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Cartilha de Diversidade & Inclusdo

Promover um ambiente mais diverso e inclusivo é papel de todas as pessoas.

sanofi

Material em atualizagdo para incorporar a nova identidade visual da Sanofi.
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Introducao

Toda empresa disposta a ter um impacto
positivo na vida das pessoas e oferecer um
bbom ambiente de trabalho precisa estar
conectada com seu proprio fempo, com
0 presente, com as percepcoes, anseios e
demandas legitimos da sociedade em
que estd inserida, e em meio & qual afua.

A Sanofi tem 100 anos de histéria no Brasil e,
no decorrer dessa jornada, sempre evoluiu com
o mundo e com a sociedade, ndo sé frazendo
grandes inovagodes para a sadde dos brasileiros,
mas também culturalmente.

Uma das demandas mais presentes atualmente é o reconhecimento da existéncia,
a promo¢do e a valorizagcdo da diversidade - com todos os indmeros aspectos que
este conceito pode abranger.

Temos consciéncia desta necessidade, acreditamos que uma equipe diversa,
com pessoas de diferentes perfis e historias de vida, resulfa em um ambiente
de frabalho mais inclusivo, plural e inovador, contribuindo efetivamente para

0 negdbcio, além de nos possibilitar sermos protagonistas na construcdo de uma
sociedade mais justa e igualitaria.

Mas, para nds, o respeito a
diversidade vai além das
necessidades do negdcio:
&, antes de fudo, uma
conversa sobre pessoas.
\Vamos entdo, juntos,
compartilhar neste material
vivéncias sobre a questdo.




Por que falar de Diversidade?

A resposta é simples: porque tfodas as pessoas scio diversas. Eu, vocé, amigas, amigos,
amigues, familiares, somos singulares e, em grupo como uma sociedade, somos diversos.

Por mais que consideremos nossa sociedade desenvolvida, civilizada, evoluida,
persistem nela conceitos e preconceitos histéricos que provocam prejuizo profissional e
pessoal, além de sofrimento emocional, em quem € alvo deles. Houve tempo em que
a expressdo e manifestacdo desses conceifos eram bem menos visiveis e até mais
toleradas, s vezes silenciosamente, pela sociedade.

Mas 0 mundo, como nos, estd em constante evolucdo. E com a explosdo dos meios
de comunicacdo, marcadamente os digitais, a liberdade de expressdo de todos 0s
grupos e representatividades e a ampliacdo da percepcdo de que todos os seres
humanos tém lugar de fala e sdo dignos de respeito fortaleceram a relevancia do
tema diversidade, amplificando tamibém as vozes dos que a defendem.

Alinhar-se a uma sociedade que clama por diversidade torna-se, portanto,
indispensdvel a uma empresa que pretende crescer de forma sustentdvel e continuar
a se desenvolver nessa sociedade, mais ainda se ela ja tiver forte presenca de
mercado e na vida das pessoas, como € 0 N0sso caso NA Sanofi.

Talvez mais importante: o respeito & diversidade € muito valioso para a sociedade em
si, pois & das variacdes, diferencas, contraposicoes e complementaridades entre as
pessoas que vem grande parte de sua riqueza. E, com cerfeza, € o convivio humano
e pacifico com a diversidade que resulta em maior probabilidade de uma vida digna
para todos - com todas as suas diferencas.




Diversidade na Sanofi

Todos os Valores da Sanofi de alguma forma estdo

relacionados com a diversidade:

* O respeito ao proximo,

* E preciso coragem para
fazer isso em meio a um
mundo ainda repleto de
preconceitos, e fambém
para NOs posicionarmMmaos
em situacoes em que um
determinado grupo de
pessoas esteja sendo
prejudicado;

as necessidades do outro,
€ onde se iniciam todas as
discussdes sobre diversidade;

¢ Ao valorizarmos
o diferente, estamos
agindo com integridade;

* E o frabalho em equipe
promove a colaboracdo
produtiva entre varias
pPEessSoas, € seus muitos

I universos, em nome de
um objetivo comum.

Ou seja, diversidade tem tudo a ver com a Sanofi. Algumas prdaticas gerais, quando bem
conhecidas e incorporadas ao cotidiano, podem expressar e definir melhor nosso

compromisso com a diversidade.

Ndo ter, nem tolerar, comportamento discriminatério, de qualquer natureza,

(l[@m seja por questdes de identidade de género, deficiéncia, raca ou etnia,

liez

orientacdo sexual, idade, modo de se vestir, cultura, religido ou crenca
(ou ainda a auséncia delas) efc.

Lembrar que respeitar a diversidade, em seus varios aspectos, & fambém
respeitar a legislacdo vigente e os Direitos Humnanos, que devem ser
observados em qualquer circunstancia.

Promover a igualdade de oportunidades para colaboradores
profissionalmente aptos para uma posicdo, independentemente de

VD
A iy o
(l[@ outras caracteristicas pessoais NGo relevantes ao trabalho.




Outros comportamentos desejéveis - e os inaceitdveis, relativos
a cerfos grupos com caracteristicas proprias - sdo citados ao longo deste material.

Além de ter a diversidade nos valores que fundamentam suas acoes,
a Sanofi também tem uma estratégia desenvolvida, e em pleno andamento,
para impulsionar o respeito e a valorizacdo a este conceito.

Desde 2010, trabalhamos para fomentar infernamente uma cultura de diversidade
e inclusdo, processo que se iniciou com o engajamento da nossa alta lideranga
global com a criagcdo do *“Women'’s Leadership Council”, tfendo como tema o
equilibrio de género.

Em 2015, com o objetivo de promover agdes aqui no Brasil, langamos no Pais o
“Women's & Diversity Council”, depois renomeado como “Comité de Diversidade e
Inclusd&o”, formado por liderancas e colaboradores voluntdrios engajados com a
causa e que passou a atuar de maneira mais ampla, além do equilibrio de géneros.

Em 2019, esse Comité estruturou um plano estratégico de Diversidade e InclusGo
baseado em 4 pilares de atuacdo:

e Equidade de Géneros
e Etnias

(l[@" * Pessoas com Deficiéncia (PcD)
= * Pessoas LGBIQIA+

Para cada pilar, hd um plano de agdo com objetivos e métricas especificos,
dentro de 3 frentes de frabalho:

e Recrutamento - Visando a processos seletivos mais inclusivos.
* Educacdo - Iniciativas para maior compreensdo sobre diversidade.
(l[@m * Compromissos externos - Iniciativas e parcerias que reforcam o

= Nosso posicionamento com a diversidade.

