo dos
aliados: para as mulheres, os homens; para os negros, os brancos, para os gays,

12 Conforme artigo 93 da Lei n® 8.213/91, que dispde sobre os planos de beneficios da Previdéncia Social e dd outras providéncias. Disponivel
em http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Leis/L8213cons.htm (acesso em 18/10/2018).

13 iSocial, Catho, ABRH Brasil e ABRH-SP. Pesquisa: Pessoas com Deficiéncia: Expectativas e Percepgdes sobre o Mercado de Trabalho,
2017, disponivel em https://isocial.com.br/download/Pesquisa_iSocial-Expectativas_e_Percepcoes_sobre_o_Mercado_de_Trabalho_para_Pes-
soas_com_Deficiencia-%202017-2018-PCDs.pdf (acesso em 18/10/2018).

14 As praticas voltadas a cada grupo serdo apresentadas nos préximos capitulos.



os heterossexuias; e assim por diante. Os aliados sdo empaticos e conseguem
se colocar no lugar do outro, “calcar os seus sapatos”. Eles potencializam a
voz das ditas “minorias”, aumentando seu volume e ampliando seu alcance, e a
reforcam sempre que preciso. J& que tendemos a desqualificar as “defesas em
causa propria” e a escutar os nossos semelhantes - um viés de afinidade - um
homem que tem clareza dos obstaculos inevitdveis que as mulheres vivenciam
em seu ambiente de trabalho e ao longo de sua carreira € muito mais eficaz no
convencimento de outros homens do que a prdpria mulher atuando em seu “lugar
de fala”. Contudo, note-se, é importante que aquele que vive a situacdo seja o
protagonista e ndo o aliado.

A terceira pratica que € comum aos programas de diversidade e inclusdo € informar
os profissionais sobre as desigualdades existentes, buscando conscientiza-los de
seus privilégios. Seja pela divulgacdo de estudos e pesquisas cientificas, seja por
relatos em primeira pessoa, falar sobre determinado tema, trazendo-o a tona,
é necessario. Até porgue sabemos gue nossos comportamentos e tomadas de
decisdo sao influenciados por vieses inconscientes dos cérebros que resultam de
aprendizados antigos. Esses vieses precisam ter sua existéncia reconhecida e os
cérebros devem ser ensinados ativamente sobre sua inadequacéo, de modo a
conseguir evita-los .

A quarta pratica é aimplementacao de acdes e politicas afirmativas, que oferecam
aos profissionais, que se enquadrem em quaisquer dos grupos, conhecimentos ou
habilidades que ndo tém, tampouco desenvolveram. Trata-se, por exemplo, desde
uma politica educacional que subsidie cursos de inglés e formagdes continuadas
até o oferecimento de mentorias com foco em networking, desenvolvimento
de carreira, negociacdo etc. e, eventualmente, também regras sociais do
mundo corporativo. Ha relatos aneddticos de que as mentorias reversas sao
transformadoras e devem ser promovidas.

Por fim, mas ndo menos importante, a quinta pratica refere-se ao estabelecimento
de compromissos publicos pela alta gestdo e lideranca, que passam a incluir a
diversidade e a inclusdo no planejamento estratégico da empresa e/ou escritorio
de advocacia. Muitos dos pilares dos programas tém alternativas nacionais e
internacionais para tanto: género tem o Movimento Mulher 360 no ambito nacional
e a campanha HeForShe da ONU no internacional; o grupo LGBT+, da mesma
forma, tem o Férum de Empresas e Direitos LGBTI e o Livres&lguais da ONU;
e, olhando para a diversidade racial, tem a Coalizdo Empresarial pela Equidade
de Raca e Género no Brasil e, para o mundo juridico no plano internacional, o
Leadership Council on Legal Diversity.

15 Insper, MM360, PwC Brasil e ONU Mulheres. Vieses inconscientes, equidade de género e o mundo corporativo: licdes da oficina ‘vieses
inconscientes’. 2016



Neste artigo, apresentamos a importancia da agenda da diversidade e inclusdo
nos dias atuais, as diferencas que geraram desigualdades para determinados
grupos e o que vem sendo feito para promover ambientes de trabalho menos
homogéneos, portanto, mais diversos e inclusivos.

A tarefa certamente ndo é facil e requer esfor¢cos continuos da lideranca e um
agir consciente de cada profissional para combater seus vieses inconscientes,
especialmente os de afinidade. Além de ser a coisa certa a se fazer do ponto de
vista da justica e dos direitos humanos, hd enormes ganhos para o negdcio. As
empresas e os escritdrios de advocacia diversos e inclusivos atraem, desenvolvem
e retém os melhores profissionais porque tém um ambiente de trabalho mais
rico, respeitoso e humano e, assim, potencialmente mais criativo, colaborativo e
inovador.

O caminho da diversidade e da inclusdo, apesar de desafiador, parece ser de
mao Unica e ndo ter volta. Assim, os negdcios que quiserem se perpetuar com
sucesso ao longo do tempo devem rapidamente comecar a trilha-lo. As dicas aqui
apresentadas certamente poderdo contribuir para os primeiros passos a serem
dados nesse sentido.



MULHERES

Tania Liberman
Fernanda Martins
Catarina Rattes

Koury Lopes Advogados

Apesar de ndo ser um tema novo, a discussao sobre género nunca se mostrou tao
presente na sociedade e, principalmente, no ambiente profissional, como temos
visto nos Ultimos anos. Falar sobre género ndo é apenas uma discussdo sobre
a classificacdo de um individuo como do sexo feminino ou masculino, mas sim
sobre como o individuo se enxerga na sociedade.

Com a evolucdo da liberdade de expressdo e de discussdes sobre sexualidade,
alavancada também pela maior exploracdo do tema nas midias sociais, abordar
a diversidade de género tornou-se essencial para a formacdo dos cidadaos e
para a disseminacdo de uma cultura de direitos humanos, sem preconceitos e
discriminacgdes.

Apesar disso, ainda nota-se um comportamento hostil e violento da sociedade
com relacdo a diversidade de género, o que corrobora para a disseminacdo e
proliferacdo da desigualdade de tratamento das minorias.

Especificamente em relacdo as mulheres, apesar de j& serem maioria nas
faculdades de direito e na base dos escritdrios de advocacia, ainda é dificil chegar
ao topo da piramide.

Por este motivo, o tema da diversidade de género é tdo importante para a evolugcdo
da cidadania e o reconhecimento da igualdade entre os géneros.

Ao longo dos anos, as mulheres tém alcancado papeis cada vez mais expressivos
e importantes no ambiente de trabalho, e a drea juridica n&o é excecdo. De acordo
com dados da Ordem dos Advogados do Brasil - Secdo de Sdo Paulo (OAB/SP),
o numero de mulheres ingressantes em seu quadro de inscritos passou de 25,33%
para 39,52% em apenas uma década’®.

16 Feminizacao da Advocacia e Ascensdo das Mulheres nas Sociedades de Advogados, Bertolin, Patricia Tuma Martins, pgs. 16-42



Apesar do grande numero de advogadas na base do plano de carreira dos
escritérios de advocacia brasileiros, € possivel verificar que ainda existem grandes
dificuldades para que as mulheres cheguem a sociedade. De acordo com estudos
recentes, nos grandes escritérios brasileiros menos de 30% dos soécios sdo
mulheres.

Em outros lugares do mundo a situacdo ndo é muito diferente. De acordo
com uma pesquisa realizada em 2017 nos Estados Unidos"”, as mulheres estdo
relativamente bem representadas nos trés niveis de associados (junior, pleno e
sénior), correspondendo a 46% dos advogados, enquanto a presenca de mulheres
na sociedade ou em outra posi¢cdo de lideranca tem decrescido, com frequéncia
representando apenas 19%.

Esses resultados demonstram que, apesar das conquistas das mulheres nos
ultimos anos, ainda existe uma grande necessidade de tratar do tema da
igualdade de géneros, de forma que as mulheres recebam o mesmo tratamento e
oportunidades dos advogados no mercado juridico.

Tendo em vista o cendrio descrito, o CESA tem como objetivo estabelecer o
compromisso de combate a discriminacdo de género no mercado de trabalho
juridico, promovendo o incentivo a disseminacdo de uma cultura de igualdade
plena e efetiva de direitos e oportunidades entre homens e mulheres.

Os conceitos de “género” e “sexo” sdo frequentemente usados de forma
equivocada como sinbnimos. Enquanto diferencas de sexo tem por base as
distincdes bioldgicas entre homens e mulheres, o conceito de género estd
relacionado aos papéis sociais atribuidos as mulheres e homens em seu dia a dia.
“Falar em género implica adotar um olhar cultural e critico, porque os papéis de
mulheres e homens sdo determinados pela cultura em que estdo inseridos e pelos
esteredtipos que sustentam essa categorizacdo’.

Ja o conceito de diversidade de género € entendido como sendo a igualdade
de condi¢cdes sociais, corporativas e culturais entre homem e mulher, de forma
gue ambos recebam tratamento equitativo e tenham as mesmas oportunidades,
rendimentos, responsabilidades, direitos e deveres.

Diante dos pontos abordados anteriormente, fica evidente a cultura de

17 Women in law firms, McKinsey&Company, Estados Unidos, 2017, pgs.2 e 3.
18 Reflexdes sobre Diversidade e Género, Camara dos Deputados, Brasilia, 2013, pgs. 18 e 19.



desigualdade entre homens e mulheres, a qual foi indevidamente disseminada
e ainda é arraigada na sociedade, permitindo que comentdrios e atitudes
preconceituosos se tornem eventos banais no dia a dia dos cidadaos.

Eliminar a desigualdade de género é essencial para a construcdo de uma
sociedade inclusiva, bem como para a formacdo de cidaddos que respeitem os
direitos humanos, sem discriminacao ou preconceitos.

Entre as boas praticas para a promocao da diversidade no mercado juridico,
podemos mencionar:

e Engajamento dos Sécios. E importante que os sdcios dos escritérios de
advocacia evidenciem o seu compromisso e engajamento com a diversidade,
dando o exemplo e a disseminando para os outros niveis do ambiente corporativo.
O comprometimento dos sdécios é a base para a criacdo de uma cultura
organizacional em que os funcionarios efetivamente prezem por um ambiente de
diversidade.

¢ Divulgac¢ao das Ag¢des. Reconhecer e divulgar as acdes e melhores praticas do
mercado com relacdo a diversidade € uma forma de valorizar o tema e disseminar
o envolvimento e comprometimento de todos os membros do escritério com
uma cultura corporativa de diversidade.

e Combate ao Assédio. Apesar da evolucdo cultural com relacdo ao respeito no
ambiente de trabalho, ainda s&o altos os indices de casos de assédio moral e/ou
sexual, principalmente comrelacdo as mulheres. O CESA repudia qualquer formade
abuso ou assédio sexual ou moral, bem como qualquer forma de comportamento
ou comentario que seja considerado como machista ou preconceituoso e incentiva
a criacdo e implementacado de treinamentos e de regras internas claras e objetivas
de combate ao assédio sexual e moral, incluindo possiveis sancdes para aqueles
gue cometerem algum tipo de assédio no ambiente corporativo.

Paralelamente, a disseminacdao de uma cultura de diversidade de género requer
uma mudanca ndo apenas de cultura corporativa, mas também da cultura da
sociedade como um todo. Diante disso, o CESA reuniu alguns exemplos de praticas
gue sdo incentivadas ou devem ser evitadas, tanto no ambiente de trabalho como
fora dele, para garantir a disseminacdo da igualdade de género no meio juridico.
Sdo elas:

* Nao fazer uso de termos ou xingamentos que perpetuem valores de género.

Muitos termos ou xingamentos sdo diretamente relacionados ao sexo feminino,
reafirmando assim padrdes de género que perpetuam valores e cultura machistas.
Entre os exemplos, pode-se mencionar termos femininos como “interesseira”,
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“mula”, “lerda”, “fofoqueira”, “parideira” ou “falsa”, que sdo geralmente utilizados
contra mulheres como uma forma de estigma deste género.

* Ter cuidado com piadas e expressoes sexistas.

E comum a utilizacdo de expressdes e frases sexistas no dia-a-dia sem que
percebamos o verdadeiro sentido por tras do que foi dito. SGo exemplos as
seguintes frases:

“Homens sdo todos iguais!” - refor¢ca uma conotacdo negativa com relacdo ao
sexo masculino.

“Homem né&o chora!” - reforca a cren¢ca machista de que homens ndo podem
demonstrar sensibilidade.

“E loira!” - reforca o estigma de que pessoas loiras s&o burras.

“Por isso que é gorda!” - reforca o preconceito com relacdo a pessoas com
sobrepeso.

“So podia ser mulher!” - demonstra preconceito e ideia de que as mulheres ndo
teriam a mesma capacidade de um homem para executar determinada tarefa.
“Ela estd de TPM!” - reforca o estigma de que mulheres, quando estdo nervosas,
estdo em periodo pré-menstrual.

“Muita mulher junto ndo da certo!” - reforca uma conotacdo negativa ao sexo
feminino.

¢ Incentivar o engajamento de homens na disseminagdo de uma cultura de
diversidade de género.

O incentivo dentro do ambiente corporativo para que os homens se engajem na
disseminacao da cultura de diversidade de género auxilia na inclusdo do tema no
dia-a-dia.

e Ter um plano de desenvolvimento profissional objetivo, baseado em
meritocracia e com claras defini¢oes de remuneragao e beneficios.

Parte essencial do compromisso com a diversidade de género é garantir que
homens e mulheres tenham as mesmas oportunidades e, quando pares, o
mesmo saldrio e beneficios. Diante disso, é importante estabelecer regras claras
de remuneracdo e beneficios de funcionarios a fim de garantir que estejam de
acordo com o seu cargo e desempenho e ndo com o fato de se tratar de um
homem ou uma mulher.

* Promover a inclusao de mulheres na alta administragio.

Como parte do processo de disseminacdo e incentivo de uma cultura de
diversidade de género, é importante que haja uma diversidade também na alta
administracdo, ou seja, a presenca de homens e mulheres na sociedade, sendo
igualmente responsaveis pela administracdo e tomada de decisdes.

* Promover acoes de desenvolvimento e incentivo profissional e pessoal para
mulheres.

Desenvolver acdes internas de desenvolvimento e incentivo profissional e pessoal
para mulheres que tenham interesse em se especializar em areas cultural e



socialmente dominadas por homens.

* Desenvolver a¢des de apoio a mulheres durante e pés a gravidez.
Desenvolver acdes e beneficios paraas mulheres do inicio da gestacdo até oretorno
ao ambiente de trabalho, com um local receptivo e inclusivo para profissionais
durante esse periodo, como por exemplo: respeito, estimulo e incentivo ao home
office, auxilio creche, estabelecimento de local apropriado para amamentacdo ou
retirada de leite no local de trabalho, flexibilidade de hordrio e beneficios etc.



RACIAL

Maria Elisa G. Verri
Clara Pacce P. Serva
Camila Araujo de Sousa
Noemi Macedo
TozziniFreire Advogados

O tema da equidade étnico-racial permeia a sociedade brasileira nas mais diversas
esferas, notadamente no que diz respeito a inclusdo do negro como parcela
historicamente marginalizada social, politica e economicamente.

