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1. Introducado

O lIbama, em sua missao fundamental de proteger a biodiversidade e promover a sustentabilidade, reconhece que a preservagao do
patriménio natural estd intrinsecamente ligada a valorizacdo da diversidade humana. Com esse entendimento, foi instituido pela Portaria Ibama
n2 28, 11 de margo de 2024, o Comité Permanente de Género, Raca e Diversidade do Ibama, atendendo a constatacdo de que o estabelecimento
de um locus voltado propriamente para as referidas pautas era um importante passo no incentivo a implementacdao de mudancas institucionais
concretas. A partir de um processo de amadurecimento em seu primeiro ano de trabalho, o Comité apresenta agora o seu Plano de A¢do 2026.
Este é um relevante instrumento de gestdo desenhado para transformar compromissos institucionais em mudancas praticas e mensuraveis na

cultura organizacional da autarquia.

O presente documento nao é apenas uma declaracdo de intengdes, mas o resultado de um rigoroso processo de priorizagao estratégica,

com agoes vinculadas a eixos fundamentais como:

Prevencao e Enfrentamento da Discriminacdo

Comunicacao Institucional e Sensibilizagao

1
2
3. Inclusdo e A¢lOes Afirmativas
4. Monitoramento e Avaliacao
5

Formacao e Capacitacao



Com base nestas linhas, o Plano materializa o compromisso do Ibama em converter seus valores institucionais em praticas concretas,
voltadas a identificacdo e mitigacdo de barreiras, a promocao da igualdade de oportunidades e ao fortalecimento de um ambiente de trabalho

pautado no respeito mutuo, no qual a comunidade interna se sinta reconhecida, valorizada e pertencente a missao institucional.

Nos tdépicos a seguir, sao detalhados os fundamentos da estruturacdao deste Plano de A¢do, bem como o percurso de trabalho

desenvolvido para a consolidac¢do desta iniciativa, com foco em resultados mensuraveis e impacto positivo para a comunidade Ibama.

1.1. Conceitos Fundamentais

Diagndstico: andlise detalhada de uma situacdo ou problema especifico para identificar suas causas, consequéncias e possiveis solucées.
Metas: desdobramentos quantitativos e temporais de objetivos estabelecidos, a fim de que estes possam ser monitorados e controlados.

Diversidade: variedade de caracteristicas, identidades, experiéncias, saberes, culturas, crencas, valores, opinides, perspectivas e formas

de expressdo que compdem as pessoas e 0s grupos sociais.
Igualdade: confere tratamento igual para todas as pessoas, independente de suas diferencas fisicas, monetarias, sociais etc.

Equidade: ajusta tratamentos para atender as necessidades especificas de cada pessoa, reconhecendo diferencas individuais e

circunstancias (como contextos sociais ou limitagGes fisicas) para garantir oportunidades iguais.

Agoes Afirmativas: medidas adotadas para corrigir desigualdades e promover a equidade para grupos sociais historicamente

discriminados. Exemplo de a¢Ges afirmativas: reservas de vagas ou critérios diferenciados de pontuacao em processos seletivos.

Inclusdo: garantia da participacao, representacdo, acessibilidade, equidade, justica e direitos de todas as pessoas e grupos sociais.



Discriminagao: toda distingdo, exclusao ou preferéncia, com base em raga, cor, sexo, idade, estado civil, aparéncia, orientacdo sexual,
deficiéncia, doenca, religido, opinido politica, nacionalidade, origem social ou outra razdo, que tenha por efeito anular ou reduzir a igualdade de

oportunidade ou de tratamento.
Etarismo (ou Ageismo): preconceito, discriminagao e hostilidade para com pessoas por causa de idade, inclusive jovens.

Pessoa com deficiéncia: a que tem impedimentos de longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, o qual, em interagao

com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua participacao plena e efetiva na sociedade em igualdade de condi¢cbes com as demais pessoas.

Pessoa com necessidades complexas de comunica¢dao: aquela que, por qualquer motivo, tem dificuldades significativas para
compreender ou expressar mensagens de forma oral, escrita, gestual ou por meio de outras formas convencionais de comunicacao, necessitando

de recursos alternativos para viabilizar a interacdo social, o acesso a informacao e a participacdo em atividades da vida cotidiana.

Raga: conceito socialmente construido que se refere a categorizacdo de pessoas com base em caracteristicas fisicas percebidas, como
cor da pele, textura de cabelo, formato dos olhos e outras caracteristicas fenotipicas. As categorias utilizadas pelo Censo do IBGE (2022)

relacionadas a raca sdo: preto, pardo, branco, indigena e amarelo.

Etnia: grupo de pessoas que compartilham caracteristicas culturais, histdricas, linguisticas, religiosas ou raciais comuns, que as

distinguem de outros grupos.

Religido: sistema organizado de crencas, praticas, rituais e moralidades que geralmente envolve a crenca em um ou mais deuses ou

forcas sobrenaturais. Geralmente tém textos sagrados, tradicOes, normas éticas e praticas que orientam o comportamento de seus seguidores.

Crencga: de natureza pessoal, baseando-se em experiéncias, educagao, cultura, tradigdes ou intuigdo.



Género: dimensao da identidade de uma pessoa que diz respeito a forma como se relaciona com as representagdes de masculinidade e
feminilidade e como isso se traduz em sua pratica social, sem guardar relacdo necessaria com o sexo atribuido no nascimento. Nao se limita

apenas ao bindrio masculino e feminino, mas também a identidades nao-binarias, transgénero, agénero, género fluido, entre outras.