Esta carfiiha & uma das acdes previstas na nossa estratégia para 2020, bem como a
nova Politica de Licenca-parental, que estd em vigor desde o inicio deste ano e
oferece até 6 meses de licenca-parental para todos os colaboradores na América
Latina, independentemente de género, modelo familiar e se a crianca foi gerada ou
adotada. Além disso, a Sanofi fambém passou a oferecer auxilio-creche para todos
os colaboradores, independentemente de género. Tudo em plena harmonia com
Nossa Visdo de que a colaboracdo e o envolvimento com uma causa estdo
infimamente ligados.

#cooperecompaixdo



Pilares e Conceitos

Género

Em muitas sociedades, nas mais variadas culturas, prevalecem valores, atitudes,
costumes, prdticas e comportamentos, expressos ou NGo em leis, baseados Na
concepcdo de uma suposta superioridade, e consequente autoridade, dos homens
sobre as mulheres.

Essa desigualdade de poder entre homens e mulheres, historicamente construida,
tfem consequéncias no dmbito social - sendo a violéncia contra a mulher apenas o
exemplo mais impactante - e também no terreno profissional.

A Sanofi estd atenta ds discussdes sobre as questdes de género também na
comunicacdo. Para efeito de fluidez da leitura, e como ainda dita a norma culta
da Lingua Portuguesa, nesta cartiiha utilizamos o masculino para expressar o género
neutro de um grupo de pessoas e/ou coletividade, como em "os colaboradores”,
"os funciondrios” efc. Estdo incluidas ai todas as identidades de género.




As Convencdes 100 e 111 adotadas pela Organizacdo Internacional
do Trabalho - OIT, respectivamente, em 1953 e 1960, recomendam que
seus paises-memioros ratifiquem-nas e apliquem mecanismos para:

1 garantir aigualdade de remuneracdo de homens e mulheres
por frabalho de igual valor;
2 eliminar a discriminacdo em matéria de emprego e ocupacdo.

No Brasil, essa meta permanece um grande desafio, mas € inegdavel que nos Ulfimos
anos as mulheres brasileiras vém realizando numerosas conquistas, da ampliacdo de
sua presenca no mercado de frabalho até a ocupacdo dos espacos de poder,
embora de forma ainda lenta e gradual.

Ciente de que a plena participacdo das mulheres nas decisdes que afetam suas vidas,
€ um dos pilares para se alcangar a equidade de género e o empoderamento
feminino, a Sanofi se mobiliza constanfemente para que seu ambiente, atividades e
oportunidades sejam equdnimes, sem favorecimento em razdo do género de seus
colaboradores.

Agir assim &, por si s6, ajudar a empoderar suas colaboradoras.

casses
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Como posso contribuir?

Generos * Ajude a promover a equidade de géneros e combater

0 sexismo, inclusive durante processos de recrutamento e
selecdo e em planos de sucessdo de carreira. Nao considere
que determinada posicdo ndo pode ser assumida por uma
mulher ou por um homem apenas por confa do género.

e Atente-se as condicoes de saldrio, evitando qualquer
discriminacdo entfre homens e mulheres que desempenham
funcdes equivalentes.

¢ N&o permita que a mulher seja avaliada por seu estado
civil (casada ou nGo), o fato de ter filhos ou NnGo e/ou sua
condicdo reprodutiva.

* Ndo faca piadas ou comentdrios, nem utilize xingamentos e
expressdes que perpetuem esteredtipos de género, como por
exemplo “coisa de mulher/coisa de homem”, *homens sGo
mMenos emocionais”, “comporte-se como uma mocinha”,

homens sdo assim”, “sé podia ser mulher” etc.

RS

“seja homem”,

* Nunca pense na maternidade ou na paternidade como um
empecilho profissional: ao contrério, esta enriquecedora experiéncia
pode agregar valor & nossa equipe, Nosso ambiente e nossa cultura.

* Respeite as mulheres, sua sexudlidade, sua intimidade, e ajude como
puder no combate a qualquer tipo de constrangimento ou assédio,
marcadamente o de natureza sexual.

* No reforno de uma colaboradora ou colaborador da
licenca-parental, seja compreensivo e ajude essa nova made
OuU NOVO pai na adaptagcdo a essa nova fase de sua vida,
em que agora ela ou ele ferd de se desdobrar em 2 funcoes.

* Ndo associe o feminino diretamente & maternidade.
A0 mesmo tempo que muitas mulheres almejam viver
a experiéncia de ser mae, muitas outras ndo compartiiham
dessa vontade.

* Adote atitudes colaborativas, em vez de competitivas,
em relacdo as mulheres.




Etnias

Grupos de individuos que tém caracteristicas
comuns entre si - como cultura, lingua,
comportamentos, tfradicoes e costumes - sdo
0 que compdem ass etnias. A medida em que
a sociedade se tforna cada vez mais global,
diversos grupos étnicos se aproximam,
podendo compartiihar um mesmo territdrio e
incorporar em sua vida a cultura de diversos
povos, tornando a realidade mais
heterogénea.

Outro ponto relevante para o fema etnia

€ o conceito de raca, supostamente
determinado por um conjunto de aspectos
fisicos hereditarios como tom da pele,
formato dos olhos, formato de nariz, tipo de
cabelo e assim por diante.

Hoje considera-se que “raca” & uma
construcdo social, politica e cultural que
aconteceu ao longo do processo histérico
para servir de insfrumento de concentracdo
de poder e priviégios nas mdos de
determinados grupos. Caracteristicas fisicas
particulares nGo podem determinar que um
grupo prevaleca sobre o outro: ao confrdrio,
confirmam a diversidade do ser humano

e aimportdncia da equivaléncia nas
relacdes sociais.

Neste sentido, o papel do pilar Etnias dentro
da Sanofi & promover a equidade de
fratamento e de oportunidades para todas
as pessoas, fazendo com que os fatores que
distinguem os individuos ndo sejam
impeditivos para sua convivéncia e para o
acesso a oportunidades de desenvolvimento
profissional dentro da companhia.