O Brasil foi o ultimo pais da América Latina a abolir a escraviddo, o que ocorreu
somente em 13 de maio de 1888 por meio da Lei Imperial n.2 3.353, a Lei Aurea.
O periodo pds-abolicionista foi marcado pela substituicdo da mao de obra negra
por 1,13 milhdo de imigrantes assalariados entre 1871 e 1900, de forma que os
mais de 700 mil”® escravos libertos seguiram sem participacdo no mercado de
trabalho. Florestan Fernandes aponta que ndo houve preparo para o novo regime
de organizacdo da vida e do trabalho, imprimindo a abolicdo um carater de
espoliacao, em oposicao a conotagao de inclusao.

Com aintensaimigracao, iniciou-se um processo de branqueamento da populacdo
brasileira, com o objetivo de criar o que a época se denominava “raca brasileira”,
que, segundo autores como Silvio Romero (1851-1914), era a traducdo de uma
mesticagem entre o branco, negro e indigena, com prevaléncia do primeiro.
Construcdes tedricas como essa deram vazdo a tese da chamada democracia
racial, gue supunha que na sociedade brasileira as diferentes cores e etnias
conviviam harmoniosamente, desfrutando de oportunidades iguais.

O atual entendimento majoritario reputa superada a teoria da democracia racial,
tendo em vista a manutencdo da desigualdade socioeconémica da populacdo
afrodescendente. O Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) aponta
que, em 2016, 54,9% da populacdo brasileira se declarava negra (preta ou parda),
mas representava apenas 17,8% da parcela mais abastada (com renda superior a
R$ 260 mil por ano).

Maria Bernadete Franceschini?® destaca que o preconceito racial tem origem

19 Segundo o Ministério da Agricultura, em 1887 contabilizavam-se 723.419 escravizados no pais.

20 SARMIENTO, Susana Daniele Pinol. Movimentos que lutam pela igualdade racial e étnica querem construir juntos politicas piblicas para
0s povos. 2016. Senac: setor 3. Disponivel em: <http://setor3.com.br/movimentos-que-lutam-pela-igualdade-racial-e-etnica-querem-construir-
juntos-politicas-publicas-para-os-povos-2/>. Acesso em: 19 out. 2018.



no preconceito cultural. Nesse contexto, os indigenas se quedam socialmente
marginalizados. A ndo participacdo no sistema de educacdo tradicional é causa
para que, n&o raro, sejam os indigenas alvo de rétulos pejorativos, que passam ao
largo da valorizacdo da diversidade cultural, das diferentes linguas e da cultura
marcada por oralidade. A estigmatizacdo e exclusdo dos indigenas deve ser
enfrentada com politicas afirmativas atentas a singularidade e que respeitem a
origem e tracos culturais, de forma a exigir um tratamento cauteloso ao individuo,
ao povo/comunidade a que pertence e ao contexto social em que inserido.

Nesse contexto, e em razdo do enfoque na equidade em escritdrios de advocacia
de modo uniforme em ambito nacional, a presente cartilha se debrucard sobre a
equidade étnico-racial com foco na inclus&o do negro.

a) Raga, genétipo e fenétipo - Quem é negro no Brasil?

Prevalecem trés formas de identificacdo da populacdo negra: por fendtipo
(aparéncia fisica), gendtipo (origem) e autodeclaracdo (a forma como o individuo
sereconhece). O IBGE privilegia a autodeclaracao, incluindo no conceito de “negro”
agueles que se reconhecem pretos ou pardos. O Supremo Tribunal Federal, ao
analisar o critério para concessdo de cotas para negros em concursos publicos,
entendeu necessaria a utilizacdo de critério misto - a chamada heterodeclaracao
- que se vale da autodeclaracdo e da posterior avaliacdo fenotipica.

A importancia do fendtipo decorre do fato de que a discriminacdo racial se da pelos
tracos, cor e simbolos culturais. Por outro lado, o gendtipo é utilizado por parte
dos autores em razdo da discriminacdo histérica sofrida pelos afrodescendentes.
Cotejando ambos os critérios (fendtipo e gendtipo), adveio a teoria do colorismo,
gue aponta que, quanto mais pigmentacdo tem uma pessoa, maior a exclusao
e a discriminacdo sofridas, de forma que pessoas negras de pele clara, apesar
de sofrerem a exclusdo, sdo melhor recebidas em ambientes hegemonicamente
brancos.

Nesse panorama, o critério prevalente em politicas afirmativas é a heterodeclaracao,
privilegiando a autodeclaracdo e cerceando abusos por meio das comissdes que,
em casos de duvidas, avaliam os fendtipos.

b) O que é racismo?
Racismo é uma forma sistematica de discriminacdo? que tem a raca como
fundamento e que se manifesta por meio de praticas conscientes ou inconscientes

gue culminam em desvantagens ou privilégios para individuos, a depender do
grupo étnico-racial ao qual pertencam.

21 Entende-se discriminag@io como a manifestagio do preconceito.



Ha distintas concepg¢des de racismo, devendo ser destacadas as seguintes?

Racismo como um fendmeno ético ou psicoldgico
de carater individual ou coletivo, atribuido a grupos
especificos ou ainda a uma “irracionalidade”, a ser
combatida no campo juridico por meio da aplicacdo de
sangdes Civis ou penais.

Entende que o racismo transcende o ambito da acdo
individual e que os conflitos raciais também sdo parte das
instituicoes. A desigualdade racial € uma caracteristica da
sociedade ndo apenas por causa da acdo isolada de grupos
ou de individuos, mas fundamentalmente porque as
instituicdes sdo hegemonizadas por determinados grupos
étnico-raciais que utilizam mecanismos institucionais para
impor seus interesses politicos e econébmicos.

O racismo entendido como processo politico e histérico,
bem como decorréncia da prdpria estrutura social, ou seja,
do modo com que se constituem as relagdes politicas,
econdémicas, juridicas e familiares, ndo sendo apenas uma
patologia social ou um desarranjo institucional, mas sim
um elemento definidor da estrutura das relagdes nas mais
diversas esferas e formas.

Racismo exteriorizado por meio de manifestacdo jocosa
em piadas e brincadeiras de carater pejorativo. A titulo
ilustrativo, tem-se a associacdo de pessoas negras a
animais (ex: macaco), a associacdo do cabelo crespo a
|& de aco, a associagcdo dos tracos negros a egressos do
sistema carcerdrio, dentre outros. O racismo recreativo
decorre da reproducdo de esteredtipos raciais e de
generalizacdes.

Naturalizacdo da auséncia de negros em ambientes de
producado cultural, tal como os escritérios de advocacia,
e em outros espagos historicamente marcados pela
predominancia da figura do homem tido como tradicional
(0 homem branco heterossexual).

22 Conceitos segundo: (i) ALMEIDA, Silvio. O que ¢ racismo estrutural? Sao Paulo: Letramento, 2018. P. 27/28; (ii) Adilson Moreira no video
disponivel em: https://drauziovarella.uol.com.br/videos/cabine/racismo-recreativo-adilson-jose-moreira/, Acesso em 18.10.2018.

23 A concepgao individualista, segundo Silvio Almeida, pode ndo admitir a existéncia de “racismo”, mas somente de “preconceito”, a fim de
ressaltar a natureza psicolégica do fendmeno em detrimento de sua natureza politica.

24 Segundo Lilia Schwarcz, faculdades e institui¢des tradicionais foram agentes de legitimagao do racismo. (SCHWARCZ, Lilia. O Espetdculo
das Ragas: cientistas, institui¢des e questdo racial no Brasil do Século XIX. Sdo Paulo: Cia das Letras, 1993)



c) O que é discriminag¢ao racial?

Discriminacdoracial éaatribuicdo detratamentodiferenciadoamembrosde grupos
racialmente identificados. O Estatuto da Igualdade Racial (Lei n. 12.288/2010)
relaciona discriminacdo racial ou étnico-racial ao tratamento diferenciado com
base em raca, voltado a anular ou restringir direitos em qualquer campo da vida
publica ou privada. Por decorréncia, a desigualdade racial é a diferenciacdo de
acesso ou fruicdo de direitos em virtude da raca e de seus desdobramentos.

A discriminacdo pode ocorrer de forma direta, com repudio ostensivo a individuos
ou grupos, motivado pela condicdo racial®®, ou indireta, marcada pela auséncia
de intencionalidade explicita. A discriminacado indireta ocorre como um processo
em que a situacdo especifica de grupos minoritarios € ignorada (discriminagdo
de fato), ou sobre a qual sdo impostas regras de “neutralidade racial”, que ndo
consideram as consequéncias da norma a populacdo de determinados grupos
étnico-raciais.

d) Formas de discriminag¢ao racial no mercado de trabalho:

Segundo o Instituto Ethos, ha trés tipos de discriminacdo racial sofrida pelos
negros no mercado de trabalho:

1. Discriminag¢do ocupacional: ¢ o questionamento a capacidade do negro para
executar tarefas mais complexas. Mesmo que esteja capacitado como os demais,
o negro é vetado ou restringido de tarefas mais complexas.

2. Discriminagao salarial: ocorre pela desvalorizacdo do trabalho exercido por
populacdes minorizadas pelo aspecto étnico-racial, de forma a atribuir, por
exemplo, remuneracdes inferiores a negros.

3. Discriminag¢do pela imagem: é a busca pela criacdo de um padrdo de ideal
estético de funcionarios e prestadores de servi¢cos. Assim, tracos fenotipicos de
diferentes etnias e racas sdo excluidos ou repreendidos em ambientes profissionais.

A auséncia de diversidade na demografia das instituicdes reprime a criatividade
e inovacdo na tomada de decisdes, restringe o potencial de crescimento,
compromete a sustentabilidade do negdcio e da sociedade e abrevia a relacdo
com os publicos minorizados, que ndo se enxergam nessas instituicdes.

Quando as empresas entendem o valor da diversidade, as acdes afirmativas
deixam de ser vistas como imposi¢cdes, sejam aquelas criadas pelas proprias

25 Atitulo de exemplo, tém-se lojas que se recusam a atender clientes de determinada raga.



empresas ou por meio de uma lei. Para que esse entendimento ocorra se faz
necessario um processo permanente de educacdo, sensibilizacdo, mobilizacéo,
comunicacado e acolhimento dos novos funcionarios.

As acdes afirmativas, como ferramenta para corrigir os prejuizos gerados pelo
racismo e/ou outras formas de discriminacdo, devem ser vistas sob os seguintes
aspectos?:

a) Acdo afirmativa como fonte de sustentabilidade nos negdcios;

b) N&o ha valorizacdo da diversidade sem acdes afirmativas;

¢) Acédo afirmativa ndo se esgota em cotas;

d) Acdo afirmativa € uma ferramenta para promocao de direitos que pode ser
utilizada para enfrentar as desvantagens concretas e também simbdlicas.

Ademais, como se sabe, os racismos recreativo e cultural e a discriminacdo indireta
sdo formas comuns de manifestacdo do preconceito étnico-racial em ambientes
corporativos, por decorrerem diretamente do racismo estrutural e, portanto,
institucionalizado.

Os escritérios de advocacia, indispensaveis a administracdo da justica (art. 133,
CF), devem contribuir de forma efetiva para combater a discriminacdo racial e
minimizar os prejuizos derivados do racismo. Devem promover ativamente a
equidade e repelir manifestacdes de preconceito tacitas ou expressas.

Para que isso aconteca, € preciso se atentar aos seus processos e politicas internas,
de modo que identifiguem quais os pontos criticos que inviabilizam a presenca
de negros no quadro funcional, ou que apenas estejam representados em cargos
da base da pirdmide ou nas dreas administrativas. As politicas de valorizacdo da
diversidade e adocdo de ac¢des afirmativas sdo importantes instrumentos para
atingir a pluralidade, especialmente nas areas técnicas.

Em 2017, o CESA, diagnosticando os baixos indices de negros em escritérios
de advocacia, criou o Projeto Incluir Direito, contando com suporte de seus
associados e apoio pedagdgico do Instituto Presbiteriano Mackenzie. O projeto,
que em 2018 estd em sua segunda edicdo, objetiva a capacitacdo de alunos
autodeclarados negros para competir de forma igualitadria em processos seletivos
de seus interesses.

Praticar diversidade e inclusdo nas corporag¢des significa mudar comportamentos
adotados durante séculos, o que pode causar certo desconforto inicial. Essa
mudanc¢a deve vir acompanhada do posicionamento claro da alta lideranca
e da ampla divulgacdo (para publicos interno e externo em geral - clientes,

26 Segundo o guia “O Compromisso das Empresas com a Promocao da Igualdade Racial”, publicado pelo Instituto Ethos, disponivel em https://
www3.ethos.org.br/wp-content/uploads/2012/12/09 .pdf, acesso em 17.10.2018, as 17h11.



fornecedores, parceiros) do posicionamento da instituicdo, que pode, por exemplo,
estar expresso em uma politica antirracista e antidiscriminatdria explicitada em
seu codigo de ética e conduta.

Ha diversas acdes que podem contribuir para a implantacdo da diversidade e
inclusdo, dentre as quais estabelecer parcerias com instituicbes que tratem da
tematica racial e fornecam embasamento para, de um lado, lidar com o processo
de educacdo dos funciondrios a luz das relacdes raciais, e, de outro, estruturar
mecanismos que reduzam a manifestacdo do racismo no ambiente de trabalho.
Esse processo de conscientizacdo deve ser constante e pode se dar por meio de
treinamentos e comunicacdes regulares sobre o tema.

E necessario se atentar para a forma como se da o processo de recrutamento e
selecdo. Para tanto, sugere-se a publicacdo de vagas com descricdo amigavel. A
titulo de exemplo, a exigéncia de inglés fluente na descricdo de vagas em que a
lingua ndo se faca necessaria a execucado das tarefas cotidianas pode ser um fator
gue pese para ndo candidatura ao cargo.

Quando se fizer uso de imagens na divulgacdo de vagas, atentar-se a
representatividade e usar pecas compostas por pessoas diversas (negras, brancas,
amarelas), o que reforca a nocdo da busca pela diversidade. E interessante,
ainda, que a selecdo ndo se debruce sobre fotos ou enderecos residenciais dos
candidatos, evitando, assim, a utilizacdo de critérios subjetivos que culminem na
exclusdo de candidatos. Para otimizacdo dos processos de sele¢cdo, ha consultorias
especializadas na contratacdo de negros, que auxiliam na identificacdo de pessoas
que correspondam ao perfil necessario a instituico.

E recomendavel que os formuldrios preenchidos durante os processos de selecdo e
apods contratacdo coletem dados de raca, cor e etnia, o que posteriormente auxiliara
em analises como: quantificar o niumero de negros que participam dos processos
de selecdo e se avancam para proximas etapas; identificar qual o aspecto que mais
contribui para reprovacdo (entrevista, testes, idiomas, redacdes etc.); verificar se,
apos contratados, a base salarial e o histérico de promogao é equivalente aos de
funcionarios ndo negros; entre outras. O cotejo de tais dados é fundamental para
gue a instituicdo consiga direcionar esforcos para mitigar focos discriminatorios
e melhorar as etapas e critérios das selecdes e promocdes, considerando os
candidatos e colaboradores negros para uma inclusdo mais efetiva.