Orientagdo sexual: indica por quais géneros uma pessoa se sente atraida (fisica, roméantica e/ou emocionalmente). Uma pessoa pode

ser:
Heterossexual ou heteroafetiva: quando sente atracdo por género diferente do seu.
Homossexual ou homoafetiva: quando sente atracdo por género igual ao seu.
Bissexual ou biafetiva: quando sente atracdao por ambos os géneros.

Assexual: pessoa que ndo sente atragao sexual.

1.2. Breve Diagnostico

Este diagndstico inicial é fundamentado nos dados coletados por meio de uma pesquisa de percepc¢ao aplicada aos servidores do Ibama
em julho de 2025. A pesquisa contou com a participacdo de 223 respondentes, fornecendo um conjunto inicial de informacdes sobre a
composicao demografica do corpo funcional e suas percep¢des em relagdo as questdes de género, raca e diversidade no ambiente de trabalho
e as expectativas do trabalho do préprio comité. Apesar de ser uma pesquisa incipiente, atingindo um nimero limitado dentro do universo de
servidoras/es da casa, os resultados obtidos sdo valiosos direcionamentos, fornecendo um vislumbre das expectativas da comunidade lbama, as

guais serdo melhor coletadas conforme a aplicacdo de novos formularios futuros.



Esta secdao detalha alguns recortes analiticos que podem ser extraidos da pesquisa divulgada no ambiente interno. A capacidade de cruzar
diferentes varidveis permite uma compreensdao mais aprofundada das dinamicas internas e das necessidades especificas de cada grupo,

subsidiando a elaboragao de a¢des mais direcionadas e eficazes.

1.2.1 Recortes Demograficos Basicos
e Identidade de Género
Em relacdo a identidade de género, a pesquisa revelou que a maioria dos respondentes se identifica como mulher cis, representando

53,96% do total (120 individuos). Homens cis constituem 44,99% dos respondentes (100 individuos). Uma parcela menor se identifica como nao

bindrie (1,05%, 2 individuos).



Género

53.96%

Mulheres Cis

O O

53,96% 44,99% 1,05% Nao
Mulheres Cis  Homens Cis Binarie

e Raga/Cor

Quanto a autodeclaracdo de raga/cor, a maior parte das respostas sdo de pessoas que se identificam como branca, totalizando 49,33%
(110 individuos). Em seguida, vém os que se declaram pardos, com 36,32% (81 individuos), e pretos, com 10,76% (24 individuos). Outras
categorias incluem amarela (1,79%, 4 individuos), negra (0,45%, 1 individuo), e uma pequena parcela que preferiu ndo informar (1,35%, 3

individuos).
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e Orientagao Sexual

A analise da orientacdo sexual dos respondentes indica que a grande maioria se identifica como heterossexual, compreendendo 75,34%
do total (168 individuos). Respondentes homossexuais representam 12,56% (28 individuos), enquanto bissexuais somam 9,42% (21 individuos).
Ha também uma pequena porcentagem que preferiu ndo informar (1,80%, 4 individuos) ou se identificou como pansexual (0,45%, 1 individuo)

e assexual (0,45%, 1 individuo).
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1.2.2 Recortes Tematicos e de Expectativas

Quando questionou-se sobre as categorias de a¢des a serem promovidas pelo Comité, o bloco intitulado "Prevencao e Enfrentamento
de Discriminacdes" foi a prioridade para 90 participantes. Em seguida, aparecem Comunicacdo Institucional e Sensibilizacdo (46), Inclusdo e
Acdes Afirmativas (35) e Formacdo e Capacitacdo nos temas de competéncia do Comité (32). Essa hierarquia de prioridades do publico interno
estd em consonancia com os eixos de acdo tipicos identificados no benchmark realizado, reforcando a importancia de focar em acdes concretas

para combater a discriminacdo e promover um ambiente de trabalho mais inclusivo.



1. Prevencao e Enfrentamento de Discriminagdes (90 votos)

2. Comunicagao Institucional e
Sensibilizagao (46 votos)

3. Inclusdo e Agdes Afirmativas
(35 votos)

4. Formagao e Capacitagao
(32 votos)

1.2.3 Percepgado sobre a Necessidade do Comité

Um dos pontos mais encorajadores da pesquisa é a ampla legitimidade e o forte apoio a atuacdo do Comité pela casa. Uma expressiva
maioria de 93,27% das 223 respostas considera a atuagdao do Comité necessdria. Este dado demonstra um reconhecimento significativo da
importancia das pautas de género, raca e diversidade no ambiente de trabalho e representa uma base sdlida para o desenvolvimento e a
implementacdo de agbes futuras. O alto percentual de apoio indica que o Comité possui um capital social consideravel para mobilizar a

comunidade interna em torno de seus objetivos, transformando o interesse em participa¢do ativa e colaboracdo.



2. Objetivos do Plano de Acao em Género, Raca e Diversidade

O presente Plano de Agao visa tragar estratégias institucionais para o ano de 2026, no ambito do Comité de Género, Raga e Diversidade
do Instituto Brasileiro do Meio Ambiente e dos Recursos Naturais Renovaveis (IBAMA), com a finalidade de atender aos objetivos fundamentais
da Republica Federativa do Brasil enquanto um Estado Democratico, promovendo a existéncia de uma sociedade livre, justa e solidaria,
contribuindo para a diminuicdo das desigualdades sociais, além da promogdo do bem de todos, sem preconceitos de origem, raga, sexo, cor,

idade e quaisquer outras formas de discriminacao (artigo 32 da Constituicdo da Republica).