Isso j& se faz sentir na diversidade étnico-racial que pode ser encontrada na Sanofi,
onde ha colaboradores orientais, negros, drabes, caucasianos, hispdnicos, indigenas.
Porém, mesmo nos orgulhando da diversidade que jé alcancamos, € facil perceber
que a porcentagem de pessoas pretas e pardas (que segundo o IBGE pertencem
ao mesmo grupo racial - os negros) € muito maior na populacdo em geral do que
na empresa.

HEZ . % %
Veja ao lado uma Brasil Sanofi

comparagdo entre 0s
dados de como as Brancas 45,22% Brancas 73,10%

Pessoas se consideram/ Pardas 45,06% Pardas 17.16%
declaram no Brasil,
SegUndO 0 BCE, e Pretas 8,86% Pretas 5,27%

levantamento realizado Amarelas 0,47% Amarelas 3,13%
dentro da Sanofi. ’ :
Indigenas 0,38% Indigenas 0,27%

*Fonte: Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD) 2015 - IBGE
**Fonte: Il Pesquisa de Diversidade & Inclusdo da Sanofi, autodeclaragcdo, amostra de 1.119 colaboradores. Outubro, 2020.

Esse fato remete a uma realidade social e € grande a probabilidade - para alguns
estudiosos, uma certeza - de que hd menos presenca de pardos e pretos em grandes
empresas, devido ¢ menor oferta, ou auséncia, de oportunidades de desenvolvimento
profissional e pessoal durante sua vida. E o menor acesso dos negros aumenta as
oportunidades para as pessoas brancas, que acabam sendo a maioria. No Brasil, 0s
300 anos de escravizacdo de pessoas negras - periodo que se encerrou hd 130 anos -
somados & falta de politicas e acdes de reparacdo social, fazem com que seja
necessdria a adocdo de acdes afirmativas para apoiar a entrada e permanéncia das
pessoas pretas e pardas nas escolas e no mundo do frabalho.

m

Mais um motivo pelo qual na Sanofi respeitamos
e valorizamos a diversidade:

embora sozinhos NGO POssaMos Mudar essa
injusta realidade, assumimos © comMpPromisso
de que, em nossas equipes, fodas as pessoas,
de todas as racas/etnias, sejam acolhidas

e fratadas de modo equdnime, fendo
acesso as mesmas oportunidades,
com o intuito de beneficiar inclusive
as proximas geracoes.




Para entender melhor o tema, vamos detalhar alguns conceitos.

Racismo

Racismo é uma forma sistemdatica de discriminacdo que tem a ragca como
fundamento e que se manifesta por meio de praticas conscientes ou
inconscientes que culminam em desvantagem ou privilégios para certos
individuos, dependendo do grupo étnico-racial ao qual perfencam. Pode-se
afirmar que o racismo € consequéncia do pensamento baseado no discurso de
segregacdo de racas, em que hd a difusdo da ideia de superioridade de uma
raca sobre a outra. Existem diferentes concepgdes de racismo, mas todas
convergem no sentido e na forma.

Cultural

O racismo cultural resulta na crenga
de que existe superioridade entre as
culturas existentes, num sentido mais
amplo de cultura, que engloba
religido, costumes, linguas, dentre
outras caracteristicas. Um exemplo:
no Brasil temos o cristianismo como
a religi@do com mais adeptos, por
conta da nossa colonizacdo; dessa
forma, a religido catdlica apostdlica
romana tende a ser vista como
"superior" em relacdo as religides de
matrizes africanas. J& se pensarmos
na India, a religido mais praticada

€ o hinduismo e o cendrio se dd de
forma totalmente diferente do
contexto brasileiro. Considerando
ainda as questoes das pPessoas
negras no Brasil, frata também da
naturalizacdo da auséncia de
negros em ambientes como
escritérios, escolas, grupos sociais

e outros espacos historicamente
marcados pela predomindncia

da figura do homem tido como
fradicional (0 homem branco
heterossexual).

Institucional
Racismo que transcende o dmbito

da acdo individual e os confiitos raciais,
fornando-se parte das insfituicoes:

a desigualdade racial € parte da
sociedade ndo apenas por causa de
acdes isoladas de individuos ou grupos,
mas fundamentalmente porque
determinados grupos étnico-raciais tfém
hegemonia sobre as instituicoes e ufilizam
Seus MecanismMos Para iIMPor seus
proprios inferesses politicos e econdmicos.

Estrutural
O racismo entendido como processo
politico e histérico, bem como
decorréncia da propria estrutura sociall,
ou seja, do modo como se constituem
as relacoes politicas, econdmicas,
juridicas e familiares.

Recreativo
Racismo manifestado de maneira
ofensiva, em piadas e brincadeiras
depreciativas, como por exemplo
associando caracteristicas raciais a
animais, a pessoas que vivem a
margem da sociedade, entre outros.




Discriminacdo da Negritude

Segundo o Instfituto Ethos, ha 3 tipos
de discriminacdo racial sofrida pelos
negros No mercado de frabalho.

1

Discriminacdo
ocupacional

Discriminacdo
salarial

Discriminacdo
pelaimagem




Refugiados

Crises politicas, dificuldades econdmicas,

confiitos armados, violéncia generalizada e graves

violacdes dos direitos humanos levam milhdes de

pessoas a se deslocar contra a propria vontade em

todo o mundo. Aqueles que formam esse imenso contfingente - e que muitas vezes
deixam para fras todos os seus bens e suas relacoes afetivas mais profundas em
busca de paz, protecdo e garantia a seus direitos - sdo os chamados refugiados.

No ato da fuga, embora sejam forcados a abandonar parte importante de suas
historias, os refugiados frazem consigo seus conhecimentos e experiéncias,
chegando ao novo pais que os acolhe com grande potencial de contribuir para o
desenvolvimento da respectiva comunidade, determinacdo para seguir adiante e
resiliéncia - o que normalmente se fraduz em assiduidade e comprometimento.

A Sanofi rejeita e reprova qualquer preconceito contra os refugiados - condicdo
que muitas vezes envolve a etnia - e estd aberta a recebé-los, acolhé-los, ajuda-los
na adaptacdo e integré-los & empresa. Sua insercdo em Nosso meio Ndo s6 é
positiva para o negdcio, mas também um ato humanitario totalmente alinhado
Q0s NOssos valores.

Como posso contribuir?

