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Diversidade, Equidade e Inclusdo na area
da Sadde - Uma integragdio sistémica:
néo ha qualidade sem equidade.

Santiago Narifio

Especialista em Diversidade, Equidade e Incluséo

Coach de Melhoria Continua e Faculty de Institute for Healthcare
Improvement.
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Foto: Edson Hatakeyama

Dois exemplos,
Nivel Unidade da Upa Campo Limpo
Institucional do Einstein.



LA CRISIS

Todo sistema esta perfeitamente

DE LA
DESIGUALDAD

Ameérica Latina y el Caribe .

en |la encrucijada '

A regiao mais desigual do mundo.*

* Kuznets ratio; Coeficiente Gini

« Sofrimento (Fisico, psicolégico e moral))
» Custos (psicoldgicos, moral, S)
 Clima social tenso

» Capacidade de progresso limitada
2 Z




Equidade na organizacao

Mais pessoas Mais pessoas Maior diversidade Mais espago
com mais com de ideias e para a cuidar
opportunldade mobilizacao reconhecimento do (Nos, de eu, de
pessoal estrutural todes)

Equidade clinica (aceso, tratamento, experiencia)

Processos . Melhores
Melhores dados : SO Menos variagao
intencionais com resultados para
> para aprender >> equidade >> nos resultados >> todes >

Equidade em saude (populacional)

. : Melhor clima
Melhor saude, Me;)ll:)?;ns;t;de posg/ill?ill(i)drade social e capital
prevencao tempo de bemestar so%egepsara
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Precisamos acostumarmos a lidar com assuntos Cada sistema e

gue consideramos profundamente desconfortaveis, perfeitamente criado para
"destruir algo familiar e confiavel, para que algo obter os resultados que
NOVO POSSsa surgir, em Nos Mesmaos, em NOSSO obtém.

mundo". Livrando-se de percepcdes familiares ...

podemos lidar com nossas crencgas “nao como Edward Deming

teoria, nem como emog¢ao, mas diretamente na
linha de acao e mudancga”.

Audre Lorde



Como creamos espPacgos (S el a e VALl e e

=l E1o1 £14\/ 15 que considerem as populacoes mais
vulneraveis na I ] L [I[£1s) das mudancas do

sistema?
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Como creamos ambientes |} 3,

| consmentes e vulneraveis? %f
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« Reconhecendo

dados estratificados

relacionamentos
d . Autoconhecimento e consciéncia

ndo :~l:---1 - -fcom a NosS

B - Espaco de escuta em todos os niveis, interpessoal e
& institucional para ajudar as pessoas criarem empatia.
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O Programa de Diversidade e Inclusao Einstein foi lancado em 10 de
dezembro de 2019 e tem impulsionado a transformacao rumo a uma

cultura mais inclusiva.

Lancamento do
Programa D&l
internamente e
externamente

Estrategia
Construcao da
Estratégia e estrutura
de governanca

Ampliacao da
consciéncia

Conscientizacao e
aprendizagem para
ampliacao do
ambiente inclusivo

tencionalidade

Definicao de metas e
criacao de projetos
para potencializar
inclusao

Compartilhament

Incentivo a outros
players de saude
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SELO MUNICIPAL DE
Direitos Humanos

e Diversidade

C‘:z’mtez’n ZSz’vem[gy, S m’tj
y (./dn(,‘&? (%

sssssssss

- N [ 3%+
PLANETREE
lNTERNAﬂoigSi

®

Institute for
Healthcare
Improvement

DO08: Improving the Experience for Trans
Healthcare Workers using Co-design

PROJECT DESIGN
PRIMARY DRIVERS

Santiago Narino, Specialist in Diversity, Equity and
Inclusion

RI;]SS]}& Surita, Manager Talent Acquisition and Diversity,
ksquity-and Inclusion




Discussdo dos aprendizados e :
desafios dos 02 anos de Programa :

e desenho do planejamento “::vccvvrccrrcce ’

estratégico 2022-2023.

@ Recrutar, contratar, reter colaboradores diversos e qualificados.

Estabelecer uma equipe diversa de gestores que tenham metas
claras de equidade, diversidade e inclusdao centrando em uma
culturainclusiva de dignidade e respeito.