Em seu objetivo geral o presente Plano busca a capacitagdo interna, troca de saberes e difusdo de conhecimentos sobre a temdtica de
género, raga e diversidade, bem como espagos de discuss@o coletiva visando propiciar o bem-estar de todos e todas. Para tanto, utiliza-se de
bases de compreensdo transversal e interseccional, através da participacdo de membros de diferentes setores institucionais, de modo a

implementar politicas internas que atendam as mais diversas realidades e necessidades.

Em seus objetivos especificos o Plano de A¢do 2026 esta estruturado em cinco eixos fundamentais, cuja ordem de apresentacdo nao
possui qualquer relacdo com prioridades e/ou sua relevancia. Todos os eixos possuem igual importancia para que o Plano de A¢do tenha eficacia
e efetividade, sendo eles:

1- Prevencgdo e Enfrentamento da Discriminagéo: possui como objetivo a andlise de estratégias e possibilidades para concretizar agées
preventivas e de efetivo combate a discriminagéio no ambiente institucional;

2- Comunicagdo Institucional e Sensibilizagéo: objetiva a utilizacdo dos mais diversos meios de comunicacdo para a sensibilizagdo dos

agentes publicos quanto a importdncia das pautas do Comité, tanto na comunidade institucional quanto fora dela;



3- Incluséo e Ag¢bes Afirmativas: objetiva o estimulo e a difuséo de prdticas que tornem efetiva a inclus@o institucional e a participagdo
de todos os agentes publicos nas mais diversas esferas de interacdo e politica interna;

4- Monitoramento e Avaliagdo: objetiva o levantamento de dados e informagbes que possam comprovar os resultados alcangados e
auxilie a tragcar novas metas para o futuro;

5- Formagdo e Capacitagdo continuas: objetiva fornecer instrumentos e subsidios para a capacitagdo dos agentes publicos em geral,
tanto aqueles envolvidos diretamente com o Comité quanto a comunidade institucional em geral.

Considerando os eixos acima citados, busca-se de forma progressiva atingir as seguintes metas:
ampliar a participacao de agentes publicos em suas diversidades, inclusive para a ocupacgao de fungdes em espacos de decisdo;
desenvolver um ambiente institucional receptivo, seguro e acolhedor;

capacitar agentes para atuagdao em espacos de escuta para o enfrentamento e registro de diferentes formas de discriminagao;

SRR

estimular a formacdo continuada de agentes publicos em suas diversidades, estimulando seu desenvolvimento e progressdo na
carreira.

Através dos objetivos aqui apresentados o Comité de Género, Raga e Diversidade do Instituto Brasileiro do Meio Ambiente e dos
Recursos Naturais Renovaveis (IBAMA) busca executar seu Plano de A¢do de forma a reduzir as desigualdades existentes no ambito das suas

relacdes de trabalho, eliminando todas as formas de discriminacdo no ambiente institucional.



3. Diretrizes Estratégicas

3.1. Alinhamento com normativos de referéncia

A atuacao do Comité Permanente de Género, Racga e Diversidade do Ibama é fundamentada e sustentada, precipuamente, pelos
ditames da Constituicdo de Republica Federativa do Brasil de 1988, em que a promogao da dignidade humana perpassa o disposto nos

artigos 3¢, 52 e 72, como observa-se na leitura abaixo:

Art. 32 Constituem objetivos fundamentais da Republica Federativa do Brasil:

| - construir uma sociedade livre, justa e solidaria;

[...]

Il - erradicar a pobreza e a marginalizagdo e reduzir as desigualdades sociais e regionais;

IV - promover o bem de todos, sem preconceitos de origem, raga, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de discriminagdo.

Art. 52 Todos sdo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a
inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a segurancga e a propriedade, nos termos seguintes:

[...]
XLI - a lei punird qualquer discriminagdo atentatdria dos direitos e liberdades fundamentais;
Art. 72 S3o direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a melhoria de sua condigdo social:

[...]

XXXI - proibicdo de qualquer discriminagdo no tocante a salario e critérios de admissao do trabalhador portador de deficiéncia; [...]



A partir desta base constitucional, este Plano de A¢ao também se orienta por outras normas que dialogam com os temas de
nossa atuagdo. Nesse ambito, abaixo sdao apresentados normativos organizados conforme assunto.

e Combate a varios tipos de discriminagao:

o Decreto n?24.886/2003 - Politica Nacional de Promogdo da Igualdade Racial (PNPIR) e o Programa Pré-Equidade de Género e
Raga;

o Lein213.185/2015 - Programa de Combate a Intimidagdo Sistemdtica (Bullying);
o Decreton?12.122/2024 - Programa Federal de Prevengdo e Enfrentamento do Assédio e da Discriminagdo;
o Decreton?11.785/2023 - Programa Federal de A¢ées Afirmativas na administracdo publica federal direta;

o Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel da ONU.

e Combate a discriminagao racial:
o Lein27.716/1989 - Lei Cad ou Lei do Racismo, que define os crimes resultantes de preconceito de raca ou de cor;

o Decreton?11.443/2023 - que dispOe sobre o preenchimento por pessoas negras de percentual minimo de 30% em cargos em
comissdo e fungdes de confianca no ambito da administragao publica federal;

o Lein?215.142/2025 - que reserva as pessoas pretas, pardas, indigenas e quilombolas 30% das vagas oferecidas nos concursos

publicos para provimento de cargos federais efetivos ou temporarios.

e Combate a discriminagao contra pessoas idosas:

o Lein28.842/1994 - Politica Nacional do Idoso;



o Lein210.741/2003 - Estatuto da Pessoa Idosa.