Etnias

* Nunca deixe, em hipdtese nenhuma, a raca/etnia
ou a ascendéncia influenciar sua avaliagcdo profissional
dos colaboradores.

¢ Ajude a criar um ambiente em que existam pessoas de
diversas etnias, pois isso contribui para uma empresa mais justa,
saudadvel e produtiva.

* Ndo faca nem tolere piadas, brincadeiras, comportamentos
ou afitudes de cunho racista, que ofendam e desmotivem
colaboradores de qualquer raga/etnia e ascendéncia: além
de ser desumano, & crime previsto em lei*.

*Lei 7.716/1989; Art. 140 - Cédigo Penal.




Cuidado com expressoes racistas, que ds vezes utilizamos sem perceber ou por

desconhecimento. Veja exemplos a seguir.
Termos utilizados Porque nao utilizar Troque por
Com o significado de “tornar negro,
. escurecer”, denegrir se forna uma Humilhar,
Denegrir expressGo racista quando é usada, menosprezar.
comumente de forma pejorativa,

semelhante & difamacdo.

A origem estd nas atividades desempenhadas
pelos escravos aos seus senhores de engenho.
Com a funcdo de segurar as Coisas para 0s

Criado-mudo donos das residéncias, os negros deveriam
permanecer mudos para ndo atrapalhar os
moradores das casas grandes. Assim surgiu o
termo, aplicado ao mével.

Para evitar menosprezar a cor negra e tratd-la
como negativa, as palavras compostas que
negro, por exemplo,

Lista negra, mercado Y X %
negro, ovelha negra, | geraimente sdo acompanhadas de “negro

ou “negra” devem ser evitadas no vocabuldrio pode ser utilizado
escrito e falado. Considera-se que carregam mercado ilegal.

Mesinha-de-
cabeceira.

Para mercado

Magia negra, nuvem
negra... C
O racismo estrutural em sua composicAo.
A palavra “mulata” faz referéncia & mula Chame a pessoa pelo
e é usada para se referir as pessoas negras nome ou, se ndo a
de pele clorg. Morena, por sua vez, fema conhece, pergunte
mesma fun¢cdo, quando, na realidade, seu como quer ser
Mulata, morena significado original & para caracterizaruma  chamada. Utilize os
pessoa branca de cabelos pretos. Os termos termos
ganharam a conotagdo porque racistas afrodescendente/
acreditam que caracterizar uma pessoa negro(a).

como “negra” é ofensivo.

Muito utilizado para descrever cabelos
cacheados e crespos, caracteristica das racas
de matrizes afficanas, a expressdo “calbelo Cabelos crespos

Caloelo rum A9 . .
ruim” € uma forma de praticar o racismo com
os fendtipos e caracteristicas dos negros.

Se por um lado o negro é tratado como
algo negativo, por outro, o branco ganha N&o froque por nada,
Inveja branca s’ro)‘us de quolidoqe. Quondo uma pPessoa simplesmente ndo use,
afirma ter uma “inveja branca”, ela quer pois inveja ndo é boa
dizer que sua inveja é “menos prejudicial” de nenhum jeito.
ou & uma “inveja boa”.

A expressdo nasceu em alusdo aos oficiais
da Marinha que vestiam seus uniformes
brancos para voltar ao trabalho na
Dia de branco segunda-feira. Contudo, pode-se associar Dia de trabalhar.
ao preconceito de que “negro é preguicoso”
ou que “negro ndo trabalha direito” - ainda
resquicios do periodo da escraviddo.
E um termo antissemita, ou seja, de NG it
Judiar preconceito contra judeus. A palavia m"?gé‘::e. S d‘?v' ©
nasceu, inclusive, com o sentido de | Tle Lol
mailfratar um judeu. e judieira.




Pessoas com Deficiéncia

O Artigo 1° da Convencdo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia as
descreve como “aquelas que tém impedimentos de longo prazo de natureza fisica,
mental, infelectual ou sensorial, os quais, em inferagcdo com diversas barreiras,
podem obstruir sua participacdo plena e efetiva na sociedade em igualdade

de condi¢cdes com as demais pessoas”.

Uma deficiéncia pode ser congénita (de nascenca) ou adquirida (em qualquer
efapa da vida) e as causas, diversas: falta de informacdes durante a gestacdo,
doencas degenerativas ou ndo, erros médicos, acidentes de frénsito ou domésticos,
violéncia urbana, entre outras.

Segundo o Ultimo censo demogrdafico brasileiro realizado pelo IBGE, em 2010,
existem mais de 45 milhdes de pessoas com algum tipo de deficiéncia no Brasil,
0 equivalente a cerca de 24% da populacdo. Ou seja: com certeza existe
ainda uma imensa forca de frabalho de pessoas com deficiéncia disponivel,

e provavelmente ansiando, por uma oportunidade de inclusdo.

N&o por acaso, existem diversas leis que, justamente, visam a incluir as pessoas com
deficiéncia no mercado de frabalho.
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Deficiéncia Fisica
Utiliza-se o termo deficiéncia fisica quando o individuo tem
alferacdo completa ou parcial de uma ou mais partes do corpo,
sempre com comprometimento da funcdo fisica (ndo da estética).
Existem varias classificagdes, de acordo com a drea atingida - as
mais conhecidas sdo paraplegia e tetraplegia. O termo também se
aplica quando hd amputacdo ou auséncia de um ou mais
membros, membros com deformidade congénita ou adquirida,
paralisia cerebral e nanismo (quando o individuo é ando).

Deficiéncia Visual

Termo que abrange a perda fotal ou parcial da visdo,
congénita ou adquirida. Hé subgrupos, de acordo com
o nivel de acuidade visual.

e Cegueira - Perda fotal da visdo ou pouquissima
capacidade de enxergar, casos em que € comum
a pessoa recorrer A escrita braille.

* Baixa visdo - Capacidade visual comprometida,

mesmo apbds algum tipo de fratamento. Em alguns

Cas0s, A pessoa consegue ler textos ampliados ou

usando recursos 6ticos especiais.
Deficiéncia Auditiva
E a baixa capacidade de audicdo, em seus diversos niveis - leve,
moderada, severa ou profunda - e a surdez. A pessoa pode se
comunicar oralmente em portugués, algumas fazem leitura labial
e/ou utilizam aparelho auditivo. Os surdos propriamente ditos
possuem identidade, cultura e até lingua prépria, no Brasil, a Lingua
Brasileira de Sinais (LIBRAS).