Cultivar uma cultura de aprendizagem usando a ciéncia da
melhoria centrado em comunidade.

Adaptar os servicos assistenciais para que sejam centrados em
equidade e culturalmente apropriados para as populacdées mais 4
vulneraveis do sistema.

@ Fomentar uma cultura de dignidade, respeito e pertencimento.

Incorporar dados estratificados para uma melhoria continua e @
entendimento do sistema.

Criar espacos de conscientizacdao sobre equidade,
diversidade e inclusao.




Sponsor Programa Embaixadores DEI Lider Comité

Grupos de Afinidade
/e EQUIDADE U C /e | CRTI= /s PESSOA >
‘\ T DEQGENERO \/“ ETNIAS 8 GERACOES Y LGB T \ COMSggICIENCIA LA
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Meta Institucional

PESSOAS

COM DEFICIENCIA

ETNIAS
2022

2022
75% | 750 ativos | 2.210 ativos
| 2021 2021 |
+ 25 P-P. 74% | 638 ativos | 1.582 ativos + 12 P-P.
Atual 75% ! : Atual 26%
Alvo100% | Alvo 20%
2020 2020
62% | 465 ativos | 1.115 ativos
2019 I I 2019
50% | 350 ativos | 854 ativos
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Programa Sankofa: Liderancas Negras mudam o Mundo!, € uma jornada de
mentoria para despertar e potencializar liderancas negras.

Distribuicao lideranca Einstein por cor

Liderancas

= negras mudam
: v' 20 mulheres do!

-- v 436 médiaidade © MUNdO:

v 11,3 média de tempo de casa
Mentora ¥ 27 média tempo no cargo

3% Diretor 38 (93%)
Jacque Torres
Superintendente 7 (100%)
s2% (R Gerente 142 (89%)
oo (AN coordenador 371 80%)

320 (EEGES Especialista 108 (80%)
oo GEENIIINEES Lo 5w
oo QEEMIIINEES] sopersor 10.59%

Luciana C. Moura Tralli 8§ Dulce Brito

1° Etapa 2° Etapa - _
alinhamento  conceitual Sessdes de mentoria para = | %‘ M7 . Geisa Ferreira
sobre os determinantes discutir estratégias com N T : :

. . . . ~ Marina Cliveira Jacqueline Torres . fabianecg Geisa Ferreira
dos principais desafios foco em progressdo de = -
enfrentados carreira




Mobilize sua Carreira;: Para Pessoas com Deficiéncia

N

Quer ser protagonista
da sua trajetoria
profissional?

Mobilize

sua Carreira!

Construido em parceria com grupo de
afinidades — pessoas com deficiéncia a iniciativa
impulsionou os profissionais para assumirem o
protagonismo em suas carreiras, envolvendo
também os respectivos gestores que tiveram a
oportunidade de aprender ainda mais sobre
lideranca inclusiva.

Colaboradores(as)

Gestores(as)

Objetivo: Despertar a transformacgéo de
atitudes das pessoas com deficiéncia e
desenvolver habilidades profissionais, de
relacionamento e a responsabilidade

individual.
120 04 03
inscritos Encontros Encontros com a
Colaboradores lideranca

Objetivo: Preparar os gestores para a
lideranga inclusiva, atuando de forma
segura e responsavel.




O Grupo de co-desenho de pessoas trans permite por meio da jornada e experiencia dos

colaboradores(as) a transformacao inclusiva de todo o ecossistema Einstein.

O Mapeamento de Emocdes que fizemos com o grupo
de 10 pessoas trans para entender a experiencia
deles/as desde que procuraram uma vaga até que
foram acolhidos nas areas.

rocesso de Contratagﬁq (Trans)

Mapeamento de Emogdes dos P
% ==l

\ \
Ana Paula Bryan )
:::::I::st‘:;':“ :::,ri;‘::‘“ aass Lider do grupo de co- Lider do grupo de co- \ < /
Diversidade, Equidade & L":'e’dd‘; Grupo de g:f:::?r;mns g:::;:ﬁ::::cl\mcas ~ -~ N =
Inclusdo Afinidades LGBTQ - .
Coach em Melhoria \ O
Procurando Beneficios J i
FAmHIE et Processo de Processo de plataformas internas m:::r::t: &
dhidedasiocusioticn v y _ entrevistas admissio { SAP, WORKPLACE, S
Einstein. VR,E-MAIL) gestor |