Combate a discriminagao contra pessoas com diversidade funcional:
o Lein210.098/2000 - Lei de Acessibilidade;

o Lein213.146/2015 - Estatuto da Pessoa com Deficiéncia.

Combate a discriminag¢do contra mulheres:
o Lein214.611/2023 - sobre a igualdade salarial e de critérios remuneratdrios entre mulheres e homens;
o Decreton?11.795/2023 - regulamenta a Lei n® 14.611/2023;

o Portaria MTE n2 3.714/2023 - regulamenta o Decreto n2 11.795/2023.

Combate a discriminagdo por orienta¢ao sexual:

o Decreton?8.727/2016 - sobre o uso do nome social e o reconhecimento da identidade de género de pessoas travestis e
transexuais no dmbito da administra¢do publica federal direta, autarquica e fundacional.

Combate a discriminag¢ao por orientagao religiosa:

o Lein27.716/1989 - Lei Cad ou Lei do Racismo, que define os crimes resultantes de preconceito de raca ou de cor, e também
religido;

o Lein211.635/2007 - institui o Dia Nacional de Combate a Intolerdncia Religiosa.



3.2. Alinhamento com Plano Estratégico do Ibama

O Planejamento Estratégico do Ibama para o periodo de 2024 a 2027 estabelece seis valores organizacionais, definidos como crencas
fundamentais que orientam as decisGes institucionais e a atua¢do de seus agentes quanto ao que deve ou ndo ser realizado no ambito da
organizacgao.

Dentre esses valores, destacam-se dois que dialogam diretamente com o objetivo deste Plano de Acdo, qual seja, reduzir as desigualdades
nas relagées de trabalho no Ibama, com vistas a eliminagao de todas as formas de discriminagdo no ambiente institucional.

O valor “Integridade na conduta” orienta a atuacdo pautada em principios éticos e na responsabilidade institucional, contribuindo para
a construcdo de uma gestdo integra e comprometida com o interesse publico. Ja o valor “Valoriza¢do profissional” refere-se ao apoio e incentivo
as servidoras e aos servidores, promovendo o reconhecimento de suas realizagdes e o desenvolvimento de suas trajetdrias profissionais.

Adicionalmente, ao fomentar a promocao, o respeito e o acolhimento da diversidade entre suas e seus agentes, este Plano contribui para
a construcdo de um ambiente de trabalho mais sauddvel, inclusivo e produtivo, o que, por sua vez, potencializa a capacidade institucional de

alcance dos objetivos estratégicos do Ibama.

4. Metodologia

O presente capitulo apresenta brevemente os caminhos metodoldgicos trilhados na construcdo deste Plano, bem como as vias que se

pretende percorrer para seu acompanhamento continuo. A metodologia do Plano de Acdo do Comité Permanente de Género, Raca e Diversidade



(CGRD) do Ibama fundamenta-se em principios de gestdo participativa, interseccionalidade e transversalidade. Tal escolha visa scol objetivo
central é assegurar que as acdes propostas ndo sejam iniciativas isoladas, mas sim integradas de forma perene a cultura organizacional e aos
processos de tomada de decisdo do Instituto, em plena consonancia com os valores de "Integridade na conduta" e "Valorizagao profissional"
previstos no Planejamento Estratégico do Ibama (2024-2027).

A abordagem metodolégica inspira-se em modelos de exceléncia da Administracao Publica Federal, notadamente na experiéncia da
Agéncia Nacional de Transportes Terrestres (ANTT), adaptando-a a realidade da autarquia ambiental. A seguir apresenta-se, primeiramente, as

frentes de trabalho utilizadas para a estruturacdo do Plano.

4.1 Estruturacao

A estruturacdo do baseou-se em um processo multifacetado, que combinou a andlise do contexto institucional do Ilbama com a
identificacao de prioridades estratégicas, garantindo que as a¢des propostas sejam transversais e interseccionais. O processo foi dividido nas

seguintes etapas:

1. Compreensao do Contexto e Diagndstico: O ponto de partida foi o Breve Diagndstico apresentado no item 1.3, pelo qual se mapearam
as percepcOes e necessidades internas do Ibama em relagcao a género, raca e diversidade. Paralelamente, realizou-se um benchmarking
com instituicdes de referéncia, como a ANTT e o MPT, permitindo identificar lacunas e oportunidades, e pavimentando o caminho para

a definicdo de um ambiente de trabalho mais plural e representativo.