Tracar estratégias de acompanhamento e desenvolvimento de carreira é uma
importante forma de retencdo dos funciondrios contratados e de fortalecimento
da promoc¢do da diversidade étnico-racial, uma vez que isso lhes mostrard que
a organizacdo de fato estd preocupada com o seu desenvolvimento na carreira e
permanéncia no quadro de funcionarios. Vale lembrar que, a presenca de negros ndo
deve ser apenas nos cargos da base, mas também nos cargos de lideranga, ou seja,
deve-se levar em conta o critério de proporcionalidade, que ndo observa apenas se
hd negros na organizacao, mas também quantos sdo e em quais cargos estao.



A criacdo de um canal de acolhimento e escuta, considerando a confidencialidade
e sigilo necessarios, é também instrumento importante para se ter ciéncia de
acontecimentos inadequados e, com isso, lidar de forma efetiva e estratégica com
tais situacdes, aplicando as medidas cabiveis de acordo com a politica de cada
organizacao.

5. Conclusao

O contexto histérico e o modo como as relacdes sociais se estabeleceram trazem
a necessidade de uma postura ativa das empresas e escritérios na correcdo da
distribuicdo de oportunidades, concretizando a maxima de que a igualdade
concreta consiste em tratar os iguais igualmente e os desiguais desigualmente na
medida de suas desigualdades.

Para tanto, faz-se necessdrio a designacdo institucional de pessoa ou area
responsdvel para cuidar especificamente do assunto, uma vez que as ac¢des
demandam tempo e aprofundamento.

O papel de promover a erradicacdo da disparidade advinda da discriminacdo
étnico-racial deve ser exercido por todos. Assim, a discrimina¢cdo positiva, como
forma de reverter as desigualdades historicas, deve ser uma pauta recorrente no
ambito empresarial para que a justica social seja realizada, em conformidade com
um dos objetivos fundamentais do Estado brasileiro, previsto no art. 32, Inciso | da
Constituicdo Federal: a construcdo de uma sociedade livre, justa e solidaria.
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LGBTI+

Fernanda Christina de Souza Rosa
Rana Moraz

Pedro Pessoéa Filho

Stocche Forbes Advogados

A discussdo sobre diversidade sexual e de identidade de género, relativa as
pessoas lésbicas, gays, bissexuais, transgéneros e intersexuais (“LGBTI+"%), é
antiga, mas tem assumido maiores proporcdes ao passo que a sociedade civil
reconhece a ampla extensao de seus efeitos - com especial destaque ao mercado
de trabalho. Historicamente, a populacdo LGBTI+ foi, e continua sendo, alvo de
discriminacdo e violéncia fisica e moral. Além de representar um compromisso
com os direitos humanos, a promoc¢é&o da diversidade sexual e de identidade de
género também traz beneficios concretos para os negdcios.

Hoje, a discriminacdo do mercado de trabalho a populacdo LGBTI+ permanece
sendo uma realidade, seja no momento do ingresso desses individuos no
mercado laboral por meio de processos seletivos, seja na sua permanéncia em
seus respectivos empregos. Em pesquisa empirica publicada no peridédico norte-
americano Sociological Research for a Dynamic World?®, Emma Mishel, PhD em
sociologia pela New York University, reporta que mulheres com curriculos nos quais
se possa inferir identidade LGBTI+ recebem 30% menos retorno ao participarem
de processos seletivos nos EUA.

Ainda que superadas as barreiras de processos seletivos, a cultura do ambiente de
trabalho reflete diretamente nos indices de permanéncia dos funcionarios LGBTI+
em seus respectivos cargos. Em artigo publicado no periddico norte-americano
Harvard Business Review??, Sylvia Ann Hewlett, PhD em economia pela University
of London, aponta que funcionarios LGBTI+ ndo assumidos - os quais enfrentam
o0 Onus didrio de omitir sua sexualidade - tém 73% mais chances de deixar seu
emprego vis-a-vis funcionarios cuja orientacdo sexual e identidade de género é
assumida.

27 O simbolo “+” foi acrescentado a sigla “LGBTI” para abranger demais orientagcdes sexuais, identidades e expressdes de género, conforme
GOLD, Michael. The ABC’s of L.G.B.T.Q..A.+. The New York Times, 2018. Disponivel em: https://www.nytimes.com/2018/06/21/style/lgbtq-
gender-language.html.

28 MISHEL, Emma. Discrimination against Queer Women in the U.S. Workforce: A Résumé Audit Study, in Socius: Sociological

Research for a Dynamic World, 2016, pp. 1-13, DOI: 10.1177/2378023115621316. Disponivel em: http://journals.sagepub.com/doi/
pdf/10.1177/2378023115621316.

29 HEWLETT, Sylvia Ann. The Cost of Closeted Employees. Harvard Business Review, 2011. Disponivel em: https://hbr.org/2011/07/the-cost-
of-closeted-employees.



Com efeito, a promog¢do da diversidade sexual e de identidade de género no
ambiente de trabalho também resulta em beneficios concretos aos negdcios.
Estudos realizados pelo The Williams Institute, da UCLA, apontam os reflexos
de politicas inclusivas orientadas ao publico LGBTI+: aumento da produtividade,
maior engajamento de funciondrios, aumento da satisfacdo profissional, dentre
outros®°.

No ambito global, a promoc¢do da diversidade sexual LGBTI+ estd longe de ser
consenso. Apesar de o pink money - termo que designa o poder de consumo do
segmento LGBTI+ - representar a ordem global de 3,7 trilhdes de ddlares por ano?,
atualmente 71 paises condenam qualguer espécie de manifestacdo LGBTI+ ou
relacdes consensuais entre pessoas do mesmo sexo no dmbito privado, de modo
a prescrever, inclusive, em nove destes paises, pena de morte a tais violacdes*?. A
comunidade internacional, no entanto, ndo se manteve silente.

A Organizacdo das Nacdes Unidas (“ONU”), desde 2003, chama atencdo aos
assassinatos de pessoas LGBTI+ em raz&o de sua orientacdo sexual e/ou identidade
de género. Especificamente em relacdo ao ambiente de trabalho, o Escritdrio do
Alto Comissariado das Nacdes Unidas para os Direitos Humanos (“ACNUDH")
lancou, em 2017, um conjunto de diretrizes dirigidas ao setor privado para promover
o respeito a diversidade sexual e de identidade de género nos locais de trabalho®,
ao entender que este espaco deve ser um agente ativo de mudanca.

No Brasil, o surgimento do movimento LGBTI+
data ao inverno de 1978, com o pais sob comando
do entdo presidente General Ernesto Geisel.
Naquele ano, um grupo de homens homossexuais
composto por estudantes, funcionarios publicos,
bancarios, desempregados e intelectuais
organizaram-se em S&o Paulo por meio do Nucleo
de Acdo pelos Direitos Homossexuais, o qual,
ja no inicio de 1979, transformou-se no Somos:
Grupo de Afirmacdo Homossexual®**. Fortalece o
marco do inicio do movimento LGBTI+ brasileiro
o lancamento e a circulacdo, com abrangéncia
nacional, do jornal “Lampido da Esquina”, cujo
corpo editorial, em sua maioria composto por
homens homossexuais, pautava com destaque questdes LGBTI+.

i“FATANCA DOS
HOMOSSEXUAIS_

30 M.V. LEE BADGETT, Laura E, et al. The Business Impact of LGBT-Supportive Workplace Policies. The Williams Institute, 2013. Dis-
ponivel em: http://williamsinstitute.law.ucla.edu/wp-content/uploads/Business-Impact-of-LGBT-Policies-May-2013 .pdf.

31 UNITED NATIONS. Tackling Discrimination against LGBTI People: Standards of Conduct for Business. New York: United Nations, 2017.
32 THE SUN UK. Where is it illegal to be gay? The countries where sex, kissing, holding hands and gay relationships are still against the law.
Disponivel em: https://www.thesun.co.uk/news/7192054/countries-where-it-is-still-illegal-to-be-gay/.

33 UNITED NATIONS, Op. cit.

34 GREEN, James N. Visdo retrospectiva: um balanco histérico e memorialistico. Dossié O Movimento LGBT Brasileiro: 40 Anos de Luta.
Revista Cult. ed. no. 235, junho de 2018, pp. 24-27.



Atualmente, a cidade de Sao Paulo é anfitrid da maior Parada de Orgulho LGBTI+
anual do mundo. N&do obstante, em descompasso do que se poderia inferir, o Brasil
€ 0 pais em que mais se mata pessoas LGBTI+ no mundo: segundo dados do Grupo
Gay da Bahia, somente no ano de 2017, o Brasil atingiu o recorde de 445 pessoas
LGBTI+ assassinadas, isto é, mais de uma pessoa LGBTI+ assassinada por dia®®.

Em complemento ao Capitulo Diversidade de Género, importa reconhecer que as
guestdes identitarias andam de maos dadas com os conceitos que buscam descrever
a diversidade LGBTI+. Veremos, a seguir, como esses conceitos se relacionam.

A identidade de género corresponde ao género com o qual determinada pessoa
se identifica: por meio da identificacdo de género, é possivel dizer se determinada
pessoa é cisgénero ou transgénero.

A pessoa cisgénero é aquela que se identifica com o género que Ihe foi atribuido
por nascenca, ao pPasso que a pessoa transgénero é aquela que nado se identifica
com o género que lhe foi atribuido por nascenca, podendo ser travesti ou
transexual. A pessoa travesti é aquela que possui expressdo de género feminina,
sem, contudo, identificar-se propriamente com a feminilidade, tampouco com
a masculinidade. A pessoa transexual é aguela que se identifica com o género
oposto ao qual Ihe foi atribuido por nascencas®.

O conceito de orientacdo sexual, por sua vez, reside na identificacdo do género
ao qual o sujeito sente atracdo intima-afetiva. Por meio desse conceito, € possivel
identificar pessoas heterossexuais, homossexuais, bissexuais e assexuais®. Nesse
sentido, o conceito de género se diferencia ao de orientacdo sexual na medida
em que o primeiro se destina a analisar a psiqué identitdria de um sujeito em face
de sua genitélia atribuida em nascimento, e o segundo se destina a analisar como
esse individuo se relaciona erdtica e afetivamente.

Ainda sobre orientacdo sexual, pesquisas empiricas publicadas desde 1999
apontam que a homossexualidade, por exemplo, € identificada em cerca de 1.500
espécies animais*®. Dessa forma, é imprescindivel reconhecer que o conceito
de orientacdo sexual (i) ndo contempla ato voluntario - sendo inadequado
a utilizacdo de expressdbes como “opcado sexual”, e (ii) tampouco é contradrio a
realidade empirica ou desprovido de constatacdo objetiva - sendo inadequado o
uso de expressdes como “ideologia sexual”.

Por fim, importa elucidar um conceito pouco reconhecido: a intersexualidade.

35 QUINALHA, Renan. O Movimento LGBT Brasileiro: 40 Anos de Luta. Revista Cult. ed. no. 235, junho de 2018, pp. 20-23.

36 DESLANDES, Keila. Homotransfobia e direitos sexuais: debates e embates contemporaneos. Belo Horizonte: Auténtica Editora, 2018.
37 Ibidem.

38 BAGEMIHL, Bruce. Biological Exuberance: Animal Homossexuality and Natural Diversity. New York: St. Martin’s Press, 1999.



Pessoas intersexuais sdo aquelas gue nascem com caracteristicas bioldgicas que
ndo refletem defini¢cdes tradicionais de corpos masculinos ou femininos - incluindo
anatomia sexual, érgdos reprodutivos e/ou combinacdes cromossdmicas. A
intersexualidade pode se apresentar tanto no momento do nascimento, quanto
na puberdade®®.

A promoc¢édo da diversidade sexual e de identidade de género exige a execucdo
de um plano de acdo concreto e especifico. No ambito do mercado de trabalho
local, é possivel identificar trés pilares que devem conduzir o plano de acdo para a
implementacao de boas praticas: (i) respeito a diversidade LGBTI+; (ii) educacéo
direcionada a pauta LGBTI+; e (iii) implementacao de politicas internas destinadas
ainclusédo de pessoas LGBTI+.

1. RESPEITO A DIVERSIDADE SEXUAL E DE IDENTIDADE DE GENERO

1.1. Ndo tolerar comportamento discriminatério. O compromisso com o respeito
a diversidade sexual e de identidade de género é também um compromisso com
os direitos humanos, e deve ser observado por todos, em qualquer circunstancia.
Assim, escritdrios de advocacia ndo devem ser coniventes com qualquer
comportamento homo-transfobico.

1.2. Promover comunica¢dao empatica entre funciondrios. A promocdo do
respeito entre os individuos que possuem realidades e backgrounds distintos
envolve uma habilidade essencial no relacionamento interpessoal: a empatia.
O reconhecimento das questdes identitarias inerentes a comunidade LGBTI+,
conforme esclarecidas acima, é primordialmente presente na comunicacao entre
os individuos. Assim, a adocdo de uma postura empatica na comunicacdo constroi
confianca e respeito entre interlocutores e estabelece um ambiente seguro para o
compartilhamento de ideias e a solu¢cdo de problemas. A comunicacdo empatica
estd presente quando um dos interlocutores tem o cuidado de compreender ndo
sé o conteudo da mensagem que estd sendo transmitida, como também seu
objetivo e as circunstancias que a tangenciam, para entdo respondé-la de forma
construtiva e respeitosa.

1.3. Ouvidoria. De modo a criar e manter um canal direto e andnimo de denuncias,
a ouvidoria permite fiscalizar a observancia do respeito a diversidade sexual e de
identidade de género, sem que haja exposicdo do funcionario e/ou colaborador
atingido.

39 WORLD HEALTH ORGANIZATION. FAQ on Health and Sexual Diversity: An Introduction to Key Concepts. Geneva: World Health
Organization; 2016. Disponivel em: http://www.who.int/gender-equity-rights/news/20170329-health-and-sexual-diversity-faq.pdf.



2. EDUCACAO DIRECIONADA A PAUTA LGBTI+

2.1. Promover palestras educativas sobre a pauta LGBTI+. O respeito a
diversidade sexual e de identidade de género somente sera pleno por meio do
amplo conhecimento sobre quem sdo esses individuos, o que eles enfrentam e
quais sao suas demandas. Este é um processo que necessariamente caminha com
a troca de experiéncias promovida por meio de iniciativas educativas.

2.2. Participar de féruns e eventos que discutam direitos LGBTI+. A participacao
ativa de escritdrios de advocacia em foéruns e eventos dedicados a tematica
LGBTI+ amplia e incentiva o debate civico acerca da tutela dos direitos LGBTI+ na
sociedade civil, como também reforca o seu compromisso com seus funciondrios
e colaboradores para atuar como um agente de mudanca.

3. POLITICAS INTERNAS INCLUSIVAS

3.1. Reconhecimento de todas as familias. A observancia aos direitos LGBTI+
perpassa pelo reconhecimento plural das familias, independentemente de
serem guiadas por casais heterossexuais, casais homossexuais ou por pessoas
qgue decidirem constituir familia unilateralmente. Assim, os mesmos direitos
concedidos a familia heterossexual devem ser garantidos as demais.

3.1.1. Politica de liceng¢a parental. Reconhecer todas as formas de familia
€ ndo restringir politicas internas de licen¢a parental somente as familias
heterossexuais, de modo a determinar os beneficios previstos as mulheres
e aos homens de forma imutavel. Em razao disso, faz-se necessario prever
a possibilidade de o principal cuidador da crianca valer-se dos mesmos
direitos hoje legalmente previstos as mulheres, e ao segundo cuidador, se
for o caso, os mesmos direitos hoje legalmente previstos aos homens.