Deficiéncia Intelectual
Pessoas com o funcionamento intelectual significativamente inferior
Aa média, com manifestacdo antes dos 18 anos e limitacoes
associadas a duas ou mais dreas de habilidades adaptativas,
tais como: comunicacdo; cuidado pessoal; habilidades sociais;
utilizacdo dos recursos da comunidade; salde e seguranca;
habilldades académicas; lazer; e trabalho.




Como posso contribuir?

Deficiéncia Visual

Pessoas com Deficiéncia

Deficiéncia Fisica

Tenha uma atitude adequada ds caracteristicas da pessoa com
deficiéncia. Se tiver dlvida, pergunte qual a melhor forma de agir
e/ou se ela realmente precisa de ajuda.

Quando conversar com um cadeirante, procure sentar-se
na mesma alfura dele, tornando a interacdo mais confortavel.

A 8

Mantenha as édreas comuns livres de entraves/olbstéiculos.

N&o tente segurar ou conduzir a cadeira de rodas se a pessoa NAo
pedir gjuda, nem se apoie na cadeira, pois & como se fosse uma
extensdo do corpo da pessoal.

Se a pessoa se locomover devagar por causa de sua deficiéncia, { ’
acompanhe o ritmo dela.

Na&o tenha receio de usar palavras como “correr” ou
“caminhar” - as pessoas com deficiéncia também usam.

Lembre-se de que quase sempre a pessoa cega escuta
normalmente, portanto ndo é preciso elevar o tom da voz
ao falar com ela.

Tocar levemente o braco ou a mdo pode ser uma boa forma
de interagir, mas sempre anuncie o contato antes, verbalmente.

N&o puxe a pessoa pelo braco: coloque a mdo dela no seu
cotovelo ou ombro, para que ela possa sentir e acompanhar
seus movimentos.

Avise sobre a existéncia de degraus, buracos, pisos escorregadios
e outros obstaculos no caminho, inclusive objetos pendurados.

Em escadas, sempre deixe o corimdado livre para o deficiente visual.

Em qualgquer ambiente novo, € bom que a pessoa seja conduzida
até se familiarizar e, assim, ter mais autonomiai.

Em ambiente conhecido, toda mudan¢a na estrutura, como
nova posicdo de mesas e armdrios ou reformas, deve ser informada,
para evitar desconforto e mesmo acidentes.




Ao conduzir a pessoa a uma cadeira ou poltrona, coloque as
maos dela no encosfo e avise se 0 mdvel possui bracos ou Ndo.

Evite brincar com cdes-guia, pois sdo freinados para
acompanhar e profeger as pessoas cegas: brincadeiras/
agrados podem distrai-os.

Use normalmente palavras como “olhe” ou “veja”, isso ndo
deixa os cegos constrangidos.

Informe a pessoa cega se for se ausentar do local onde ela estd,
para que ela saiba que estard sozinha.

Em eventos com uso de microfone, informe a direcdo do
palco (ou de quem estd falando), para que a pessoa cega
vire para o lado “certo”.

Deficiéncia Intelectual

Nd&o fenha atitudes e falas infantis, nem faca elogios
desnecessarios no diminutivo (“lindinho”, “fofinho” etc.):
frate a pessoa de acordo com a fase da vida em que ela

estd - crianca, adolescente, adulto.

Nunca ignore a pessoa com deficiéncia intelectual:
cumprimente-a e despeca-se dela normalmente, como
com qualgquer um dos presentes.

Respeite o tempo diferente de aprendizagem da pessoa
com deficiéncia infelectual, mas ndo a subestime: valorize
suas potencialidades e nGo superestime as dificuldades.

Dé orientacdes claras, em linguagem simples e direta, e seja (
paciente ao ensinar uma tarefa, pois geralmente o aprendizado { ‘
vem com prdtica e repeticdo - mas NAo seja superprotetor.

Reflita; a pessoa com deficiéncia pode desempenhar
adequadamente varias fungdes, porque comumente se senfe
bem com arotina e acdes definidas, normais em diversas
atividades profissionais.

Pessoas neurodiversas (autistas, altas habilidades e outros) e pessoas
com transtornos psicossociais fambém podem ser consideradas,

por lei, como pessoas aptas a exercer atividades profissionais
e serem enquadradas na Lei de Cotas.



Deficiéncia Auditiva

a

Fale pausadamente, mantendo contato visual,
para que a pessoa possa entender se sua fala
confinua ou acabou.

Use um tom de voz normal, a ndo ser que pecam para vocé falar
mais alfo - elevar o tom nem sempre ajuda a entender melhor.

Se a pessoa com deficiéncia auditiva estiver com um intérprete,
dirjo-se a ela, ndo ao intérprete.

Se necessdrio, escreva ou fagca mimicas/gestos que ajudem
a entender o que vocé quer dizer. (

Na&o utilize o tfermo surdo-mudo, pois a pessoa surda “fala” (ou seja, { ‘
se comunica) do seu jeifo. Existe até uma lingua prépria, no Brasil, a
Lingua Brasileira de Sinais (LIBRAS). Incentive a equipe a aprender!

Caso ndo enfenda o que a pessoa disse, peca para ela repetir.
Se mesmo assim Ndo entender, peca para que ela escreva - mas
lembre-se que nem todas as pessoas surdas leem/escrevem
com facilidade.

Tente ser bem expressivo, pois as pessoas surdas NAo percebem
mudangas sutis no tom de voz, indicando humor ou seriedade,
por exemplo. Por isso, a expressdo facial e corporal agjuda na
comunicacdo - mensagens diretas também facilitam.

No planejamento de um evento, cuide para que haja recursos de
acessibilidade, como intérprete de LIBRAS e legenda em tempo reall.




Comunicacdo ndo-capacitista

Capacitismo é a discriminacdo e o preconceito social contra pessoas
com alguma deficiéncia. Como outras formas de preconceito,
considera-se que o capacitismo pode se manifestar em certas atitudes
e expressdes presentes no dia a dia, até de modo inconsciente para

o individuo que as assume ou utiliza. Por exemplo, atribuir "heroismo”

& pessoa com deficiéncia, ou deixar de reconhecer e valorizar suas
capacidades, sdo consideradas manifestacdes de capacitismo.