2. Definigao de Objetivos e Eixos Estratégicos: Em consonancia com os Objetivos do Plano de Agao (2), foram estabelecidos cinco eixos
fundamentais que guiam as acdes do Comité. Estes eixos, que representam as grandes areas de atuacdo, foram definidos para abordar

as dimensoes da diversidade de forma abrangente concentrando as agdes em eixos tematicos. Sdo eles:

e Prevencao e Enfrentamento da Discriminagao:

Este eixo foca na criacdo de um ambiente de trabalho seguro e respeitoso, livre de todas as formas de discriminacdo, assédio e
preconceito. As acGes sob este eixo visam ndo apenas coibir condutas inadequadas, mas também educar e sensibilizar a comunidade Ibama
sobre a importancia do respeito a diversidade. Um exemplo de acdo prioritaria é o desenvolvimento de materiais audiovisuais de sensibilizacdo
e capacitacdo de brigadistas quanto a questGes de género, elaborada pelo Prevfogo, visando disseminar informacdes e promover a

conscientizacdo sobre equidade e diversidade em contextos especificos de atuacdo do Ibama.

e Comunicacao Institucional e Sensibilizagdo:

Este eixo tem como objetivo promover a conscientizacdo e o engajamento de toda a comunidade Ibama sobre as pautas de género, raca
e diversidade. As agdes buscam difundir informacgdes, conceitos e boas praticas, utilizando diferentes canais de comunicagado para alcangar um
publico amplo e diversificado. Iniciativas como a sensibilizacdo da alta gestdo, com apresentacdo de dados sobre a representatividade de grupos
minorizados em cargos de confianca, e a producdo de videos de relatos sobre experiéncias de mulheres brigadistas na Amazonia, sdo exemplos

de como este eixo atua para fomentar uma cultura organizacional mais inclusiva e empatica.



¢ Inclusao e Ag¢oes Afirmativas:

Este eixo concentra-se na implementagao de politicas e praticas que visam garantir a igualdade de oportunidades e a representatividade
de grupos historicamente sub-representados no Ibama. As a¢bes afirmativas sao estratégias proativas para corrigir desigualdades e promover
um ambiente de trabalho mais diverso e justo. A elaboracdo da Politica de Género, Raca e Diversidade do Ibama, que terd como objetivo o
compromisso continuo da instituicdo com a busca da promocgao da equidade em suas diversas dimensdes (género, raga, etnia, orientagdo sexual,
identidade de género, geracional, etdria e pessoas com deficiéncia) é uma acdo central deste eixo. Outra iniciativa relevante é o incentivo a

acOes afirmativas em sele¢Ges e contratagdes, buscando o equilibrio entre os mais diversos grupos no quadro funcional da instituicao.

e Monitoramento e Avaliagao

Este eixo é fundamental para a gestdo estratégica do Plano de Acdo, pois visa coletar dados, analisar o cendrio atual e monitorar o
progresso das iniciativas de equidade e diversidade. As acdes sob este eixo garantem que o Comité atue de forma baseada em evidéncias,
identificando gargalos, avaliando o impacto das intervencdes e direcionando futuras acdes. A realizacdo de pesquisas internas sobre a percepcao
das pessoas sobre o Comité e sobre os temas de atencao do Comité, bem como o desenvolvimento de um formulario sociodemografico para
levantar informacdes sobre o perfil dos/as servidores/as, sdo exemplos de como este eixo contribui para estabelecer uma linha de base e

acompanhar a evoluc¢ao da diversidade no Ibama.

e Formagao e Capacitagao:
Este eixo dedica-se ao desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes que promovam a equidade e a inclusdo entre os
servidores e colaboradores da Instituicdo. As acdes de formacdo e capacitacdo sdo essenciais para desconstruir preconceitos, ampliar a

compreensdo sobre as diversas dimensdes da diversidade e capacitar os profissionais para atuar de forma mais inclusiva. A elaboracdo de um



Manual sobre Género, Raga e Diversidade voltado para a comunidade lbama, a promogao de palestras sobre temas sensiveis e a capacitacao
dos préprios membros do Comité na perspectiva de género, étnico-racial e de diversidade, sdo iniciativas que demonstram o compromisso com

a educagdo e o desenvolvimento continuo neste eixo.

3. Priorizagdao e Detalhamento: Alinhado as Diretrizes Estratégicas (3), que incluem a conformidade com normativos de referéncia e o
Plano Estratégico do Ibama, as propostas de acdes foram submetidas a um processo de priorizacdo. O Detalhamento das A¢des (5) constituiu a
ferramenta central desse processo, permitindo a classificacdo das iniciativas a partir de critérios de impacto e viabilidade, bem como sua
vinculacdo a indicadores de eficdcia e metas progressivas, tais como a ampliacdo da diversidade em espacos de decisdo e o fortalecimento de

um ambiente institucional seguro e acolhedor.

4.2 Gestao, Monitoramento e Avaliacao

Para assegurar a efetividade e a continua evolucdo do Plano de Acdo, sera implementado um sistema de gestdo, monitoramento e

avaliacdo que reflete o compromisso do Ibama com a transparéncia e a responsabilidade.

1. Gestao da Execugao e Engajamento da Alta Gestdo: A responsabilidade pela execugao das agdes sera compartilhada entre os membros
do CGRD e as unidades do Ibama, conforme o Detalhamento das Acdes (6). A Coordenacdo do Comité, conforme disposicao do art. 12,

VI, do Regimento Interno, é responsavel pela articulagdo e acompanhamento do andamento geral do plano. Assim sendo, a Coordenacao



fomentard as unidades executoras para cumprimento dos prazos e a alocag¢do de recursos, demandara da Secretaria-Executiva a
compilacdo dos dados e promovera a articulacdo com a alta gestdo. Ademais, anualmente o resultado sera apresentado as unidades

participantes do Conselho Gestor, seja em encontro deste Colegiado ou outra reunido especialmente para este fim.