3.1.2. Extensdo de beneficios. Nesta mesma linha, devem ser garantidos aos
membros de todas as formas de familia os demais beneficios ja concedidos
aos dependentes de familias heterossexuais, tais como plano de saude,
seguro de vida, peculio, previdéncia, dentre outros.

3.2. Grupo de diversidade LGBTI+. A manutencdo de um grupo de diversidade
para a populacdo LGBTI+ com reunides periddicas € vital, visto que, por meio dele,
€ possivel prevenir possiveis comportamentos contrarios aos direitos LGBTI+,
promover eventos educativos em face de determinada demanda e criar um canal
aberto de apoio e acolhimento.

3.3. Recrutamento. O respeito pela diversidade sexual e de identidade de género
deve se fazer presente, também, no momento da selecdo de colaboradores,
de modo a garantir igualdade de oportunidades aos candidatos LGBTI+, com
especial aten¢cdo aos transgéneros.



RELIGIOSA

Felipe Garcia de Souza
Ana Carolina Cinoca Piovan
Sperling Advogados

A religido é um dos pilares da formacéao da identidade cultural de um povo. Assim,
a promoc¢do de um ambiente de trabalho comprometido com a diversidade
também passa pela aceitacdo das praticas religiosas de todos os membros de
uma organizagao.

A religido teve grande relevancia na formac¢do de diversos povos e, em muitos
casos, Ndo apenas determinou a organizacdo de sociedades, como também ditou
regras de comportamento dos individuos no seu dia-a-dia. Ela constitui, assim, um
traco cultural de grande importancia para a identidade de um povo.

Por essa razao, é natural que, ao pensarmos em uma determinada religido, sejamos
remetidos a aspectos tais quais a histdria, as praticas ou o local de origem das
pessoas. E quase impossivel falar em religido sem, ainda que despercebidamente,
tratar de questdes étnicas, raciais e culturais de algumas sociedades.

Diante da importancia histérica e cultural das diversas religides ao redor do mundo,
a liberdade religiosa é reconhecida como um direito humano pela Declaracdo
Universal dos Direitos Humanos*® que, em seu Artigo 18, prega a liberdade de
consciéncia religiosa, assim como a sua livre manifestacdo, pratica e culto, seja
publico ou particular.

No Brasil, tal disposicao foi incluida na nossa Constituicdo Federal de 1988, em seu
artigo 59, o qual assegura a liberdade de consciéncia e de crenca, preservado o
direito ao livre exercicio de cultos religiosos, sendo vedada a privacdo de direitos
por crenca religiosa, convicg¢ao filosoéfica ou politica.

Assim, quando falamos que o Brasil € um Estado laico, isso ndo deve ser entendido
como uma forma de censurar manifestacdes religiosas, mas tdo somente que as
normas do nosso pais ndo devem ser baseadas nos dogmas de determinada
religido, sob pena de desrespeitar os dogmas das demais.

Nesse contexto, a diversidade religiosa significa a preservacao da liberdade
individual ao exercicio de praticas religiosas, tais como, por exemplo, o uso de
simbolos, vestimentas e a realizacdo de rituais e celebracdes afetas as crencas

40 Adotada e proclamada pela Assembleia Geral das Nagdes Unidas (resolugao 217 A TII) em 10 de dezembro de 1948.



de cada individuo. O compromisso com a diversidade religiosa no ambiente
de trabalho ndo significa que diferentes formas de crenca serdo ignoradas ou
tolhidas para evitar o “desconforto” dos demais, mas celebradas e tratadas com
mutuo respeito.

a) As religioes no Brasil

Como se sabe, o Brasil € uma nacdo de identidade cultural muito variada,
especialmente em virtude da miscigenac¢ao e imigracdo ocorridas ao longo de
sua histdria. Ao abracar povos de diferentes culturas, a diversidade cultural no
Brasil também se manifesta no campo religioso. Apesar de ainda apresentar
uma populacdo majoritariamente cristad, o Brasil reine uma grande variedade
de religides.

Segundo o Censo de 2010 do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE), o percentual da populacdo brasileira que se autodeclara Catdlica
Apostdlica Romana tem diminuido exponencialmente diante da expansdo
de outras religides, como as evangélicas (que apresenta diversos segmentos,
inclusive as de missdo e de origem pentecostal), o espiritismo, as religides de
matrizes africanas, dentre outras.

Resumidamente, 64,6% dos brasileiros (cerca de 123 milhdes) declaram-se
catodlicos; 22,2% (cerca de 42,3 milhdes) declaram-se protestantes (evangélicos
tradicionais, pentecostais e neopentecostais); 8,0% (cerca de 153 milhdes)
declaram-se irreligiosos: ateus, agnosticos ou deistas; 2,0% (cerca de 3,8 milhdes)
declaram-se espiritas; 0,7% (1,4 milhdo) declaram-se testemunhas de Jeovd;
0,3% (588 mil) declaram-se seguidores do animismo afro-brasileiro, como o
Candomblé, o Tambor-de-mina, além da Umbanda; 1,6% (3,1 milhdes) declaram-
se seguidores de outras religides, incluindo os budistas (243 mil), os judeus (107
mil), os messianicos (103 mil), os esotéricos (74 mil), os espiritualistas (62 mil), os
isldmicos (35 mil) e os hoasqueiros (35 mil).

A diversidade religiosa no Brasil € compativel com a diversidade cultural que
caracteriza a histéria do nosso pais, que recebeu e ainda recebe pessoas de
diversas partes do mundo. A celebracdo das diferencas &, portanto, elemento
essencial para a convivéncia harmoniosa da populacdo, como para criacdo do
sentimento de pertencimento das pessoas no ambiente de trabalho.

b) Diversidade religiosa e ambientes de trabalho
Sendo o Brasil um pais com imensurdvel riqueza cultural, possibilitar a todos os

profissionais o exercicio de cada uma das diversas religides existentes significa
respeitar o direito constitucional inviolavel a liberdade religiosa.



Hoje em dia, é cada vez mais comum gque as organizacdes congreguem
funciondrios de diferentes origens e crencas. Com isso, a promoc¢cdo de um
ambiente de trabalho que celebre as diferencas ndo apenas evita tensdes entre
os profissionais pelo contato com diferentes culturas, mas promove o acesso de
todos a novas formas de conhecimento.

Além disso, estudos de diversas instituicdes renomadas ao redor do mundo®
constataram que a promoc¢do da diversidade, inclusive religiosa, no ambiente
de trabalho ndo apenas aumentoua produtividade e a criatividade de seus
funcionarios, com a diversificacdo do portfdlio de produtos e servicos oferecidos,
como foi capaz de atrair talentos e profissionais mais qualificados do mercado.

No entanto, apenas dizer que a sua organizacdo defende a diversidade ndo é
suficiente: o cultivo de um ambiente de trabalho inclusivo e acolhedor depende
do constante fomento a tolerancia e respeito as diferencas.

O compromisso com a diversidade religiosa no ambiente de trabalho traz inimeros
beneficios para uma organizacdo e seus funcionarios. Contudo, a implantacdo de
uma “cultura da diversidade” no ambiente de trabalho é um verdadeiro desafio.
Assim, de modo a facilitar a incorporacdo de um ambiente de trabalho que
respeite a diversidade religiosa, apresentamos algumas sugestdes de medidas
gue podem ser consideradas.

e Conhecer o ambiente de trabalho e as pessoas

Cada ambiente de trabalho € unico. Assim, antes de implantar na sua organizacao
politicas que se mostraram bem-sucedidas em outros lugares, lembre-se
da importancia de verificar se elas se encaixam ao perfil da sua empresa. E
fundamental que os ocupantes de cargos de chefia e lideranca conhecam os
membros de sua organizacdo e sua rotina de trabalho, e estejam engajados na
promoc¢ao de um ambiente mais inclusivo.

* Diversidade = Neutralidade

O compromisso com a diversidade religiosa ndo quer dizer buscar um ambiente
de trabalho “sem religido”. Pelo contrario, significa permitir que todos se sintam
a vontade no exercicio de suas praticas, promovendo o mutuo respeito e a
compreensado as diferencas.

Exemplo 1: A restricdo ao uso de itens religiosos no ambiente de trabalho ajuda a

41 The Difference: How the Power of Diversity Creates Better Groups, Firms, Schools, and Societies. By Scott E. Page. Princeton: Princeton
University Press, 2007.
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Why ‘Thought Diversity’ Is The Future Of The Workplace. Alison Griswold. Business Insider, 2013.
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criar um ambiente de trabalho neutro, evitando assim que a manifestacdo religiosa
de um interfira na liberdade dos demais, e que minorias sejam discriminadas em
razao da religido. Essa abordagem, contudo, ndo é isenta de problemas e requer
cuidados. A neutralidade, que muitas vezes denota aparente igualdade, pode
acabar privilegiando aqueles que optam por ndo exercer nenhuma pratica religiosa
ou gue sequer tém religido, tornando-os “a regra”. Isso pode gerar desconforto
entre um ou mais membros de uma mesma organizacdo e € importante que
sempre se assegure o respeito a liberdade religiosa de todos. Um ambiente de
trabalho comprometido com a diversidade religiosa permite o uso de simbolos e
vestimentas de cunho religioso, bem como o respeito aqueles que preferem nao
apresentar nenhum simbolo ou ndo possuem religido. A postura institucional deve,
portanto, ser no sentido de que tal permissdo ndo soé representa o respeito a um
direito individual, mas que a troca de experiéncias entre membros de diferentes
religides beneficia a organizacdo como um todo.

Exemplo 2: Algumas religides podem restringir ou proibir a realizacao de trabalhos
em determinados dias ou periodos da semana, assim como comemorar eventos
e datas festivas de acordo com calendario proprio. Ndo existe formula pronta e
ideal para tratar de todos esses casos. A postura institucional deve prezar pela
manutencdo de um canal de comunicacdo que faca com que seus funcionarios
se sintam suficientemente a vontade para consultar seus superiores ou pares
quanto a possibilidade de ndo trabalharem ou se ausentarem em periodos ou dias
especificos. A conduta da organizacdo devera ser pautada no bom senso e levar
em consideracdes as particularidades de cada caso. E sempre importante que
sua organizacao esteja engajada em explicar as diferencas aos seus funcionarios,
esclarecendo o porgué de algumas religides guardarem determinados dias,
ressaltando que a eventual auséncia de um funcionario nesses casos ndo implica
regalia, mas sim respeito ao direito individual a liberdade religiosa.

¢ (Re)conhecer as difereng¢as

Admitir que as pessoas sdo diferentes umas das outras ndo é apenas aceitavel,
como necessario e desejavel. Assim, cada um dos membros de uma empresa pode
se sentir igualmente integrado com o ambiente de trabalho, e ndo meramente
“tolerado” em suas diferencas.

Com isso, a diversidade passa a fazer parte da “cultura” da instituicdo e pode
ser promovida de variadas formas, tais como o desenvolvimento de politicas e
oferta de treinamentos que promovam a informacédo sobre as diferentes religides,
as condutas potencialmente ofensivas e a forma mais adequada de se portar
em eventual atrito, trazendo, assim, a sensacdo de um ambiente seguro para o
exercicio da diversidade religiosa no seu ambiente de trabalho.
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A forma como o mundo vem evoluindo tem causado, de um lado, uma
longevidade crescente dos seres humanos e, do outro, um aprofundamento
mais precoce do conhecimento de jovens em assuntos profissionais. Essa
situacdo, um tanto paradoxal acaba tendo uma mesma consequéncia: um
contingente de trabalhadores cada vez maior e diverso, por conta do ingresso
prematuro e de promocdes aceleradas de alguns e a saida protelada do
mercado de trabalho por outros.

Embora ambas as situacdes exijam suas cautelas, como abordado mais adiante,
convém enfatizar-se especialmente a situacdo dos trabalhadores mais idosos que
se vém mais frequentemente em situacdo de discriminacdo em relacdo a fatores
diversos que n&o se limitam ao ambiente ou ao mercado de trabalho.

Segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica - IBGE, até 2042, a
populacdo com mais de 60 anos dobrard comparada a de 2017. Estima-se que
o Brasil terd entdo aproximadamente 232,5 milhdes de habitantes, sendo cerca
de 57 milhdées com mais de 60 anos. Além disso, € inegavel que os progressos
cientificos tornardao possivel uma carreira profissional cada vez mais longeva -
além de provavelmente motivada pela escassez de recursos previdencidrios. Neste
sentido, atualmente é comum falar-se no chamado "efeito burangue”, que ocorre
guando um trabalhador se aposenta e, depois, retorna ao mercado de trabalho.

Infelizmente, € comum que pessoas mais velhas sofram algum tipo de
discriminacdo em assuntos dos mais rotineiros. Por esse motivo, no Brasil, foi
aprovado em 2003 o chamado Estatuto do ldoso (Lei Federal n2 10.741, de 12
de outubro de 2003) que determinou quem se enquadra na definicdo de idoso
(qualguer pessoa com 60 anos ou mais) e determinou tenha uma série de direitos
protegidos prioritariamente pela sociedade em relacdo aos cidadaos mais velhos.
Entre outros direitos, o Estatuto do Idoso determina, ja no seu artigo 3o0., "absoluta
prioridade” na "efetivacdo do direito (..) ao trabalho”, respeitadas condicdes
fisicas, intelectuais e psiquicas do trabalhador. Mais adiante, o Capitulo VI
intitulado "da profissionalizacdo e do trabalho”, o Estatuto veda, "na admissdo do
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idoso em qualguer trabalho ou emprego”, "a discrimina¢cdo e a fixacdo de limite



maximo de idade”. Ainda no mesmo capitulo, prevé-se a criacdo de programas
governamentais de profissionalizacdo especializada para os idosos, de estimulo a
sua admissao por empresas privadas e de preparacdo para a sua aposentadoria.

A literatura existente e uma reflexdo sobre o assunto nos leva concluir que os
idosos, muitas vezes acabam aceitando empregos com que lhes propiciem
menos direitos e garantias trabalhistas. Essa maior tolerdncia a precariedade
advém ndo sé de um complexo de inferioridade, mas também da reproducdo
da visao que esses ancidos tinham em relacdo aos idosos, a época em que eram
trabalhadores ativos mais jovens. Paradoxalmente, a evolucdo da legislacdo fez
com que a contratacdao de um trabalhador idoso representa uma vantagem para
o empregador, em comparacdo com a de um ndo-idoso, pois os custos acabam
sendo menores, como em relacdo ao pagamento do vale-transporte aos idosos
e as contribuicdes a seguridade social em relacdo a eles, por exemplo. Ademais,
com o perdao da redundancia, a inclusdo de idosos na equipe agrega reforcos
com experiéncia - ndo so profissional como de vida - capacitados para trazer
sugestdes valiosas e com um amadurecimento que pode facilitar a organizacao.
Especificamente na area dos servicos juridicos, nem mesmo as limitacdes
fisicas de alguns idosos (menos mobilidade, as vezes, por exemplo) sdo fatores
téo significativos. Enfim, muito embora a defesa dos direitos dos idosos sejam
abordados, inclusive especificamente na legislacdo brasileira, ainda ha pouco
trabalho ou divulga¢cdo em relacdo a boas praticas.