Emocoes

Treinamento de 2 horas para as areas que
recebem pessoas trans, incluindo equipes e

Exemplo Treinamento e Acolhimento
da Area recendo Pessoas Trans

Tempo Aula

10 Minutos Quebra-Gelo e
Introdugéo I

- ~ ~

Programa do Protgicolo de atragao e selegao desde o
Inclusao - Programas . - ~
de Empregabilidade I/ l

15 Minutos Conceitos Basicos de = /p OCGSSO se etlvo ate d Contratagao’
Equidade, |dentidade < o . . .
dsc8 d dignidad
S garantindo o respeito a dignidade.

20minutos el o eceRe Sou um analista de atragdo o que devo fazer quando uma pessoa trans é

aprovada?

45 minutos Seguranga
Psicolégica no E 3 i é sobre p do alguém colocou no p que é Trans Se
processo de inclusao 2 Vocé nota que colocou l& que é Trans, recomendou ser muito intencional sobre pergunta o nome
e Gaslighting i social e prenomes. Antes da entrevista é provavel que muitos/as néo estejam confortaveis
(Feedback e ,\ respondendo, 56 prenome & nome social e suficiente neste momento
crecinfipite):nmeizen ﬁ‘-}'

Considerar: Passou pela entrevista, & esta pessoa esta entre outras pessoas para serescolhida,
recomendamos pensar muito bem sobre as habilidades & como esta pessoa pode crescer na
~ organizacao. Tal vez nao seja 100% perfeitofa mas pode ser uma oportunidade grande!

Outras ac¢oes:
* Fluxo definidgq
perguntas de
* Inclusao de
total em abr
Inclusdo do

medicina do trabalho e inclusdo do nome social e
ntificacao de genero na medicina do trabalho.

2 social no SAP e sistemas de RH, esperando a inclusao
D23.

e social para paciente, teste final em abril 2023.

Agido: Se a pessoa € aprovada para a vaga, O analista deve perguntar para a pessoa TRANS se gostaria
% de conhecer mais os programas para pessoas TRANS. Se esta pessoa aceita, por favor enviem e-mail

para Santiago e Artur, falando a data de comego, e-mail, telefone, supervisor, gerente e e-mail e drea,

G E muite IMPORTANTE que o analista se assegure de enviar um e-mail indicando gue @ uma pessoa
trans, colocando o nome social gue prefere nos documento e e-mail, e enviar um e-mail especifico
copiando o Santiago e Elaine para admissional, beneficios e médicos de trabalho para que estejam
cientes que precisam modificar sua rotina. Cada analista deve olhar suas avaliagoes depois da
entrevista para ver se tem algum comentario construtivo.

Acolhimento e Acompanhamento: Santiago e Artur irdo marcar uma reunido com a pessoa para dar
@ umas boas vindas e apresentar os servicos e beneficios que estas pessoas tem, Artur e Santiago se

esta se sentir confortavel treinardo a drea com uma sensibilizacdo de 2 horas paraque a receber | -

bem-estas pessoas. = = @
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 Usando
para implementar metas SMART conectadas com
as inequidades existentes.
R . com as
pessoas mais afetadas.
* Mudar processos para mudar o cuidado para
B pacientes, familias e colaboradores.

i | AN S : iy ! '
. _/,‘ EQUIDADE E | deE

EQUIDADE E MELHORIA EQUIDADE E
> o CUIDADO CONTINUA DE CUIDADO
= d CENTRADO NO PROCESSOS E HUMANIZADO
PACIENTE REDUCAO DE
8 VARIACAO.
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O Programa de Empregabilidade é uma estratégia de capacitagao
especifica para grupos minorizados que por meio de 05 diferentes
turmas formou 152 profissionais e até o0 momento apresenta indice
de aproveitamento de 52%.