Uma informagdo importante: no que se refere a expressdes descritivas,
em 2010, a Portaria N° 2.344 da Secretaria de Direitos Humanos da
Presidéncia da RepuUblica substituiu o termo "pessoa portadora de
deficiéncia" por “pessoa com deficiéncia”, alteracdo baseada na ideia
de que a deficiéncia ndo é algo que se “porta” (como um objeto),
mas sim uma caracteristica inerente a pessoa - ou seja, que faz parte
de quemela é.

Assim como a expressdo contemplada oficialmente nesta portaria, hoje
também se considera que o termo “pessoa com necessidades especiais”
ndo é adequado, talvez porque soe como um eufemismo - uma tentativa
de “suavizar” uma realidade pela qual o individuo ndio tem qualquer
motivo para se sentir diminuido.

Portanto, o ideal & utilizar sempre "pessoa com deficiéncia, ou mesmo

a sigla PcD. Neste manual, a Sanofi optou por ndo utilizéHa, pois considera
que a expressao por extenso reforca a percepcdo de que se trata de
uma pessoa - um ser humano.

Veja outras expressdes muito comuns que podem ser consideradas
ofensivas e como substitui-las no seu vocabuldrio cotidiano.



Termos utilizados

Fulano é
braco curfo.

Porque nao utilizar

Usada para se referir a pessoas
OMIssAs OU Preguicosas. Associa ter
um membro fora do padrdo & preguica.

Troque por

Fulano ndo esta
disposto a colaborar
muito no projeto.

N&o temos bracos
para fazer isso.

Expressa insuficiéncia de algo que é
necessario para atingir um objetivo.
Troz a ideia de que ndo fer um membro
torna alguém incapaz.

NGo temos recursos
suficientes para
realizar o projeto.

Transmite a ideia de que fingir ter

Daruma de Jodo uma deficiéncia é uma desculpa perfeita | Fazer-se de malandro/
sem braco. para o desinteresse, a negligéncia ou desentendido.
obter alguma vantagem.
Quer dizer ndo cumyprir © combinado 2 q
A . ” Vocé fez eira,
Vocé deu uma cometer um deslize ou falhar com alguém. VOC"Oe ct:;?rs\tet:
mancada com fulano. Pode passar a ideia de que mancar u:; oo u
prejudica outra pessoa. .
Utilizada para sugerir que, quando el
Fingir deméncia. inferessa, alguém simula essa condicdo desentendido.
real que afeta funcdes do cérebro. :
Vocalesa Significa desatencdo e pode fransmitir Vocé estd/

cego/surdo/mudo?

aideia de que a deficiénciareal &
ruim ou criticavel.

foi desatento.

Ele € uma
pessoa normal.

Usado para se referir a uma pessoa sem
deficiéncia. Sugere que as pessoas com
deficiéncia ndo sdo normais ou NGo
correspondem a um padrdo desejavel.

Pessoa sem
deficiéncia.
(Use s6 se for
inevitavel fazer essa
diferenciacdo).




Pessoas LGBTQIA+

O sexo biolégico obedece a um padrdo bindrio: homem e mulher, masculino e
feminino. Género é o termo usado para representar a diferenca social e psicoldgica
entre homens e mulheres. Chama-se de cisgénero o individuo que se identifica com
seu sexo bioldgico.

Diferente do sexo bioldgico - que abrange caracteristicas fisicas como érgdo sexudl,
horménios e cromossomos - a identidade de género e a orientfacdo sexual dizem
respeito ao que uma pPessoa pensa e sente sobre simesma e diante de outra pessoa
de género diferente, ou do mesmo género, principalmente no que se refere a
afetividade e sexualidade.

Biscoito de Género ™

» Identid e Género

/) > Mulher
B ——— 24

* Expressdo de Género

—-Feminilidade
r—- Masculinidade

v Sexo Anatdmico

() meee——> Femiinino
() g Mas culino

Seecoy

’ Sexualmente atraido por...

@—) Mulheres e/ou Feminino e/ou Pessoas Femininas

Q Homens e/ou Masculino e/ou Pessoas Masculinas Sexo designado no nascimento

’ Romanticamente atraido por-... ] Feminino [] Intersexual [] Masculino
@—) Mulheres e/ou Feminino e/ou Pessoas Femininas
(7) e Homens e/0u Masculino e/ou Pessoas Masculinas

* Genderbread, nome original desta figura, faz um jogo de palavras que brinca com a sonoridade da expressdo em inglés
“gingerbread” (biscoito de gengibre), espécie de guloseima caseira tradicional norte-americana, normalmente feita na
forma de uma pessoa. Pela impossibiidade de tradugdo, optamos por essa versdo em portugués.




Essas caracteristicas pessoais sdo exatamente isso: caracteristicas. Assilm como ndo é
possivel escolher se vocé serd alto ou baixo, ndio é possivel escolher a sua identidade ou
orientacdo sexual. A orientacdo sexual pode ser influenciada pela identidade de
género, que € a forma como a pessoa se percebe dentro dos géneros-padrdo -
feminino e masculino - e pela expressdo de género, que € como a pessoa demonstra
seu género por meio de seu modo de agir, de se vestir, de interagir.

E importante dizer que existern pessoas que n&o se identificam com nenhum dos
géneros-padrdo e hd quem se identifique com amibos - comportamento para o qual
existem varios fermos ndo-consensudais, todos eles validos: intergéneros, bigéneros etc.

Os diversos comportamentos e orientacdes relativos a género e sexualidade
tém frequentemente sido representados por uma sigla, utilizada nos meios de
comunicagdo com ligeiras variacdes. Nos utilizaremos a formagdo LGBTQIA+.

Veja o que cada letra significa (o simbolo

Lésbica
Mulheres que senfem atracdo
afetiva/sexual pelo mesmo género.

Gays
Homens que sentem atracdo afetiva/
sexual pelo mesmo género.

Bissexuais

Homens e mulheres que sentem
atracdo afetiva/sexual pelos géneros
masculino e feminino.

Transexuais ou Transgéneros

Pessoas que se identificam com outro
género que ndo aquele atribuido no
nascimento.

Queer

Pessoas que fransitam entre os géneros
masculino e feminino ou em outros
géneros Nos quais o binarismo Ndo

se aplica.

w o

existe
para incluir qualquer possibilidade ndo citada).