Apds a aprovacdo do Estatuto do ldoso, diversos projetos de lei sobre as
protecdes ao trabalhador idoso foram discutidos, abordando temas dos mais
diversos, inclusive a possibilidade de implementacdo de quotas para trabalhadores
idosos e definicdo de limites para a sua atuacdo profissional em funcdes bracais.
N&o houve, contudo, grande evolucdo na legislacdo, mas, por outro lado, vocé
- leitor - pode estar recebendo agora CVs de trabalhadores idosos ou, mais
do que isso, talvez vocé mesmo se encaixe nessa categoria - desde jd ou em
breve... Independentemente da existéncia de leis detalhando especificamente
as condicdes de trabalho do idoso, cabe a todos nos - empregadores atuais
ou futuros de pessoas idosas - refletirmos sobre o assunto e desenvolver boas
praticas, adaptadas a rotina e ao ambiente de trabalho, dentro da razoabilidade
(ndo devem ser excessivas, extremas, o que pode minar a sua aplicacdo) - criando
inclusive regras que talvez ndo figurem nesta publicacdo.

Em outro extremo, o mercado de trabalho do século XXI mostra ser cada vez mais
comum trabalhadores mais jovens liderando subordinados mais velhos - e nao
necessariamente em funcdo do fator descrito nos paragrafos anteriores. Embora
comum, a evolucdo de carreira por antiguidade ou com base na contagem de
anos decorridos apds a formatura, ndo € mais uma regra incontornavel. Dentro
de critérios meritocraticos, tem-se valorizado o que nos acostumamos a chamar
de inovagcdo, um conhecimento novo que somente a geracdo mais jovem, no



mercado de trabalho, teve o privilégio de aprender plenamente e sabe utilizar
com maior desenvoltura.

Ambientes de trabalho envolvendo jovens na lideranca de executivos mais
"antigos” - como se costumava dizer no jargao militar que remetia uma arcaica
evolucdo de carreira, norteada essencialmente em tempo de experiéncia - tem
gerado problemas de preconceito que merecem ser enderecados, pois poderdo
ser cada vez mais comuns.

Como mencionado acima, trata-se de uma novissima problematica, pois decorre
de situacdes que eram totalmente incomuns num passado nem tdo longinguo.
Para escritdorios de advogados, relacdes harmoniosas, tanto no ambiente de
trabalho como no ambito da equipe, sdo essenciais. A final, um bom desempenho
na profissao legal pode ser influenciado diretamente pelo bom ambiente de
trabalho, o que implica respeito e, quando necessério, observancia da hierarquia.
Raramente se falou tanto em conflitos de geracdes quando nos dias atuais,
independentemente do ambiente, profissional ou ndo. Em escritérios, ndo ha
estatistica sobre o0 assunto, mas ja sdo frequentes as situacdes de desconforto que
podem inclusive chegar a extremos de a assédio moral. J& se noticiou situacdes em
gue um jovem supervisor deixou 0 emprego ou se viu acometido por depressao
ou doenca em razdo de tratamento desrespeitoso devido a sua idade.

Como em outras situacdes preconceituosas, pressupde-se que a sociedade
evoluira, através da educacdo dos cidaddos, e serd mais inclusiva. Contudo, nem
sempre esse desenvolvimento é suficientemente rapida para uma adaptacao
harmonicas a novas evolugcdes sociais. Por isso possivelmente veremos num
futuro breve leis e regras tratando do assunto em gquestdo. Por enquanto ndo ha.
Queremos nos antecipar levando algumas recomendacodes.

A inclusdo de idosos e de jovens no mercado de trabalho é o mandamento
para uma sociedade justa e cabe a todos nos implementa-la - especialmente na
condicdo de profissionais do direito.

Todos somos idosos em potencial e, na maioria dos casos, queremos continuar
ativos trabalhando. Para tanto, queremos que nos sejam propiciados todos os
meios para que a nossa vida profissional possa ser estendida.

Por outro lado, o respeito aos jovens profissionais € uma demanda novissima que
precisamos levar adiante, evitando que o abismo do conflito de geracdes seja
maximizado. Respeito € o que deve orientar a nossa vida sempre. Para idosos
como para jovens.



Idosos

Sob a legislacdo brasileira, esse termo se refere a todo cidaddo que tenha
completado 60 anos ou mais. No caso do trabalhador idoso, deve-se ressaltar
que, embora qualificado exercer a funcdo para a qual for contratado, a idade pode
acarretar alguns problemas fisioldgicos, como em relacdo a mobilidade, a visdo
ou a atividades fisicas.

Termo adequado: idoso
Relacionamento com um trabalhador idoso

» Valorize e integre o seu empregado ou contratado, independentemente de
sua idade, criando internamente e divulgado, até externamente, uma cultura
organizacional que tenha esse objetivo.

* Sempre que possivel, abra o processo seletivo a candidatos idosos e dando-lhes
prioridade na contratacao.

* No ambiente de trabalho, deve-se preocupar com a inclusdo da pessoa idosa
gue vier a integrar a equipe, que devera ser tratada com naturalidade e dignidade,
ndo sendo aceitavel a infantilizacdo da linguagem nas comunicacdes ou qualquer
tratamento preconceituoso.

* A pessoa idosa que vier a ser contratada deverd ter um posto de trabalho
sentado, semelhante ao dos trabalhadores mais jovens da mesma categoria,
mas, sempre que possivel, com facilidade de acesso, boa iluminacdo e aeracédo,
necessidades especiais (se necessario) e nas proximidades dos sanitarios.

* Em reunides envolvendo uma ou varias pessoas idosas, elas terdo preferéncia
para o uso das cadeiras ou dos lugares sentados.

* Dé preferéncia ou atendimento prioritario a pessoa idosa trabalhadora em filas,
seja para o uso sanitadrios, no escritério, ou para outras finalidades.

» Caso o profissional idoso sofra de alguma enfermidade, cabe-lhe, dentro do
que for aplicavel, o tratamento dos deficientes, descritos em outros capitulos da
presente publicacao.

* Sempre permita que a pessoa idosa contratada tenha acesso a treinamentos e
atividades de formacao da equipe, juntamente com os demais participantes. Mais
do que isso, se a pessoa idosa contratada seguir cursos externos de formacado
ou reciclagem profissional, procurar adaptar o seu horario de trabalho, de modo
a facilitar tal atividade - inclusive prevendo-se trabalho em tempo parcial se for
necessario.



Jovens

Nesta publicacdo, o termo jovem ndo estd sendo utilizado plenamente, pois
refere-se tdo somente aos profissionais, em geral prematuramente qualificados,
que integram ou até lideram equipes com trabalhadores mais velhos ou mais
experientes.

Termo adequado: Jovem.
Relacionamento com um jovem profissional

* Valorize e integre o seu empregado ou contratado, independentemente de
sua idade, criando internamente e divulgado, até externamente, uma cultura
organizacional que tenha esse objetivo.

* No ambiente de trabalho, o empregador deve se preocupar com a inclusdo da
pessoa jovem que vier a integrar a equipe, que devera ser tratada com naturalidade
e respeito, ndo sendo cabivel qualquer tratamento preconceituoso.

* Mesmo com idade ou senioridade distintas, os profissionais que exercem o
mesmo cargo deverdo sempre ser tratados com igualdade, ndo cabendo o
desfavorecimento ou qualquer diferenciacdo em razdo da idade do trabalhador.

* Ao contratar um jovem profissional em posicdo de lideran¢a, o empregador
devera propiciar meios e politicas internas para evitar reacdes adversas da equipe,
de insubordinacdao ou de outro tipo, motivadas pelo preconceito em relagdo ao
jovem lider.
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PcD
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Helena Rabethge
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Nos primoérdios da civilizacado, pessoas com deficiéncia eram banidas da sociedade.
Com o passar do tempo, mudancas ocorreram no tratamento as pessoas com
deficiéncia (PcD)#2. Porém, mesmo sem a tomada de medidas extremas como as
de antigamente, elas ainda sao discriminadas. Nos centros urbanos, por exemplo,
a segregacdo didria se deve a falta de acessibilidade no trabalho, transporte,
saude, lazer, educacéo etc.

Nesse contexto, a inclusdo das PcD no mercado de trabalho é um desafio, embora
tais pessoas tém demonstrado para a sociedade que sdo capazes de exercer suas
atividades didrias e que a deficiéncia ndo é motivo de desqualificacao.

A Declaracdo Universal dos Direitos Humanos, proclamada pela Organizac&o das
Nacodes Unidas (ONU), em 10 dezembro de 1948, foi um marco para a promocao
da tolerancia. Em seu artigo 1°, ela diz que “Todos os seres humanos nascem livres
e iguais em dignidade e em direitos. Dotados de razdo e de consciéncia, devem
agir uns para com os outros em espirito de fraternidade”.

Para fortalecer esse movimento inclusivo, em 1971, a ONU proclamou a Declaracdo
Universal dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia Mental; e em 1975 apresentou
a Convencgao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia. Assim, o paradigma
da inclusdo foi evoluindo e, atualmente, é considerado um movimento mundial,
sendo claramente progressivo em termos de mudancas educacionais e sociais.

No Brasil ja houve avangos constitucionais significativos como a Lei 7.853, de 24
de outubro de 1989, que dispde sobre a Politica Nacional para a Integracdo da
Pessoa Portadora de Deficiéncia, bem como o Decreto de Acessibilidade n2 3.298,
de dezembro de 1999.

42 Os termos “portador de deficiéncia”, “portador de necessidades especiais (PNE)” e “pessoa portadora de deficiéncia (PPD)” ndo sdo os mais
adequados. No lugar deles, deve-se usar Pessoa(s) com Deficiéncia (PcD). A sigla € invaridvel, devendo ser usada no plural apenas para aquelas
que apresentem muiltiplas deficiéncias. O termo passou a fazer parte do texto da Convengao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia,
adotada pela Assembleia Geral da ONU em 2006 e ratificada no Brasil em julho de 2008.



Apesar desses avanc¢os, a efetiva inclusdo das PcD no mercado de trabalho ainda
€ uma realidade distante, razdo pela qual o governo brasileiro instituiu a Lei de
Cotas para Deficientes (n2 8.213, de julho de 1991), que obriga a contratacdo dessas
pessoas pelas empresas e assegura reserva de vagas em concursos publicos.
No caso das empresas, de acordo com o artigo 93 da mencionada lei, a cota é
calculada de acordo com o nimero geral de empregados que tem:

100 a 200 funcionarios: 2% do efetivo
201 a 500 funciondrios: 3% do efetivo
501 a 1000 funcionarios: 4% do efetivo
1001 funcionarios ou mais: 5% do efetivo

Essas porcentagens incluem as pessoas que sofreram acidente de trabalho e que
estdo, assim, em reabilitacdo e/ou readaptacio.

Vale ressaltar que uma pessoa soé pode ser considerada legalmente com deficiéncia
(para fins de cumprimento da Lei de Cotas) se contar com um laudo médico
atestando a limitacdo de uma ou mais funcdes.

Em julho de 2015 foi instituida a Lei Brasileira de Inclusdo (LBI), n? 13.146, que
qualifica a inclusdo e amplia as deficiéncias, que passam a estar relacionadas ao
meio em que a pessoa vive.

Em termos de representatividade, o ultimo censo demografico brasileiro feito
pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) em 2010 demonstrou
gue existem 45,6 milhdes de pessoas que tém algum tipo de deficiéncia no Brasil,
0 gue corresponde a 23,9% da populacdo. Considerando esse total, o percentual
de PcD no pais é dividido da seguinte forma:

Deficiéncia Visual: 58,3%= 35.791.488;
Deficiéncia Fisica: 21,6% = 13.273.969;
Deficiéncia Auditiva: 15,8% = 9.722.163;
Deficiéncia Intelectual: 4,3% = 2.617.025.

Defini¢cdo de Deficiéncia

O Artigo 12 da Convencao sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia delimita
as PcD como “aquelas que tém impedimentos de longo prazo de natureza fisica,
mental, intelectual ou sensorial, os quais, em interacdo com diversas barreiras,
podem obstruir sua participacdo plena e efetiva na sociedade em igualdades de
condicdes com as demais pessoas”.
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Deficiéncia Congénita e Deficiéncia Adquirida

Uma deficiéncia pode ser congénita ou adquirida. Suas causas sdo diversas,
podendo ser desde erros médicos, acidentes de transito, violéncia urbana, até
falta de informacdes durante a gestacao.

Deficiéncias congénitas sdo aquelas adquiridas antes do nascimento ou até o
primeiro més de vida. Ja as deficiéncias adquiridas ocorrem apds o nascimento
e podem acometer a pessoa em diferentes etapas da vida, advindas de causas
ndo-traumaticas (acidente vascular encefdlico, tumores, processos degenerativos,
entre outras) ou de causas traumaticas (acidentes de transito, agressdes por
armas de fogo, quedas, mergulhos etc.)

Definicdo de Reabilitagao

Entende-se por reabilitacdo profissional o processo orientado a possibilitar
gue a pessoa com deficiéncia, a partir da identificacdo de suas potencialidades
laborativas, adquira o nivel suficiente de desenvolvimento profissional que
permita o ingresso e reingresso no mercado de trabalho e a participacdo na vida
comunitaria. (Decreto de Acessibilidade n2 3.298, de 1999, art. 31).

A reabilitacdo torna a pessoa novamente capaz de desempenhar suas funcdes, ou
outras diferentes das que exercia, se essas forem adequadas e compativeis com
a sua limitacao.

As boas praticas relacionadas as pessoas com deficiéncia podem ser divididas
pelo tipo de deficiéncia que a pessoa tem:

a) Deficiéncia fisica

A deficiéncia fisica engloba as limitacdes motoras, como paraplegia, tetraplegia,
paralisia cerebral, amputacdo, entre outros. Ela pode ser identificada em pessoas
que utilizam cadeiras de rodas, muletas, bengalas, andadores, pessoas que
apresentam membros com deformidades ou amputados, andes e pessoas com
sequelas de paralisia cerebral. O termo adequado para se referir a esse PcD é
deficiente fisico ou cadeirante, se for o caso.

Ao se relacionar com uma pessoa com deficiéncia fisica, devemos saber que:
» Cadeira de rodas, muletas e bengalas s&do como parte do corpo de seus usuarios.
Nunca se apoie, pendure objetos ou mova nenhum deles sem a permissao de seu

usuario.

e Ao conversar com um cadeirante, procure se sentar na mesma altura. Ndo é
confortavel conversar com uma pessoa olhando para cima.



* Para dar apoio em uma escada ou rampa, pergunte como proceder. Por motivos
de seguranca, ha pessoas que preferem descer ou subir de frente ou de costas.

» Pode ser que a pessoa com deficiéncia fisica se mova mais lentamente que vocé.
Neste caso, ande na mesma velocidade dela.

* Antes de ajudar, pergunte: Precisa de ajuda? Como posso ajudar?

b) Deficiéncia visual

A pessoa com deficiéncia visual é aquela que apresenta reducdo da visdo - em
niveis diversos - ou cegueira. Os termos adequados para se referir a pessoa com
deficiéncia visual sdo cego, pessoa cega ou deficiente visual.