Monitoramento Continuo e Sensibilizagdo: O monitoramento serd realizado de forma continua, utilizando os indicadores de sucesso
definidos para cada acdo no Detalhamento das A¢Ges (6). ReuniGes ordinarias mensais da plenaria do Comité terdo como pauta
permanente o acompanhamento das acoes, o que permitird a revisdo do progresso e o ajuste de rotas. Além disso, a inspiracdo da ANTT
em desenvolver campanhas e a¢des de conscientizagdo continuas serd integrada, garantindo que o monitoramento ndo seja apenas

técnico, mas também um vetor de sensibilizagao constante.

Avaliagao Periddica e Construgao Coletiva: Uma avaliacdo abrangente do Plano de A¢do serd conduzida anualmente, por provocacao da
Coordenacao - que designard integrantes responsaveis pelo processo de revisdao - visando analisar o impacto das ac¢des e a efetividade
das estratégias em relacdo aos Objetivos do Plano de Acdo (2). Serdo utilizados dados quantitativos e qualitativos, incluindo séries
histdricas e pesquisas de percepcdo interna (inicialmente do préprio Comité e, conforme haja amadurecimento das acdes, também serd
observada a percepc¢ao da comunidade Ibama). Esta avaliagdo servird como um espaco para a construcao coletiva de solucées inclusivas,

ecoando a importancia do didlogo e da reflexao.

Ciclo de Melhoria Continua: Os resultados das avaliacdes periddicas anuais serdo o alicerce para um ciclo de melhoria continua. As licGes
aprendidas e as areas de aprimoramento serao incorporadas na revisdao anual do Plano de Agao para os ciclos subsequentes, devendo a

Coordenacdo do Comité designar integrantes responsaveis pela nova escrita, a qual sera validada em plenaria. Este processo dindmico



garante que o plano permaneca responsivo as necessidades do Ibama e contribua significativamente para as Considerag¢des Finais (6) do

documento, refletindo um compromisso duradouro com a equidade e a diversidade.

5. Detalhamento das A¢des

Agao Eixo Descricao Articulacao Prazo Indicadores
Video de sensibilizagao e Prevencdo e Elaborar e produzir, em parceria com a Prevfogo Ocontratocoma  percentual de utilizacdo do
. ~ . . . ~ . . ~ primeira produtora , . .
capacitacao de brigadistas Enfrentamento de Organizacdo Internacional para as Migracoes foil encerrado e uma video em capacitacées da
quanto a questoes de Discriminagao (OIM), animagdo educativa e informativa nova produtora foi | trilha de aprendizagem do
género sobre género e diversidade. O material sera Czntiatadda ‘f;a manejo integrado do fogo a
. - produgdo do video. X
utilizado nos cursos de formacgdo das A prévia ests serem realizadas pelo
brigadas do Prevfogo/Dipro/lbama e ICMBio, prevista para janeiro.  Prevfogo/Dipro/Ibama e
. SLeps ~ . ~ de 2026 e a versdo .
visando a sensibilizacdo e capacitacdo dos _ o ICMBio.
final até junho de
brigadistas. 2026.
Sensibilizagdo da alta Comunicagdo Institucional. Promover a¢Ges envolvendo as pessoas Agest Segundo Percentual das pessoas
gestao e Sensibilizagcdo ocupantes dos cargos de unidades que Ascom trimestre de | ocupantes de cargos CCE/FCE
integram o Conselho Gestor da casa, com o CGGP 2026 com final 10 presentes em
objetivo de engajar a alta gestdo na CGRD acOes de sensibilizagdo

compreensdo e concretizagdo de a¢des que
promovam os temas de género, raga e
diversidade.
Uma possivel subacdo envolve a
apresentacao de dados de levantamento do
nuimero/percentual de pessoas ndo brancas /
mulheres / LGBTQPIA+ / PCDs em cargos e




fungdes de confianga dentro das diretorias e
unidades transversais.

Elaboracao da Politica de
Género, Raga e
Diversidade do Ibama

Inclusdo e Agdes
Afirmativas

Elaborar a Politica de Equidade de Género,

Raca e Diversidade da instituicdo, que deve

ter como objetivo o compromisso continuo

da instituicdo com a busca da promocao da

equidade de género, raca, etnia, orientacdo
sexual, identidade de género, geracional,
etaria e de pessoas com deficiéncia, bem

como das demais dimensdes da diversidade

nas relagdes sociais e de trabalho no
Instituto.

CGRD

Quarto
trimestre de
2026

1. Politica elaborada e
publicada
2. Percentual de unidades a
partir de Coordenacgoes-
Gerais do Ibama que
participantes de ao menos
uma etapa de construgdo
3. Plano de implementacdo
da Politica elaborado e
aprovado
4. Percentual de servidores
que afirmam conhecer a
Politica (pesquisa anual)
5. Numero de ag¢des ou
iniciativas alinhadas a Politica
registradas pelas unidades

Video de relatos sobre
experiéncias de mulheres

Comunicagao Institucional
e Sensibilizacdo

Lancgar 03 videos curtos com histdrias de
mulheres que atuam como brigadistas na
Amazonia Legal. O material, elaborado em

Prevfogo

Produtora ja enviou
prévia pro IBAMA.