Intersexo

Pessoas cujo desenvolvimento sexual
corporal naturalmente ndo se encaixa
na norma bindria (homem/mulher),
revelando uma condicdo que pode,
até certo ponto, ser associada ao
conceito de androginia.

Assexual

Pessoas que tém uma orientacdo
caracterizada pela auséncia de
interesse por sexo, mas sao capazes
de apreciar a infimidade, amar e se
envolver emocionalmente com
outra pessoa.




No dia a dia, muitas pessoas - muito mais do que
normalmente se acredita - sdo excluidas, discriminadas,
ou afé mesmo vitimas de violéncia, por causa de sua
identidade de género ou orientacdo sexudal.

Um dado impactante, para demonstrar a seriedade

do tema: o Brasil € o pais em que mais sdo mortas pessoas
LGBT, mais de 1 pessoa por dia, segundo dados de 2017
do Grupo Gay da Bahia.

Num ambiente de tralbalho ndo-inclusivo, com frequéncia

as diferencas acabam se tfransformando em desigualdades,
fazendo com que as pessoas sejam injustamente comparadas
por algo que é de foro intimo, e discriminadas/excluidas de
processos seletivos, seja para insercdo Na empresa ou Na
evolucdo de carreira.

A mentalidade e as agdes da Sanofi vao exatamente no
sentido confrdrio: criar um ambiente de frabalho cada vez
mais iNClusivo.

Como posso contribuir?

Pessoas LGBTQIA+

* Lembre-se que a sexudlidade/identidade de género é apenas
um aspecto da pessoa, que fem diversas outras caracteristicas e inferesses,
por isso Ndo foque suas conversas Nesses temas.

* Deixe para frés esteredtipos e generalizagcdes e pratique com todos a primeira e mais
importante regra: o respeito. Todos sAo pessoas cComo vVoce, portanto trate-os como tal.

* Tome cuidado para ndo usar fermos populares depreciativos para se referir
a homossexudais, fransgéneros etc.

e Adicione ao seu vocabuldrio expressdes como “orientacdo sexual” e “identidade

de género” e evite fermos considerados inadequados, como “escolha”, “op¢do”
ou “preferéncia”.




Ndao faca nem folere piadas ou comentdarios
preconceituosos, que ofendam e desmotivem colaboradores
homossexuais, fransgéneros etc.: além de ser desumano, € crime
previsto em lei*;

* Lembre que beneficios trabalhistas que contemplam casais
tfambém valem para casais homoafetivos ou formados por
pessoas frans. E o caso da licenca-parental remunerada de
6 meses, adotada pela Sanofi;

* Considere todos os tipos de possibilidade de casais durante
as datas especiais comemorativas, como Dia das Mdaes,
Dia dos Pais, entre outras;

e Nunca parta do principio de que um homossexual “deve”,
“precisa” ou “quer” se assumir publicamente, pois isso € uma
questdo de foro intimo - s6 diz respeito a ele ou ela. Se a pessoa é )
l\ reservada quanto d sua orientfacdo sexuadl, respeite sua decisdo; { f

* Ao se dirigir aos colaboradores transgéneros, respeite o nome pelo /
qual eles optaram por ser chamados (identidade social);

* Aceite e respeite que colaboradores fransgéneros podem utilizar o
banheiro correspondente ao papel social pelo qual se apresentam.

Note que, em sua esséncia, fodas essas pratficas tfém como base o
respeito, NGo por acaso um dos Nossos valores.

*Lei 7.716/1989; Art. 140 - Codigo Penal.




de € sd isso?

Nao, diversidade € um conceito tdo amplo que é praticamente impossivel
esgotd-lo em qualquer proposta de orientacdo e comunicacdo. Abrange
tfambém aspectos como religidio, formacdo, faixa etdria (geracional), experiéncia
de vida, entre muitos outros.

A nossa esfratégia de Diversidade & Inclusdo estd focada atualmente nos 4 pilares
fratados nesta cartiha, mas ndo se limita a eles. O objetivo € termos um ambiente
acolhedor e inclusivo para todos os colaboradores, com todas as suas
caracteristicas Unicas.

Além disso, como todos somos diversos, ndo estamos limitados a apenas uma
carateristica. Ou seja, NGo é possivel, muito menos desejdvel, colocar as pessoas
em determinadas “caixinhas”.

Por exemplo, quando um ou mais aspectos que podem dar margem a
fratamentos discriminatoérios existem na mesma pessoa, estamos falando
de algo que se chama interseccionalidade.




Assim, uma mulher negra e Iésbica possivelmente terd
necessidades e desafios diferentes do que uma mulher branca

e lésbica. No primeiro caso, dois fatores que geram preconceito se somam,
dificultando ainda mais a inclusdio da pessoa.

Da mesma forma, um homem gay com deficiéncia também pode encontrar
desafios diferentes do que um homem gay sem deficiéncia.

Isso & mais uma demonstracdo da importéncia de olharmos as diversas
caracteristicas de cada pessoq, considerando todos os obstaculos que ela
pode ter de enfrentar, mas principalimente tudo que ela tem a oferecer
quando se deixa de lado o preconceito.

Pense na sua prépria condicdo: qual € seu género, sua etnia?
Qual sua orientacdo sexual? Vocé tem alguma deficiéncia?
Qual sua idade, sua religido? Vocé sofreria se fosse discriminado
em fun¢do de alguma dessas caracteristicas individuais.

Felizmente, as discussoes sobre diversidade estdo avancando e hoje sabemos que
precisamos Ndo s6 pensar Nas pessoas considerando suas diversas caracteristicas,
mas, acima de tudo, respeitando-as. Precisamos agir com empatia.

ﬁéﬁﬁ“fi")@




Quanta coisa! O que eu fa

J& comentamos que a diversidade faz parte da condicdo humana. Além disso,
somos fruto do meio em que crescemos e vivemos. E, portanto, comum termos
adquirido, ao longo do tempo, vieses e conceitos que, embora fossem
considerados “normais”, na verdade se baseavam em preconceitos e injusticas
sociais, provocando soffimento nos grupos minorizados ou discriminados. Por isso,
€ necessdrio, humano e urgente mudar para melhor a forma como enxergamos
o outro, fazendo avancar a igualdade.