Ao se relacionar com uma pessoa com deficiéncia visual, é preciso saber que:

* Ao dirigir-se a uma pessoa cega, cumprimente-a tocando levemente nas méos e
identifigue-se para que saiba com quem vai falar.

* Avise quando se afastar, isso evita que a pessoa cega fale sozinha.

* Quando estiver falando com uma pessoa cega, dirija-se a ela e ndo a seu
acompanhante.

* Quando for guia-la, dobre o braco e ofereca o cotovelo para que ela o segure e
possa seguir vocé. Nao a segure nem puxe pelo braco ou pela bengala.

* Narre o trajeto avisando sobre degraus e outros obstdculos que estejam na
frente. Ao explicar, indigue distancia e pontos de referéncia com clareza: tantos
metros a direita, a esquerda, e evite termos como "por aqui” e "por ali".

* Para ajudar a pessoa cega a sentar-se, guie-a até a cadeira e coloque a méo dela
sobre o encosto, informando se a cadeira tem braco ou nédo.

» Caso seja necessario que a pessoa cedga assine algum documento que ndo esteja
em Braille, leia o conteldo em voz alta e dé uma régua para que ela possa assinar.

* Se a pessoa cega utilizar cdo-guia, ndo faca carinho no cachorro para ndo o
distrair. Saiba que o acesso desses animais € permitido a qualguer ambiente que
a pessoa frequente, inclusive restaurantes e supermercados.

c) Deficiéncia auditiva

Pessoas com deficiéncia auditiva sdo aquelas que tém reducdo ou auséncia da
capacidade de ouvir determinados sons em diferentes graus de intensidade,
podendo ser uma perda auditiva leve, moderada, severa ou profunda. O surdo
€ aguele que, além da perda auditiva, possui uma identidade, uma cultura e uma
lingua prdpria: a lingua brasileira de sinais (libras). Ele se comunica oralmente em



portugués e alguns fazem leitura labial e/ou utilizam aparelho auditivo. Entre os
termos adequados para se referir ao deficiente auditivo estd pessoa surda ou
surdo.

Ao se relacionar com uma pessoa com deficiéncia auditiva, é importante estar
atento aos seguintes aspectos:

* Para iniciar uma conversa com uma pessoa surda, acene ou toque levemente
em seu ombro ou braco. Quando o surdo estiver acompanhado de intérprete, fale
diretamente com a pessoa surda, ndo com o intérprete.

* Fale articuladamente, movimentando bem os labios, evitando colocar objetos
ou a propria mao na boca, para ndo atrapalhar a leitura labial.

» Procure falar pausadamente, mantendo contato visual. Se desviar o olhar, ela
poderd entender que a conversa acabou.

e Fale num tom de voz normal, a ndo ser que ela peca para vocé falar mais alto.

» Se necessario, e vocé ndo souber a lingua de sinais, comunique-se por meio da
escrita ou de mimicas e gestos que possam indicar o que vocé quer dizer.

* As expressdes faciais sdo muito importantes ao conversar com um surdo, pois
eles ndo podem ouvir o tom da sua voz, tendo dificuldade para identificar os seus
sentimentos.

d) Deficiéncia Intelectual

A deficiéncia intelectual ndo é uma doenca, € um sintoma, e uma pessoa com
deficiéncia intelectual ndo pode ser qualificada isoladamente, mas, sim, em
funcdo dos apoios que recebe para seu total funcionamento social, profissional
ou estudantil.

Assim, a pessoa com deficiéncia intelectual é aquela que apresenta um
desenvolvimento intelectual abaixo da média ou, pela definicdo da Lei de Cotas,
limitacdes significativas no funcionamento intelectual e no comportamento
adaptativo que aparecem nas habilidades conceituais, sociais e praticas antes dos
18 anos de idade. O termo adequado para se referir a essas pessoas € pessoa com
deficiéncia intelectual.

Ao se relacionar com uma pessoa com deficiéncia intelectual, deve-se:

* Trata-las com naturalidade e respeito.

* Ndo as tratar como crianca ou de forma infantilizada.

* Usar linguagem simples, com orienta¢des claras e ditas de forma direta.



* Ndo ter receio de orientad-la quando perceber que ela estd em uma situacdo
duvidosa ou inadequada.

» Ser paciente e respeitar as suas caracteristicas individuais.

* Ndo subestimar suainteligéncia. Elatemumtempo diferenciado deaprendizagem,
mas pode adquirir muitas habilidades e conhecimentos.

e) Deficiéncia Muiltipla

A deficiéncia multipla é aguela em que ha a associacdo de duas ou mais
deficiéncias. As boas praticas de relacionamento diante das pessoas com esse
tipo de deficiéncia sdo as mesmas mencionadas anteriormente. Na duvida,
procure ajudar de acordo com a deficiéncia mais evidente.

Ainda, é possivel mencionar boas praticas para a inclusdo do profissional com
deficiéncia no ambiente de trabalho. A principal responsabilidade nesse caso
é do gestor, que deve assegurar o desenvolvimento da sua drea, saber motivar
a equipe e torna-la participativa nas atividades. Assim, € ele o responsavel por
garantir a inclusao e a interacdo adequada das PcD.

Mas, no ambiente de trabalho em geral é importante que todos estejam preparados
para lidar com a PcD, lembrando que todas as pessoas sdo iguais, independente
de terem ou ndo uma deficiéncia. Nesse sentido, as chaves para qualquer bom
relacionamento sdo a naturalidade, o respeito, o bom senso e a educacéo.

No que diz respeito a selecdo, € importante assegurar que a pessoa que ira
entrevistar uma PcD esteja preparada para lidar com ela. O entrevistador deve
conhecer as peculiaridades da deficiéncia do candidato para ndo fazer exigéncias
gue nado sejam adequadas. Assim, o entrevistador pode incluir, por exemplo, as
seguintes perguntas na entrevista:

* Vocé é independente para as atividades da vida didria?

* Qual é a causa da sua deficiéncia (congénita ou adquirida)?

* Quais seriam as adaptacdes tecnoldgicas necessarias para vocé poder trabalhar?
* Quais sdo suas limitacdes?

As empresas devem trabalhar na perspectiva inclusiva, proporcionando as
condicdes necessadrias para o desempenho profissional de seus trabalhadores,
dado que esse grupo tem necessidades especiais diversas.

Direitos e obrigagcoes

Por fim, mas ndo menos importante, os direitos e as obrigacdes das pessoas com
deficiéncia no ambiente de trabalho sdo iguais aos de qualquer outra pessoa:



* A PcD deve participar de feiras, eventos, treinamentos e reunides junto a equipe;

¢ As PcD devem entregar seus resultados, cumprir com suas responsabilidades e
ter metas estabelecidas para seu trabalho;

* A avaliacdo de desempenho de um colaborador com deficiéncia deve ser feita
de acordo com a ferramenta utilizada pela empresa;

¢ Para demitir um profissional com deficiéncia, deve-se seguir os mesmos critérios
e procedimentos adotados pela empresa em relacdo aos outros colaboradores.
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Demarest Advogados

Esperamos que com essa cartilha tenhamos conseguido cumprir o desafio de
desfazer o nd do significado de Diversidade e Inclusdo (“D&I”) para o negdcio
e transforma-lo em acdes que impactem o mercado de trabalho nos escritérios
de advocacia e que resultem em crescimento econdémico e desenvolvimento
sustentavel.

Para acelerar este processo, passaremos a sugerir algumas boas praticas para
a implementacdo de um Programa de D&l que seja efetivo e traga o resultado
esperado para os escritérios de advocacia.

Antes de implementar um programa de D&l, € necessario definir o seu propdsito.
A pergunta crucial é: “por que (com qual propdsito) estamos promovendo D&l
dentro do nosso escritério?”. Assim, faz-se necessario o questionamento - com
foco na cultura especifica de cada escritério e mantendo a conexdo clara com a
estratégia de negdcio adotada - para que a Diversidade faca sentido para todas
as esferas de tomada de decisao do escritdrio.

Em um ambiente de negdcios dindmico, o tempo de resposta e a tomada de
decisdo sdo muito importantes. Por isso, definir lideres e coordenadores para
0s programas de D&l, com papeis e funcdes bem delineados e que sejam os
verdadeiros embaixadores do propdsito dos programas, € fundamental. Esses
profissionais precisam ter total confianca da administracdo para atuarem junto aos
seus comités - grupos menores e multidisciplinares que auxiliardo o coordenador
e fardo a ponte entre colaboradores, grupos de afinidade e redes de apoio e a
lideranca.

Também é considerada uma boa pratica contratar um profissional para atuar
com D&l em tempo integral. Desse modo, conseguird dar apoio e suporte ao
Comité de Diversidade, facilitar a implementacao das iniciativas de diversidade
na empresa, servir como recurso de desenvolvimento para diversos advogados
e colaboradores e, ainda, avaliar se eles tém acesso a oportunidades e estdo
trabalhando em assuntos importantes para o escritorio.



Aceite que a construcdo de um ambiente mais plural, diverso e inclusivo € uma
jornada. Nao é possivel fazer isso de um dia para o outro. Um programa de D&l
é um otimo exercicio para a gestdo da mudanca, “uma ferramenta que auxilia a
dificil tarefa de implementar alteracdes estruturais, estratégias operacionais ou
taticas para obter as transformacdes necessarias ao crescimento do escritério, ao
mesmo tempo em que considera os interesses de seus stakeholders”43,

O plano de acdes de cada escritdrio deve conter agcdes de curto, médio e longo
prazos, que sempre reflitam para o propdsito orientador tracado previamente e
estejam entrelacados com os valores da empresa. E importante ter isso em mente,
pois o esforco de implementar um programa bem-sucedido podera levar anos
para se tornar parte do DNA de uma organizacdo. Encontre o tom de voz ou a
mensagem com a qual os seus colaboradores se relacionam melhor para gerar
mais envolvimento.

Outra dica importante é que os colaboradores e lideran¢as diretamente envolvidos
precisam ter coragem para ser pioneiros, e devem desenvolver a resiliéncia para
0s momentos em que o caminho for mais turbulento.

Conduza entrevistas, pesquisas em profundidade, quantitativas e qualitativas, em
toda a organizacdo e examine os dados demograficos que compdem seu quadro
funcional, os planos estratégicos, o plano de desenvolvimento dos colaboradores
e outros dados. Isso embasara a discussdo de D&l e determinara as causas dos
problemas a serem enfrentados.

Vieses inconscientes nunca serdo totalmente eliminados ja que todas as pessoas
0s possuem. Entretanto, em alguns contextos, a utilizacdo de dados marca o que
precisa ser feito de forma eficaz e direta, superando eventuais preconceitos. Em
momentos de decisdo de contratacdo ou de promoc¢do de um profissional, por
exemplo, sdo os fundamentos fornecidos por esses documentos que poderdo
ser utilizados como argumento para garantir oportunidades de desenvolvimento
de carreira para talentos que fazem parte de grupos minoritarios, como um
impulsionador visando ao crescimento profissional.

De tempos em tempos, revisite estes numeros e compare-os com novas
mensuracdes. Verifigue em que aspectos houve progresso e como isso foi
atingido. Documente e reporte o resultado.

43 Conceito retirado de “GESTAO DA MUDANCA EM ORGANIZACOES”, postado em 13 de agosto de 2018 por José Roberto Marques, no
site http://www.ibccoaching.com.br/portal/rh-gestao-pessoas/gestao-mudanca-organizacoes/



Como vimos na cartilha, historicamente, a sociedade oprimiu certos grupos
e os tratou como minorias: mulheres, negros, indigenas, homossexuais, grupos
religiosos, pessoas idosas e tantos outros que sdo discriminados, colocados
a margem do desenvolvimento socioeconbmico e ndo sdo plenamente
representados nos quadros de colaboradores das empresas.

Os escritérios devem reconhecer a responsabilidade que tém para a promoc¢ao
dos direitos desses grupos e para a reducdo das desigualdades. Contudo, no que
se refere ao alcance de metas de negdcios e talentos, é necessario identificar em
gue area os esforcos de D&l serdo empregados mais fortemente.

Ha empresas que iniciam o projeto com o olhar mais atento para a promoc¢éo da
equidade de género, por perceber que talentos femininos ndo estdo sendo retidos
pela cultura organizacional vigente. Outras possuem um passivo de imagem
e, como resposta ao dano de reputacdo causado, investem na ado¢cdo de um
ambiente mais seguro para os colaboradores que fazem parte do publico LGBT.
O mesmo deve ser feito com outras iniciativas e atividades do plano de acdo das
vertentes de diversidade, que devem ser tratadas como prioridade de acordo com
os dados coletados nos diagndsticos e estudos de diversidade realizados.

Parcerias entre varias areas do escritdrio, principalmente entre o juridico, recursos
humanos, marketing e comunicacdo também facilitam o desdobramento das
prioridades elencadas, potencializando-as.

Quando se trata de diversidade e métricas, uma das primeiras ideias que
surge é a implementacdo de metas e cotas de contratacdo, com o objetivo de
aumentar o nimero de profissionais que representem os grupos minoritdrios da
sociedade nas organizac¢des. Sensibilizar o publico interno por meio de palestras,
informativos, pesquisas, € o primeiro passo a ser dado. O publico interno tem que
estar consciente e alinhado com as diretrizes e politicas do escritério relacionadas
a D&l, para entdo poderem ser implementadas metas e cotas de contratacéo.
Esses alvos sdo importantes para a construgcdo do programa; contudo, para que
o alcance deste resultado gere impacto, € preciso que eles estejam consistentes
com o momento da organizacdo e que também estejam vinculados as metas de
desempenho individual e da empresa para maior responsabilidade de todos.

Como reforco, comunique as metas de diversidade da empresa ao publico interno
e solicite o feedback dos grupos de afinidade para verificar se as estatisticas
fazem sentido para a diversidade.

O engajamento e comprometimento da lideranca é essencial para o respeito e



cumprimento pelos colaboradores do escritdrio. Os lideres precisam transmitir
a mensagem que todos sdo responsaveis pelo cumprimento das metas de
diversidade.

Documentos balizadores do processo de gestdo de mudanc¢a ajudam a dar
contorno ao que é esperado do programa de diversidade. No ambiente
corporativo, muitas vezes ouvimos a pergunta: “isso esta na Politica?” ou “isso faz
parte do nosso codigo de conduta?”.

Os colaboradores esperam que, de alguma forma, a implementacdo de novos
comportamentos e iniciativas estejam descritos em alguma politica ou manual de
regras que direcionam a sua conduta na organizacao.

A revisdo de documentos que garantam o desenvolvimento da carreira também
se faz necessadria para que os grupos minoritarios sejam reconhecidos e sintam
gue a empresa utiliza ferramentas de gestdo que visam ao alcance da equidade e
do bom ambiente de trabalho. Além disso, é possivel propor beneficios que vao
além dos ja estabelecidos na legislacdo trabalhista.

Informem em materiais de recrutamento e selecdo as politicas de D&I, assim como
as atualizacdes em outras normativas.

Boas praticas de D&l precisam envolver todos os colaboradores do escritdrio e
devem ser compartilhadas com todos os publicos de interesse para que possam
influenciar e promover mudancas.