12 video foi exibido
na COP-30, outros 2

Videos produzidos e
publicados
Numero de eventos




brigadistas nos estados da
Amazonia

parceria com a Organizac¢do Internacional
para as Migracdes, destacard por meio de
relatos de experiéncias, desafios e
conquistas, o papel fundamental das
mulheres na prevengao e combate aos
incéndios florestais.

previstos para o 12
semestre de 2026.

institucionais que utilizaram o
video

Numero de visualizagdes nos
canais oficiais do Ibama

% de servidores que afirmam

ter ampliado a percep¢ao

sobre o papel das mulheres

nas brigadas (pesquisa)

Elaboragido de material
grafico/audiovisual sobre
as acoes do Comité

Comunicacao Institucional
e Sensibilizacao

Preparar texto para publicagdes (1) nas redes
sociais do Ibama e (2) nos emails do publico
interno em datas comemorativas sobre a
existéncia, finalidades e a¢des do Comité.

CGRD
ASCOM

dez/26

Numero mensal de postagens

Pesquisa interna sobre a
percepgao das pessoas
sobre o Comité,
principalmente em
relagao as expectativas.

Monitoramento e
Avaliagao da Diversidade
Institucional

Identificar como o Comité é visto dentro da
organizagao, quais as expectativas em
relacdo ao seu papel e as iniciativas, e de que
forma suas agbes podem ser mais efetivas e
proximas das necessidades reais do publico
interno. As respostas poderao direcionar
futuras agdes, garantindo que o comité atue
de maneira mais representativa, inclusiva e
alinhada aos valores e desafios da
instituicao.

CGRD

primeiro
trimestre de
2026

1. Pesquisa aplicada e
relatério consolidado
publicado;

2. % de trabalhadores que
participaram da pesquisa;
3. % de respondentes que
afirmam conhecer o Comité;
4. % de respondentes que
consideram o Comité
relevante e confiavel;

5. % de respondentes que
desejam se engajar ou apoiar

acoes do Comité.




Agoes afirmativas em
selecOes e contratacoes

Inclusdo e Agbes
Afirmativas

Incentivar a equidade de oportunidades nos
processos de sele¢do e contratacdo, visando
o equilibrio entre os mais diversos grupos no
qguadro funcional da instituicdo, para
construir um ambiente de trabalho mais
inclusivo e justo.

CGRD
CGGP

quarto
trimestre de
2026

1. quesitos de inclusdo
definidos;

2. Modelo de redacgdo de
editais inclusivos concluido
3. Percentual de editais
publicados que adotaram o
modelo de redacdo inclusiva;
4, Percentual de processos
seletivos que incorporaram ao
menos um quesito de
inclusao.

Desenvolver um
formuldrio, de resposta
voluntaria e
preferencialmente
an6nima, com o objetivo
de levantar informagodes
sobre o perfil
sociodemografico dos(as)
servidores(as) da
instituicao —
considerando marcadores
como género, raca,
identidade de género,
orientagao sexual,
deficiéncia, entre outros.
Permitindo a visualizagdao
do panorama atual da
composicao do quadro de

Monitoramento e
Avaliagao da Diversidade
Institucional

Estabelecer uma linha de base sobre a
composi¢ao do quadro funcional da
instituicdo, sob aspectos de diversidade e
inclusdo, que permitira identificar a real
representatividade e sub-representatividade
dos diversos grupos, para fundamentar
decisOes, metas estratégicas e priorizacdo de
acdes afirmativas de forma direcionada.

CGRD
CGGP

primeiro
trimestre de
2026

1. Formuldrio
sociodemografico
desenvolvido, validado e
divulgado;

2. Base de dados inicial sobre
o perfil sociodemografico
dos(as) servidores(as)
consolidada;

3. Percentual de
servidores(as) que
responderam ao formulario;
4. Relatdrio analitico
produzido, contendo a linha
de base de representatividade
e sub-representatividade dos
grupos avaliados.




servidores(as) sob a
perspectiva da

diversidade e da inclusao.

Pesquisa interna sobre a
percepgao das pessoas
sobre os temas de
aten¢do do Comité
Permanente visando
identificar os principais
gargalos e desafios a fim
de fomentar o plano de
acdo do Comité.

Monitoramento e
Avaliagao da Diversidade
Institucional

Identificar as percepg¢des, desafios e
oportunidades relacionadas aos temas de
género, raca e diversidade, a fim de orientar
e fortalecer o plano de acdo do Comité. A
participacdo do publico interno permitira a
construcdo de um ambiente mais inclusivo e
representativo.

CGRD

primeiro
trimestre de
2026

1. Instrumento de pesquisa
elaborado, validado e
aplicado;

2. Percentual de participacdo
dos(as) servidores(as) na
pesquisa;

3. Relatério consolidado com
analise das percepgoes,
gargalos e oportunidades
identificadas;

4. Linha de base construida
sobre percepcdo de inclusdo,
equidade e confianca no
Comité.




Manual sobre Género,
Raga e Diversidade
voltado para os
servidores do Ibama

Formagao e Capacitagao
nos temas de competéncia
do Comité

Elaborar e divulgar um Manual sobre

Género, Raca e Diversidade voltado ao
publico interno do Ibama, com conteldo
orientativo sobre conceitos fundamentais,
comportamentos éticos esperados e praticas
institucionais de prevencao e enfrentamento

a discriminagdes.
O material abordara:

- defini¢cdes basicas e marcos normativos
sobre igualdade de género, relacdes étnico-
raciais, diversidade sexual e inclusao;

- atitudes e condutas que devem ser
rechacadas no ambiente de trabalho;

- boas praticas para promocdo da equidade
e da convivéncia respeitosa;

- e fluxos institucionais de apoio e denuncia
em casos de assédio moral, sexual ou outras
formas de violéncia.