C‘ .. Pessoas em situagiio de Paraisopolis

I‘Efl'lgio Comunidados
wiversidade Lets Code

= \]
&E
Jovens e Pessoas com

De Geragdo para 2 0R.Q

838

27 pessoas Trans Jovens em situagéio de
lransformad Centro de vulnerabilidade
Cckdanis LEET) Ser Einstein | Instituto Ser Mais
Empregabilidade PECP Einstein

v 66 Contratados



Ampliacao da diversidade cultural por meio da contratacao de pessoas em situacao de reflagio
ou migrantes.

Programa piloto
com Organizacoes
parceiras

Formacao _parceria com BigData
em Ciéncia ¥ 27 Formados & o i

v Angola
|m v Haiti

v Congo
v Peru

v Burandi

P e = s (I
'sb[‘i s Ugcar Castillo Hna fos Xavi
: ® = =
] l %\ . I:nt. ue : 8 = ' 5
;ﬁcnspe;_._ Karen Gall LuzsAN]j!tE\ g ler g into atinha ... anie IEZ- am Branco INSTITUTO
S = =
| e ‘ ' € A g 8 ’ ‘ D
# b = Mais 9 pessoas g
Maoly La Lei waurc  cle a fant. atiar " Eduardo Caldel Matheus Carva.. cé
1 . ‘ o _,
) s 1

19:05 | cpd-wzmr-emd

ESTOU
REFUGIADO

v Venezuela

v' Colombia
v Egito ® COMPASSIVA |

Compaixo que
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Piloto de Equidade em saude, um processo de descontrucao na area da saude.

Areas Piloto

Populacgoes
vulnerdveis

1° Etapa

Entender a realidade das
unidades e criando a
estrutura da equipe de
equidade. (Fev —Jun)

Pediatria Maternidade

LGBTI+ Mulheres baixa renda
3° Etapa
Mudanga de processos, sistemas e
adaptagao aos servicos de saude por

meio da gestdo de pessoas com a
ciéncia da melhoria. (Dez —Jul 23)

2° Etapa
Langamento do
movimento e co-
criagdo com 0s grupos
vulneraveis (Jul — Dez)

UPA Campo Limpo

LGBTI+ | Pessoas com Deficién




Entendendo a realidade das unidades 1° Etapa: Historias sobre as inequidades existentes

UPA CAMPO LIMPO

Pacientes e Colaboradores com Deficiencia + Pacientes e Colaboradores LGBTQ+ + Pacientes
Idosos (Olhar Equidade Racial em todas as prioridades)

Area Piloto

Populacoes
vulneraveis

Pessoa neurotipica: Paciente autista,
andava com as maos amarradas para
nao se autoagredir, tinha dificuldades
de atendimento médico priorizado
guando comparecia a UPA. A unidade
sempre lotada e a equipe tinham que
convencer a equipe médica para
priorizar o atendimento. - Pessoa
Neurotipica

Colaboradores relatam nao saber como
Idoso foi orientado a Pacientes surdos ndao tinham um lidar com pessoas trans na unidade,
aguardar atendimento acolhimento apropiado na UPA, propios com muitas perguntas sobre falta de
em frente ao painel, se colaboradores nao sabiam bem como protocolos e clareza sobre onde colocar
sentiu envergonhado para acolher e como dar um cuidado as pessoas trans e como atende-las
dizer que ndo enxergava. adequado por falta de conhecimento de quando entram na unidade.

Aguardou por horas até libras e tambem queixas de pacientes.
um membro da equipe

aborda-lo e direcionar o
atendimento.

- Paciente LGBTIA+

Paciente com Deficiencia
-"‘. y

Paciente Idoso com o Antes da aprovac&do do nome social,
deficiencia. Colaborador se sentiu constrangido ao . == _ vi um tanto de trans que “o povo

utilizar o vestiario, ao ouvir comentarios “Um paciente que foi fazer PEP e = tirava sarro”. Atras da unidade existe

pejorativos dos coIegNaS de fcrabalho, passaram para eu atender. Na e uma casa de prostituicao.

gestores e colegas nao.sablam como época, nem sabiam que eu era gay. Frequentemente as meninas \

lidar com este acontecimento e criou E as pessoas da enfermagem, procuravam a UPA para o cuidado, as