Desta forma, podemos estimular que fornecedores, comunidade local e clientes
também facam parte do projeto estabelecido:

¢ Fornecedores: fomente D&l em sua cadeia de valor e privilegie fornecedores
que compartilhem dessas praticas direta e indiretamente. Por exemplo, para
servicos relacionados a eventos, feche parcerias com empresas comprometidas
com a contratacdo de profissionais transgéneros.

e Comunidade: patrocine eventos e associacdes na sua comunidade local, em
escolas, nas universidades - eventos estes que reforcem o comportamento
respeitoso e ndo discriminatério entre as pessoas. Uma boa oportunidade é
promover um debate sobre violéncia doméstica e seus efeitos em uma escola
local ou apoiar coletivos de faculdades.



¢ Clientes: compartilhe as iniciativas de seu programa de D&l, marque rodas de
conversa com seus clientes para troca de ideias e estimule-os a, assim como o seu
escritoério, buscar fornecedores altamente comprometidos com o conceito de D&!.

¢ Publico interno: comunicacdo transparente e treinamentos continuos s&o a
chave para o engajamento do principal stakeholder de uma empresa: seu publico
interno. Mantenha conteudo atualizado, acessivel e interessante ao alcance dos
colaboradores; compartilhe e celebre as principais conquistas com eles; envolva-
os em a¢des de voluntariado e datas que representem importantes marcos para o
publico minoritario, conscientizando-os de que todos fazem parte desta jornada.

Identificar a diversidade como uma das principais iniciativas estratégicas ou
valores fundamentais da empresa é o papel dos lideres inspiradores. Sdo eles que
representam a organizacdo e ddo o tom de voz de projetos que envolvem uma
mudanca tdo profunda, como um programa de D&.

Ter o comprometimento da lideranca significa dizer que os esforcos para a
construcdo de um ambiente plural e seguro - para que cada colaborador expresse
seu jeito de ser e, ainda assim, alcance seu potencial - serdo seguidos por todos,
com o endosso da alta gestéo.

Alinhe a lideranca para ser o principal defensor e idealizador dos programas de
D&l, sendo porta-voz em eventos estratégicos, comunicados aos colaboradores
ou destinados ao publico externo.

Seguindo estes passos seu escritorio poderd ser um agente de transformacao
para a promoc¢do de D&I, além de gerar inovacado nas relacdes de trabalho e nas
formas de fazer negdcio.
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A

expressao utilizada quando uma situacado fica mais complicada
do gue se esperava, traz um cunho racista ao colocar a negritude como problema.
conjunto de aspectos e dimensdes complementares e
indispensaveis para que haja efetiva inclusdo das pessoas com deficiéncia. Existem
seis tipos de acessibilidade: atitudinal (relacionada as atitudes), arquitetdnica,
comunicacional, instrumental (relacionada aos utensilios), metodoldgica
(relacionada aos métodos de ensino e trabalho) e programatica (relacionadas as
politicas publicas, leis, regulamentos).

forma coloquial e discriminadora de se referir aos portadores do virus
da Aids, ou Sindrome da Imunodeficiéncia Adquirida (HIV). A expressdo correta
é “pessoa com Aids” - quando a pessoa apresenta sintomas, ou “HIV positiva” ou
“soropositiva” quando a pessoa ndo apresenta os sintomas associados a doenca.
ou ainda “pessoas deficientes”, “excepcionais”, “especiais” sdo termos
gue estigmatizam a pessoa com deficiéncia. O correto é “pessoa com deficiéncia”.
expressao preconceituosa para se referir as pessoas afetadas pelo nanismo.
€ a adocao de elementos especificos de uma cultura por

um grupo que nao faz parte daqguela cultura - por exemplo, trancas ou dreads.

regionalidade utilizada de forma preconceituosa para se
referir a uma pessoa que se veste de maneira extravagante ou ainda que agiu
de maneira diferente aos costumes locais. Trata-se de um preconceito de carater
regional e racial.
ou ainda “bicha” e “boiola” sdo termos depreciativos para se referir
aos homossexuais. O correto é “gay” para homens e mulheres ou “lésbica” para
mulheres.
utilizado como sindnimo de cruel, rude, violento. A palavra tem origem
na Grécia que remete a tudo o que n&o era Grego, ou seja, estrangeiro, de modo
pejorativo e discriminatorio, com apelo xenofdbico.
ou ainda “branco azedo” sdo expressdes preconceituosas do ponto de
vista racial em relacdo as pessoas brancas.
refere-se a nocdo da identidade racial branca enqguadrada
hierarquicamente como superior. A branquitude é entendida como instrumento
de colaboracdo para a construcédo social e a reproducdo do racismo.

44 Associada do Peixoto & Cury Advogados
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termo racista e preconceituoso dirigido aos nordestinos,
especialmente os cearenses.
Cabelo duro/ Cabelo Pixaim/ Bombril: forma pejorativa de caracterizar o cabelo
de negros e negras. O correto é cabelo enrolado, cabelo encaracolado ou cabelo
cacheado.
termo utilizado para caracterizar uma garrafa de cerveja
gue esteja muito gelada (coberta com uma fina camada de gelo, branco) - faz
referéncia aos pedreiros, geralmente negros, com as canelas cobertas de cal.
Expressao racista e preconceituosa.
menospreza e estigmatiza os cegos. O correto é “deficiente visual”.
€ a pessoa que se identifica com o género que lhe foi atribuido por
nascenca, em razao de sua genitalia.
termo machista que indica que certas coisas (delicadas) sao
feitas para mulheres e outras para homens.
é um efeito da discriminacdo racial que decorre da cor da pele.
Diferente do racismo, que pode atingir asidticos, latinos, indigenas e outros, o
colorismo ocorre com a pessoa que tem a pele mais escura. Ou seja, quanto
mais escura for a pele da pessoa negra, mais frequente serdo a discriminacdo e a
exclusdo que sofrerd; quanto mais clara a sua pele, mais aceita socialmente serd
a pessoa.
forma pejorativa de se referir a pessoa com opinido politica de
esquerda, fazendo meng¢do aos regimes comunista ou socialista.
reservas percentuais de vagas em concursos publicos ou em
universidades para negros e indigenas.
Cor do pecado: termo racista e machista utilizado quando as mulheres tomam sol
e ficam bronzeadas, geralmente como elogio. Traz a ideia de que a mulher negra
€ “para o pecado” ou “para satisfazer o desejo”.
termo pejorativo e discriminatdrio do individuo em razdo de sua racga. O
correto é “negro” ou “afrodescendente”.
: € toda manifestacado caracteristica de uma sociedade.

ou “debildide” ou “mongoloide” sdo formas preconceituosas de se
referir as pessoas com deficiéncia intelectual.

é a terminologia genérica para toda e qualquer diferenca definida
por seis categorias: sensorial (relacionada aos sentidos - audicdo e visao); fisica
(relacionada aos movimentos); intelectual (relacionada ao funcionamento das
atividades cerebrais) e multipla (mais de um tipo de deficiéncia na mesma pessoa).

& uma corrente ideoldgica que afirma haver igualdade de
oportunidades e tratamento entre brancos, negros e indigenas no Brasil, negando
assim a discriminacdo racial contra os negros e indigenas no pais. Correntes
divergentes afirmam que a democracia racial € um mito que contribui para a
perpetuacdo dos esteredtipos, preconceitos e discriminacdes construidos sobre
negros e indigenas

ou “denigrir” é a expressdo utilizada para diminuir algo ou alguém. A



palavra significa “tornar negro, escurecer” e por essa razao € racista e deve ser
evitada.
toda situacdo injustificada de diferenciacdo de acesso

e fruicdo de bens, servicos e oportunidades, nas esferas publica e privada, em
virtude de raca, cor, descendéncia ou origem nacional ou étnica. (Estatuto da
lgualdade Racial, Lei 12.228 de 20 de julho de 2010).
Discriminacao: ato de distinguir ou diferenciar algo ou alguém, de forma positiva
ou negativa.

toda distincdo, exclusao, restricdo ou preferéncia baseadaem
raca, cor, descendéncia ou origem nacional ou étnica que tenha por objeto anular
ou restringir o reconhecimento, gozo ou exercicio, em igualdade de condicdes,
de direitos humanos e liberdades fundamentais nos campos politico, econémico,
social, cultural ou em qualquer outro campo da vida publica ou privada. (Estatuto
da lgualdade Racial, Lei 12.228 de 20 de julho de 2010)

maneira pejorativa para fazer referéncia a usuarios de entorpecentes.

expressao gordofdbica, e machista, que prega que a
mulher tem que estar magra e bonita para os homens.
desvalorizacdo, negacdo ou ocultamento das contribuicdes
do continente Africano e da didspora africana para o patriménio cultural da
humanidade. Conceito cunhado por Sueli Carneiro, fildsofa, fundadora e presidente
do Geledés - Instituto da Mulher Negra.
ou “maluco”, “caduco”, “que perdeu o juizo” sao formas
discriminatdrias para se referir as pessoas idosas.
na perspectiva dos direitos humanos, todas as pessoas sdo especiais,
tenham deficiéncia ou ndo. No contexto PcD, especial conota um eufemismo para
deficiéncia.
ou estd ruco é uma expressao utilizada para descrever uma situagcao
dificil. Assim como a expressdo “a coisa ficou preta” traz um cunho racista a
situacdo enfrentada pelos russos no fim da Unido Soviética ou ainda as pessoas
de coloracao pardacenta.
crencgas socialmente compartilhadas sobre um grupo de individuos.
conceito atrelado a comportamentos linguisticos, culturais e caracteristicas
fisicas compartilhadas por um determinado grupo de pessoas.
visdo de mundo baseada na no¢do de hierarquia étnica, de nacao
ou nacionalidade. O etnocéntrico é aguele que considera o seu grupo étnico,
nacdo ou nacionalidade socialmente superior aos demais.

F

maneira pejorativa de se referir as mulheres que lutam pelo feminismo,

pela igualdade de direitos entre homens e mulheres, fazendo referéncia ao
Nazismo de Hitler.

movimento social e segmentado do feminismo, que tem como

foco e protagonistas principais as mulheres negras. O seu escopo ¢é discutir as

relacdes de género e racga, exigir visibilidade as suas pautas e reivindicar direitos.



Segundo Djamila Ribeiro, o feminismo negro propde a discussdo das opressdes
entrecruzadas®®.

G
forma depreciativa de se referir ao bissexual, isto é, aquele que
gosta de ambos os géneros.
atribui a alguém rudeza ou falta de inteligéncia. Assim como “baianada”,
€ preconceito regional e racial.
termo utilizado para discriminar o estrangeiro. Tem carater xendfobo e
expressa menosprezo e até édio ao estrangeiro.

o sufixo “ismo” remete a doenca, como se um homossexual
tivesse alguma doenca. O correto é “homossexualidade”.

é a correspondéncia ao género com o qual determinada
pessoa se identifica, podendo ser cisgénero ou transgénero.
ldoso: nos termos do Estatuto do Idoso (Lei Federal n 10.741, de 1° de outubro de
2003), qualguer pessoa com 60 anos ou mais.
consiste na marginalizacdo (discriminacdo, isolamento,
agressdao ou humilhacdo) de individuos de religides minoritdrias que sao
construidas pelos fatores: etnia, cultura e nacionalidade.
Indigena: é todo individuo de origem e ascendéncia pré-colombiana que se
identifica e é identificado como pertencente a um grupo étnico cujas caracteristicas
culturais o distinguem da sociedade nacional (art. 3¢, inciso | - Lei 6.001/1973,
Estatuto do indio) .
consiste em “ofender a honra de alguém com a utilizacdo de
elementos referentes a raca, cor, etnia, religidao ou origem” (art. 143 do Cddigo
Penal). Diferente do racismo, a injuria racial ocorre quando um individuo ofende o
outro por sua raca e com base em atributos da raca.
conceito que compreende como os diversos marcadores
sociais se entrecruzam e se sobrepdem para construir identidades diversas para
sujeitos e grupos em um determinado contexto.

& a pessoa que nasce com caracteristicas bioldgicas que ndo refletem
em definicdes tradicionais de corpos masculinos ou femininos - incluindo anatomia
sexual, drgdos reprodutivos e/ou combinacdes cromossdmicas.

termo de cunho racista, que entende que a inveja “branca” € boa,
positiva ou sem maldade.

generalizacdo para fazer referéncia a qualquer individuo que possua tracos
orientais, ndo importando a sua nacionalidade, como Japoneses, Coreanos,
Chineses.
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ou judiacdo, expressdes de pena que remetem a tortura sofrida pelos
judeus.

L

lésbicas, gays, bissexuais transgéneros e intersexuais. O simbolo + foi
acrescentado a sigla LGBTI para abranger outras orienta¢cdes sexuais, identidades
e expressdes de género, como queer e assexuais.

valorizacdo social das caracteristicas fisicas e culturais do sexo
masculino em detrimento daquelas associadas ao sexo feminino, baseada na
crenca da superioridade dos homens com relacdo as mulheres.
se refere a alguém a quem falta um braco.
termo pejorativo, machista e homofdbico para se referir as mulheres
que tém tracos masculinizados, ou estilo masculinizado, geralmente lésbicas.
Melhor idade: eufemismo para se referir as pessoas idosas.
aguele menino que vive nas ruas devemos nos referir como
“menino em situacdo de rua”.
aguele que luta pelos direitos raciais, pela igualdade racial e
pela visibilidade da populacdo negra.
varias culturas coexistindo em um mesmo lugar e tempo.
sistema que diz que os melhores lugares da hierarquia social sdo
reservados aqueles que sdo aptos o suficiente. Pressupde que todos os individuos
tiveram as mesmas oportunidades, ou seja, partem do mesmo ponto de partida, e
disputam em condicdo de igualdade.
termo utilizado para tirar a legitimidade da reclamacao ou reivindicacdo
de alguém - “Isso & puro mimimi”.
termo originado da palavra “mulo”, por conta do hibridismo do animal.
E expressdo com conotacdo pejorativa, pois era usada para fazer referéncia aos
filhos mesticos gerados da coabitacdo das mulheres negras escravizadas e dos
senhores.
ou “mulher de vida facil” sdo expressao utilizadas como um
eufemismo para se referir as prostitutas.
significa gue mulheres tém menos habilidade
para dirigir no transito, e em razdo do cardter machista deve ser evitada.
falsa ideia de que a mulher s6 pode ser
respeitada caso “faca por merecer”. Deriva de um ideal machista de que a mulher
ndo pode usar determinadas roupas, ou tomar determinadas atitudes sob pena
de nado ter o respeito dos homens.

termo cuja origem vem do periodo da escraviddo, que
era utilizado por donos de escravos para falar de suas escravas sexuais, todas
obviamente negras. Hoje, pessoas usam a expressdo para exigir um tratamento
respeitoso por parte de outro alguém.



E a identificacdo do sexo (género) ao qual o sujeito sente
atracdo erdtica-afetiva.

P

se refere a alguém a quem falta uma perna.
conjunto de pessoas pretas e pardas conforme o quesito cor/
raca utilizado pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) ou que
adota auto definicdo analoga. (Estatuto da Igualdade Racial, Lei 12.228 de 20 de
julho de 2010)
opinido, ideia ou sentimento sobre algo ou alguém preconcebido
sem exame critico ou objetivo.