O manual tera carater educativo e pratico,

buscando fomentar o debate e a reflexao

critica como estratégias preventivas e de
fortalecimento de uma cultura

organizacional inclusiva.

CGRD
Ascom

quarto
trimestre de
2026

1. Manual elaborado,
validado e publicado pelo
CGRD;

2. Numero de ag¢oes
educativas realizadas a partir
do Manual (palestras, rodas

de conversa, oficinas etc.);

3. Alcance das agbes

educativas derivadas do
Manual;
4, Grau de utilizacdo do
Manual como material de
referéncia interna.




Promocgdo de palestras
com os temas que forem
identificados como mais
sensiveis sobre inclusao

no Ibama.

Formagao e Capacitagao
nos temas de competéncia
do Comité

Promover palestras e rodas de conversa
voltadas a reflexdo e ao aprimoramento
institucional sobre género, raca, diversidade
e inclusdo, a partir dos temas identificados
como mais sensiveis no contexto
organizacional do Ibama.

Esses espacos terdo carater formativo e
dialégico, favorecendo o compartilhamento
de experiéncias, o enfrentamento de
preconceitos e a construcao coletiva de
solugdes inclusivas. As atividades serdo
planejadas em consonancia com o calenddrio
institucional e com datas simbdlicas
relevantes — como o Dia Internacional da
Mulher, o Dia da Consciéncia Negra e o Dia
Mundial do Meio Ambiente —, fortalecendo
a transversalidade da pauta de diversidade
na missdo socioambiental do Ibama.

CGRD
Ascom

Conforme
calendario de
datas
relevantes
para o CGRD

1. NUmero de palestras e
rodas de conversa realizadas
2. Numero total de
participantes nas atividades
3. Percentual de
participantes que relatam
aumento de sensibilizacdo
sobre diversidade e inclusdo

Capacitacao dos membros

do Comité na perspectiva

de género, étnico-racial e
de diversidade visando
garantir a integracao da

tematica no

planejamento do Ibama
de forma significativa.

Formagao e Capacitagao
nos temas de competéncia
do Comité

Promover processos formativos voltados as e
aos integrantes do Comité de Género, Raca e
Diversidade do Ibama, contemplando
conteldos conceituais, normativos e praticos
sobre igualdade de género, relagGes étnico-
raciais, diversidade sexual e inclusdo de
pessoas com deficiéncia.

A capacitagdo visa fortalecer as
competéncias técnicas e criticas do Comité,
de modo que seus membros possam:

- atuar como multiplicadores(as) da tematica

CGRD
Parceiros
externos

Segundo
trimestre de
2026

1. Numero de capacitagdes
realizadas
2. Numero de membros
capacitados
3. Percentual de membros
que relatam aumento de
capacidade técnica para
integrar a pauta de género e
diversidade nas suas rotinas




em suas unidades;

- contribuir para a transversalizagao de
género e diversidade nos instrumentos de
planejamento institucional (PEI, PPA, planos
de trabalho, relatérios de gestdo etc.);

- subsidiar decisGes estratégicas que
assegurem ambientes organizacionais mais
inclusivos e equitativos.

As formagGes poderdo ocorrer em parceria
com a Escola Nacional de Administracao
Publica (Enap), o Ministério do Meio
Ambiente e Mudanca do Clima, a CGEQ/MGI
e outras instituicdes de referéncia, utilizando
metodologias participativas, com recorte
interseccional e abordagem decolonial.

6. Consideracdes Finais

Este Plano de Acdo representa um marco fundamental no compromisso institucional com a promoc¢do de um ambiente de trabalho
verdadeiramente inclusivo, equitativo e respeitoso. Longe de ser um documento estatico, ele se configura como um instrumento dindamico e
continuo, refletindo a compreensao de que a diversidade é um pilar essencial para a exceléncia na missao de protecdao ambiental da autarquia.

Ao longo deste plano, foram estabelecidas diretrizes claras e acdes estratégicas que visam ndo apenas mitigar desigualdades historicas,
mas também fomentar uma cultura organizacional onde cada integrante se sinta valorizado(a) e pertencente. A metodologia adotada, pautada

na gestdo participativa, interseccionalidade e transversalidade, assegura que as iniciativas propostas estejam profundamente integradas aos
valores e objetivos estratégicos do Ibama, garantindo sua perenidade e impacto.



As acdes detalhadas, que abrangem desde a prevengao e enfrentamento da discriminagao, até a formagao continua e o monitoramento
rigoroso, sdo o reflexo de um esforgo coletivo para transformar intengdes em resultados mensuraveis. O sucesso deste Plano de A¢do dependerd
da colaboracdo ativa de toda a comunidade Ibama, da alta gestdo aos agentes de campo, reafirmando que a construcdao de um futuro mais justo
e diverso é uma responsabilidade compartilhada.

Que este documento sirva como um guia inspirador e um catalisador para a mudanga, impulsionando o Ibama a ser ndo apenas um lider
na protecdo do meio ambiente, mas também um modelo de inclusdo e equidade no servigo publico brasileiro. A jornada é continua, e o
compromisso com a diversidade é um investimento inestimavel no capital humano e na prépria esséncia da instituicao.