Entender a realidade uma repercusao negativa na cultura da sessands © c2se disseram sh Tee vezes com overdose de cocaina. E as

das unidades e unicade. fazendo essas coisas af, depois pessoas atendendo na unidade nao
entendiam. Eu sempre tive muito

criando a estrutura Colaborador LGBTQ+ SEEMIEEE EVEm [BiE €. AT el idado" :

A ; d < ‘olha, ndo é assim. Ele ta aqui cuidado”. - Paciente LGBTIA+
a ] equipe ; e > porque é direito dele e precisa de

equidade. (Fev 7.3 : o cuidado’. - Paciente LGBTIA+

o

1° Etapa

' Colaboradora com deficiéncia
fisica foi transferida da
unidade devido auséncia de

banheiro adaptado a suas
necessidades. 2 ®.
Colaborador com Deficiencia .




2° etapa Lancamento do projeto de equidade para movimentar a UPA

Como foram as rodas de conversa?

« Mapeamento de emocdes da experiencia das mulheres
« Foco nas tres prioridades do projeto de equidade: conexac¢ad dos silos

do sistema, acolhimento nas diferentes etapas da gestacao e puerperio pessoas néo m
e a conscientizacao da equipe sobre as inequidades.

Pacientes e Colaboradores com Deficiencia + Pacientes e Colaboradores LGBTQ+
+ Pacientes Idosos (Olhar Equidade Racial em todas as prioridades)

PDSAs Feitos

1° Teste (outubro 22)
Roda de conversa 100%
online convidando todas
as maes do programa no
ultimo 1.5 ano.

20 Teste (Novembro 22)

Roda de conversa presencial com
gestantes do Morumbi em
setores mais vulneraveis
(governanca e administrativo)

Mudando o sistema [Se31 as

3° Teste (Margo 23)

Roda de conversa
presencial com gestantes
do IRSS.




3° etapa co-desenho e escuta ativa com as populagcdées mais vulneraveis

Como foram os grupos de co-desenho?
* Ishikawa e relato de historias de pacientes e colaboradores para entender a

| Mudando o sistema 2333 as
jornada das pessoas dos grupos. o

« Priorizacao de direccionadores primarios para melhorar os processos de pessoa S hao m
acolhimento e transi¢cao do cuidado na UPA. P,

Pacientes e Colaboradores com Deficiencia + Pacientes e Colaboradores LGBTQ+
+ Pacientes Idosos (Olhar Equidade Racial em todas as prioridades)

1° Grupo de Co- 2° Grupo de Co-desenho Iz

Grupo de co-
desenho ‘(outubro 22) ‘(novembro 22) desenho (janeiro 2023)
Roda de conversa com Roda de conversa com Roda de conversa com
colaboradores LGBTQ+ colaboradores Pessoas com

pacientes com deficiencia

Pessoas com deficiencia. deficiencia. e idosos.




Equidade ¢ mudanca de processos e protocolos para criar mudancas‘que
virem sustentaveis ao longo do tempo que considerem as populacoes mais
vulneraveis..

Acolhimento e recepcao Acolhimento e recepcao Tranferencia do cuidado

no sistema no sistema para a rede de atencao
primaria e cuidado
preferencial.

Protocolos clinicos Protcolos clinicos de Conexao com os silos do
claros para atender as PEP e outros apropiados sistema
diferentes tipos de e alinhado + Cuidado
deficiencia para populagao trans
adaptado

Infrastrurura Acessivel Seguranca Psicologica Acolhimento e cuidado
respeitoso na UPA.

Consciéncia do Consciéncia do
colaborador e paciente  colaborador e paciente




Agora, em 3 minutos falem com o colega de seu lado,

se introduga e converse com ele, como me

comprometo criar espacos [ e, VLA eV,

=l E1o1 &4\ que considerem as populacdoes mais

vulneraveis na [{5e] L [I[£1s) das mudancas do sistema

-

Nno meu contexto?









“A Coragem é a mais importante de
todas as virtudes, porque sem
coragem, vocé nao pode praticar
qualquer outra virtude de forma
consistente”



Obrigado!

santiago.narino@Einstein.br