Q

grupos étnico-raciais segundo critérios de autoatribuicdo, com
trajetéria histérica propria, dotados de relacdes territoriais especificas, com
presun¢cdo de ancestralidade negra relacionada com a resisténcia a opressdo
historica sofrida (Decreto n2 4.887, de 20 de novembro de 2003).

na perspectiva da biologia, existe apenas uma raca humana. No entanto,
raca, como construcdo politica e critério de discriminacdo, aponta para uma
pluralidade de tipo raciais, identificaveis por diferentes aspectos a depender do
local. A titulo de exemplo, no Brasil, o negro é identificado pelo seu fendtipo.
sdo praticas que partem da crenca de que uma raca € superior a outra.
Alternativamente, de acordo com sua previsdo legal (Lei n. 7.716/1989), é uma
conduta discriminatoria dirigida a determinado grupo ou coletividade.
consiste na desapropriacdo de terras e privacdo do direito a
terra a grupos raciais marginalizados, como indigenas, quilombolas e ribeirinhos.
Racismo institucional: € um sistema de desigualdade institucional que se baseia
na raca®t.
outro termo pejorativo para pessoas com deficiéncia intelectual, que
€ a maneira correta a fazer referéncia a essas pessoas.
Roceiro: termo pejorativo para a pessoa que vive no campo oOu na roga.

S

titulo de famoso samba composto por Sérgio Porto. E
utilizado para discriminar negros, atribuindo-lhes confusdes e trapalhadas, sendo
considerado um termo racista.

termo pejorativo para se referir as mulheres lésbicas.

Segregacdo racial: é a separacdo de um determinado grupo racial, que fica a
margem de direitos estatais, da circulacdo e da existéncia em espacos publicos ou
privados. Pode ser institucional, como o Apartheid (na Africa do Sul), ou resultar de

46 Termo: Stokely Carmichael e Charles V. Hamilton do movimento Panteras Negras, nos EUA, na década de 1960.



atitudes diretas, como quando ocorre o isolamento de criancas negras nas escolas.
atitude, acdo discriminatodria ou impedimento (formal ou informal) que
assente no sexo bioldgico de um individuo como critério de distin¢cao.

"

sdo equipamentos, produtos ou sistemas capazes
de contribuir para o pleno desenvolvimento das pessoas com deficiéncia.
Proporcionam equiparacdo de oportunidades, autonomia e qualidade de vida.
Ex.: cadeira de rodas, proteses, etc.
€& a pessoa que se identifica com o género oposto ao qual lhe foi
atribuido por nascenca, em razdo de sua genitalia.
€ a pessoa que ndo se identifica com o género que Ihe foi atribuido
por nascenca, em razao de sua genitalia.
expressao discriminatdria e homofdbica para se referir as travestis. Os
termos corretos e que demonstram respeito sdo travestis ou transsexuais.
€ a pessoa que possui expressao de género feminina, sem, contudo,
identificar-se propriamente com a feminilidade, tampouco com a masculinidade.
objetivamente, trata-se do nome de um povo indigena, mas é utilizado
para fazer referéncia ao povo brasileiro, geralmente em sentido pejorativo, na
acepcao de atrasado ou selvagem.
nacionalidade do povo que nasceu na Turquia. Entretanto, é termo genérico
utilizado para designar imigrantes arabes em geral, como sirios e libaneses.

\"/

palavra utilizada para discriminar prostitutas.
Veado: palavra utilizada para discriminar homens gays. Os termos corretos sdo
gay e homossexual masculino.

X

termo utilizado pejorativamente para fazer referéncia aos militantes politicos
tidos como radicais e/ou inflexiveis.
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INSTITUCIONAL ‘Sociodades de
DO CESA

[ ] Advogados
O Centro de Estudos das Sociedades de Advogados - CESA ¢ uma entidade sem
fins lucrativos, constituida por Sociedades de Advogados regularmente inscritas
na Ordem dos Advogados do Brasil - OAB, nos termos da Lei n? 8.906/94.

APRESENTACAO — W Conrode
V. CESA

Fundado em 1982, inicialmente contando com associadas de S&o Paulo e Rio
de Janeiro, o CESA foi aos poucos expandindo suas atividades e estendendo
seu alcance a outros Estados e ao exterior, contando hoje com cerca de 1.000
Sociedades de Advogados associadas e Seccionais em 16 Estados: Bahia, Cear3,
Distrito Federal, Espirito Santo, Maranhdo, Mato Grosso, Minas Gerais, Norte,
Paraiba, Parana, Pernambuco, Piaui, Rio de Janeiro, Rio Grande do Sul, Santa
Catarina e Sergipe.

As principais finalidades do CESA séo:

a) promover estudos e manifestar-se sobre questdes juridicas e assuntos
relativos a administracdo da Justica e ao exercicio da profissdo de advogado;
b) promover o estudo e a defesa de questdes de interesse das Associadas;
¢) oferecer as Associadas estudos e servicos que facilitem o exercicio da
profissdo de advogado;

d) representar os interesses das Associadas e das Sociedades de Advogados
em face dos 6rgdos de classe e de outras entidades profissionais de
advogados;

e) representar os interesses das Associadas em juizo.

Desde a sua fundacdo, o CESA vem realizando reunides periddicas com suas
Associadas para discutir assuntos de interesse ndo sd das Sociedades de
Advogados, mas de toda a sociedade civil.

Para o desenvolvimento de seus objetivos o CESA conta com diversos Comités
Tematicos, quetemaparticipacao ativade suas Associadas. Sdo eles: Administracao
e Etica Profissional - Arbitragem - Comércio Internacional - Concorréncia e
Relacdes de Consumo - Direito Ambiental - Direito Digital - Diversidade e
Responsabilidade Social - Ensino Juridico e Relacdes com Faculdades - Judiciario
- Novos Advogados - Penal - Relacdes Governamentais - Societario - Trabalhista
e Previdenciario - Tribunais Superiores - Tributario.

O CESA também participa das discussdes de temas de maior relevancia para a
advocacia brasileira, sendo chamado a opinar em diversas situacdes e matérias.
Nesse contexto, os comités tematicos tém uma atuacdo muito importante,
trabalhando as matérias especificas dentro de seus grupos, promovendo




semindrios, palestras etc, nos quais as Associadas tem a oportunidade de
manifestar suas posicdes.

Cumprindo com um de seus objetivos sociais, o0 CESA coloca a disposicdo das
Sociedades de Advogados Associadas, através da Central CESA de Servigos, a
indicacdo de uma série de servicos complementares a Advocacia, devidamente
selecionados entre prestadores de servicos que tém experiéncia comprovada na
sua area de atuacéo.

Ha alguns anos um importante canal de comunicacdo foi estabelecido com os
poderes Executivo, Legislativo e Judicidrio. O acompanhamento constante
e pontual das proposicdes de interesse das Sociedades de Advogados e da
classe como um todo, possibilita a apresentacdo de projetos normativos e o
posicionamento acerca de novas legislacdes e de projetos de lei.

As atividades do CESA incluem sempre uma participacdo significativa na
atuacdo das varias entidades que representam os interesses das Sociedades de
Advogados, nacionais e internacionais.

Em 2017, 0 CESA e 0 SINSA - Sindicato das Sociedades de Advogados dos Estados
de S&o Paulo e Rio de Janeiro uniram-se com o desejo de motivar e disseminar
o bem social através da criacdo do Prémio Lumen, que visa reconhecer as boas
praticas de gestdo de escritdrios de advocacia e suas acdes de responsabilidade
social e pro bono, que geram impactos positivos na sociedade.

E por fim, também em 2017, o CESA deu mais um importante passo e lancou o
Projeto Incluir Direito, cujo objetivo final € promover a maior participacdo da
populacdo negra no universo juridico e desenvolver uma atuacdao coerente e
afirmativa, que contribua para a reducao das desigualdades e da discriminagcado.




Triénio mar/2018-mar/2021
DIRETORIA EXECUTIVA

Presidente Nacional:

Carlos José Santos da Silva
Machado, Meyer, Sendacz e Opice Advs

Vice-Presidente Nacional:

Moira V. Huggard-Caine
TozziniFreire Advogados

Presidente do Conselho
Diretor:

José Luis de Salles Freire
TozziniFreire Advogados

Diretor de Relag¢oes
Institucionais:

Gustavo Brigagao
Brigagdo, Duque Estrada, Emery Advogados

Diretor de Relagoes
Governamentais:

Carlos Mario Velloso Filho
Advocacia Velloso

José Setti Diaz

Demarest Advogados

Diretor Financeiro-
Administrativo:

Pedro Aguiar de Freitas
Veirano Advogados

Diretor de Relag¢oes
Internacionais:

Pedro Paulo Wendel Gasparini

Gasparini, De Cresci e Nogueira de Lima Advs
Stanley Martins Frasdo

Homero Costa Advogados

Diretores:
Ex-Presidentes Nacionais:

62

Orlando Di Giacomo Filho (in memoriam)

Celso Cintra Mori

Clemencia Beatriz Wolthers

Horacio Bernardes Neto

Antonio Corréa Meyer

José Luis de Salles Freire

Carlos Roberto Fornes Mateucci (in memoriam)




DIRETORES

Alfredo de Assis Goncalves Neto
Assis Gongalves, Kloss Neto e Advs Associados

Camila Spinelli Gadiolli
Motta Fernandes Advogados

Celso de Souza Azzi
Telles Pereira, Azzi, Ferrari, Lisboa e Almeida Salles Advs

Cristiane Romano
Machado, Meyer, Sendacz e Opice Advogados

Fernando Castelo Branco
Castelo Branco Advogados Associados

Glaucia M. Lauletta Frascino
Mattos Filho, Veiga Filho, Marrey Jr. e Quiroga Advs

Luiz Roberto de Andrade Novaes
Novaes, Plantulli e Manzoli Sociedade de Advs

Marcio Vieira Souto Costa Ferreira
Sergio Bermudes Advogados

Mariana Matos de Oliveira
Oliveira e Leite Advogados

Salvador Fernando Salvia
Focaccia, Amaral, Salvia, Pellon e Lamonica Advs

Sérgio Farina Filho
Pinheiro Neto Advogados

63



CONSELHO DIRETOR

Presidente Nacional:

José Luis de Salles Freire
TozziniFreire Advogados

Vice-Presidente Nacional:

Horacio Bernardes Neto
Motta Fernandes Advogados

Membros:
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Alberto Braganca

Veirano Advogados

Ana Cecilia Lopes da Silva

Lopes da Silva &Associados - Soc de Advogados
Antonio C. Mariz de Oliveira

Advocacia Mariz de Oliveira

Beatriz M. A. Camargo Kestener

Kestener, Granja & Vieira Advogados

Belisario dos Santos Jr.

Rubens Naves Santos Jr Advogados

Fabio Teixeira Ozi

Mattos Filho, Veiga Filho, Marrey Jr. e Quiroga
Advogados

Fernanda Martorelli

Martorelli Advogados

Flavia Cristina Moreira de Campos Andrade
TozziniFreire Advogados

Francisco Mussnich

Barbosa, Miissnich & Aragdo Advogados
Guilherme Batochio

José Roberto Batochio Advogados Associados
Gustavo Mercadante

Gustavo Mercadante - Advogados

Humberto Graziano Valverde

Matos, Valverde, Trindade e Leahy Advs Assoc
Jodo Henrique Café de Souza Novais

Joao Café Novais Advogados




Membros:

Jorge Nemr

Leite, Tosto e Barros Advogados Assoc
José Antonio Fichtner

Andrade & Fichtner Advogados

Julio César Bueno

Pinheiro Neto Advogados

Luis Otavio Camargo Pinto

Yarshell e Camargo Advogados

Luiz Flavio Borges D’Urso

D’Urso e Borges Advogados Associados
Luiz Piauhylino de Mello Monteiro
Piauhylino Monteiro Sociedade de Advogados
Luciana Cossermelli Tornovsky

Demarest Advogados

Marcos Joaquim Goncalves Alves

MJ Alves e Burle Advogados e Consultores
Mario Barros Duarte Garcia

Duarte Garcia, Serra Netto e Terra
Advogados

Ordélio Azevedo Sette

Azevedo Sette Advogados Associados
Oswaldo Moraes

Demarest Advogados

Paulo Rogério Sehn

Trench, Rossi e Watanabe Advogados
Ricardo Jobim Faraco de Azevedo

Faraco, Azevedo e Muratt Advocacia
Empresarial

Roberto Barrieu

Cescon, Barrieu, Flesh & Barreto Advogados
Sergio Ricardo Nutti Marangoni

Salusse Marangoni Advogados

Soénia Maria Giannini Margues Dobler

Soénia Marques Dobler Advogados

Valdo Cestari de Rizzo

Lobo & De Rizzo Sociedade de Advogados
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MEMBROS HONORARIOS

Agostinho Toffoli Tavolaro
Altamiro Boscoli
Carlos Alberto de Souza Rossi
Carlos Nehring Netto
Claudio Antonio Mesquita Pereira (in memoriam)
Décio Policastro
Elias Farah
Fernando B. Pinheiro (in memoriam)
Francisco Florence
Jorge I. Salluh
José Roberto Pisani
Marcelo Zarif
Modesto Souza Barros Carvalhosa
Newton Silveira
Noé de Medeiros
Otavio Uchba da Veiga Filho
Paulo Roberto Murray
Pedro Jorge da Costa Cury
Rogério Lessa
Sérgio Ferraz
Sérgio P.S. Caiuby
Técio Lins e Silva
Thomas Benes Felsberg
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SECCIONAIS

Bahia:

Ceara:

Brasilia:
ESpirito Santo:
Maranhao:
Mato Grosso:
Minas Gerais:
NORTE:
Paraiba:
parana:
pernambuco:
Piaui:

Rio de janeiro:
Rio Grande do Sul:
Santa Catarina:

Sergipe:

Antonio Adonias Aguiar Bastos

Adonias Advocacia e Consultoria Juridica
Tiago Asfor Rocha Lima

Rocha, Marinho e Sales Advogados
Isabela Braga Pompilio

TozziniFreire Advogados

Giulio Cesare Imbroisi

Giulio Imbroisi Soc Individual de Advocacia
Ulisses César Martins de Sousa

Ulisses Sousa Advogados Associados
Ronimarcio Naves

Ronimarcio Naves Advogados

Renato Almeida Viana

Tolentino Advogados

Maria de Fatima Rangel Canto

José Raimundo Canto Advogados Associados
Daniel Arruda de Farias

Urbano Vitalino Advogados

Tarcisio Kroetz

Hapner & Kroetz Advogados

Ivo Tind do Amaral Junior

Urbano Vitalino Advogados

Alvaro Fernando da Rocha Mota

Alvaro Fernando Mota Advogados e Consultores
Gabriel Francisco Leonardos

Kasznar Leonardos Advogados

Evandro Luis Pippi Kruel

Ramos e Kruel Advogados

Carlos Zoéga Coelho

Zoéga Coelho & Advogados

Carlos Augusto Monteiro Nascimento
Monteiro Nascimento Advogados
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Como promover um ambiente diverso e inclusivo
has sociedades de advogados

Realizacao
CENTRO DE ESTUDOS DAS SOCIEDADES DE ADVOGADOS - CESA
COMITE DE DIVERSIDADE E RESPONSABILIDADE SOCIAL

Equipe responsavel

Alberto Mori
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Felipe Garcia de Souza
Fernanda Christina de Souza Rosa
Flavia Regina de Souza Oliveira
Hannetie Kiyono Koyama Sato
Helena Rabethge

Luciana Cossermelli Tornovsky
Rana Moraz

Tania Liberman
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