Acompanhe as discussdes sobre diversidade que acontecem na Sanofi. SGo
oportunidades ricas para entender melhor os conceitos sobre o tema e avaliar
Nosso comportamento e modo de pensar. Assim como vocé, fambém estamos
aprendendo e evoluindo como empresa. Por isso, fique & vontade para fazer
sugestoes ao Comité de Diversidade por meio da nossa comunidade no Yammer
ou pelo e-mail diversidade@sanofi.com

Além disso, caso vocé vivencie Comp!icmce
ou presencie algum comportamento Help Line
inadequado, que possa entfrar em 0800-891-8807

confiifto com o nosso Cédigo de Etica,

wrs.expolink.co.uk
faca contato com a nossa

Cédigo de Acesso: sanofi

A sua gjuda é muito importante para mapearmos os comportamentos
inadequados e, assim, podermos atuar.




Para continuar aprendendo...

Existem muitos conteldos interessantes sobre tudo que abordamos em nossa Cartilha
de Diversidade: centenas, talvez milhares, de textos, livros, videos, flmes, matérias. E s6
pesquisar! Para estimular vocé, separamos algumas dicas culturais de onde encontrar
mais, muito mais, sobre diversidade e nossos pilares. Assim vocé elalbora sua propria
consciéncia sobre o assunto.

Género

O que assistir?

e Osiléncio dos homens - Documentdrio que aborda como esteredtipos
de género influenciom a forma como os homens lidam com as suas emocoes,
oferecendo uma rigidez psicolégica que se forna um vulcdo quando associada
aos "mandamentos da masculinidade". Disponivel no Youtube.

» Adoraveis Mulheres - Fime cldssico e fresco devido as varias versdes que foram
gravadas a partir de sua obora literdria. Agrada aos que gostam de filmes de época
e 0s que tém empatia para entender como o patriarcado & uma barreira para a
vida da mulher.

e O Confo de Aia (The Handmaid’s Tale) - A premiada série € uma distopia sobre
um futuro em que mulheres sdo tratadas como meras barrigas de aluguel do
Estado feocrdtico de Gilead - nagdo que um dia foi os Estados Unidos.

e Ted Talk - Todos devemos ser feministas - Palestra da escritora Chimamanda
Ngozi Adichie que deu inicio a um debate no mundo inteiro sobre o feminismo.

O queler?
* Mulheres e Caca ds Bruxas. Autora: Silvia Federici, Editora: Boitempo.

Quem seguir nas redes?

* Think Olga - Organizacdo de inovagdo social que busca sensibilizar a sociedade
para as questdes de género e interseccoes. Tem perfil no Instagram, Facebook e
Linkedin e canal no Youtube.

Etnias

Onde buscar mais conhecimento?

* Educacdo a Distancia Senac - Diversidades: Educagéio Anfirracismo - Produzido por
Suzane Jardim, historiadora, educadora, consultora e pesquisadora de questoes
raciais, histéricas e criminologia, este curso aborda o antirracismo por
meio de videos, infograficos e textos.




O queler?
*  Racismo Esfrutural - Autor: Silvio Aimeida. Editora: Pdlen Livros.

*  Pequeno Manual Antirracista - Autora: Djamila Ribeiro. Editora: Companhia das Letras.
* Lugar de Fala - Autora: Djiomila Ribeiro. Editora: Polen Livros.

Quem seguir nas redes?
e AD Junior - Seu perfil no Instagram trata de assuntos como racismo estrutural e formas
de superd-lo, além de questdes raciais para empresas no Brasil.

* Djamila Ribeiro - A fildsofa e feminista negra € uma das maiores referéncias no ativismo
negro. Em seu canal no Instagram, aborda questdes como lugar de fala, racismo
estrutural, feminismno negro, entre outros temas.

O que assistir?
* Selma - Uma Luta pela Igualdade - A histéria da luta do movimento negro para
garantir o direito de voto dos afrodescendentes nos EUA.

Pessoas com deficiéncia

O que assistir?

» Intocaveis - O filme conta a histdria de um homem rico que, apds sofrer um acidente,
fica tetraplégico. Sua histdria se cruza com a de um jovem de baixa renda que passa
a tfrabalhar para ele como cuidador, apesar da falta de experiéncia na funcdo.

Extraordindrio - O roteiro aborda a jornada de um garoto que nasceu com
deformacado facial na adaptacdo a rotina escolar e na convivéncia com os colegas.

* Cordas - Animacdo curta-metragem que narra a amizade entre duas criancas
colegas de escola, Maria e Nicolds, um garoto com paralisia cerebral.

* Colegas - Fiime brasileiro que mostra uma historia de amizade e sonhos de trés
jovens com sindrome de Down.

Quem seguir nas redes?
* Nathdlia Santos - No seu perfil no Instagram e no seu canal no Youtube, ela fala sobre
arotfina de uma pessoa cega.

* Andrea Schwarz - Top voice do Linkedin e presente no Instagram, Andrea endereca
indmeras questoes enfrentadas pelas pessoas com deficiéncia.

Quais apps baixar?

* Hands Talk - Premiado mundialmente, o aplicativo traduz automaticamente textos
e Audios para a Lingua Brasileira de Sinais (LIBRAS) por meio de inteligéncia arfificial.
Disponivel na App Store & Google Play.




LGBTQIA+

O que assistir?

Laerte-se - Uma das artistas mais reconhecidas do Brasil, Laerte teve frés fihos

e passou por frés casamentos. Depois de quase 60 anos se expressando e sendo
identificada como homem, decidiu revelar a sua identidade como mulher fransexuall.
Disponivel na Neffllix.

Pose - Série sobre o cendrio LGBT+ afro e latino-americano da cidade de
Nova York nos anos 1980 e 1990. Disponivel na Netflix.

O queler?

Devassos no Paraiso, a homossexualidade no Brasil. Da colénia a atualidade.
Autor: Jodo Silvério Trevisan. Editora: Objetiva

Quem seguir nas redes?

Renan Quinalha - Professor de direito da Unifesp, advogado
e ativista de direitos humanos.

Natali Nery - Afivista negra LGBTQIA+. Também é referéncia do movimento
que engloba levar uma vida consciente, com reflexdes e beleza sustentével.

Tempero Drag - Canal da drag queen Rita Von Hunty, em que ela discute femas
ligados & causa LGBTQIA+.
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