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Em 2018 o tema
diversidade e inclusao
foi considerado pela
primeira vez no World
Economic Forum

que incluiu no Global
Competitiveness
Report o indicador
“Diversity and
Workforce”,
mostrando a
importancia

da tematica da
diversidade e inclusao
no ambiente das
liderancas mundiais,
num sinal de fator

de competitividade
econdmica.

COM 0 PATROCINIO DE

@MAGAZNE O vodafone




omundo das empresas, asno-
vas geracdes foram uma ala-
vanca importante para uma
revolucdo no pensamento, 0s
millennials e os movimen-
tos ativistas da denominada
Geracao Z pressionaram em
torno das transformacdes
comportamentais e de ordem
social, abracando novos valores, mitigando preconceitos
subordinados a nacionalidade, origem territorial, origem
étnico-racial, origem socioecondémica, origem cultural,
género, religido, orientacdo sexual, idade e estado civil.

Com o intuito de analisar esta tendéncia de fundo e
antecipar cendarios futuros a RHmagazine convidou a Sair
da Casca - sustainability inteligence in action, empresa
pioneira na drea de desenho, implementacao e comuni-
cacdo de projetos de responsabilidade social em prol do
desenvolvimento para, em conjunto, desenvolver um es-
tudo junto da comunidade RH para aferir a situacao atual
no nosso pais. O Estudo contou com o apoio da Vodafone.

Encontrardo também nas paginas seguintes as princi-
pais conclusdes do webinar de lancamento do estudo que
contou com a presenca de Nathalie Ballan, fundadora e
senior partner da Sair da Casca, de Inés Sequeira, dire-
tora da Casa do Impacto, Paula Laborinho, responsavel
de diversidade e inclusdo no El Corte Inglés, Ilda Ventu-
ra, vice-president human resources na Hovione, e Ana
Verissimo, lider na area de corporate responsability e
foundation manager na Vodafone.

CHAMAR PARA A FESTA E CONVIDAR PARA DANCAR: ENTRE A
DIVERSIDADE E A INCLUSAO

Para Nathalie Ballan, é importante distinguir entre “di-
versidade nas empresas” e” inclusdo nas empresas”,
equiparando a “diversidade” a “chamar para a festa”
e a “inclusdo” a “chamar para dancar”, ou seja, o facto

A INCLUSAO
ACELERA 0
COMPROMISSO E
ENVOLVIMENTO DOS
COLABORADORES

de uma empresa ter nos seus
quadros trabalhadores de va-
rias etnias, géneros, idades
e culturas, isto é, integrar a
diversidade na sua cultura
organizacional, ndo significa
que a mesma seja inclusiva,
ou por outras palavras, que
sejam dadas a todas as pes-
soas, independentemente
das suas pertencas, iguais
oportunidades de progres-
S30, Promogao ou responsa-
bilidade no local de trabalho.
Pela estandardizacdo de
igualdade de oportunidades
entre trabalhadores indepen-
dentemente das suas perten-
cas, entende-se a inclusdo na
cultura das organizacoes. E o
chamar para a danca todos os
elementos que foram convi-
dados para a festa.
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IMPACTO DA DIVERSIDADE E
INCLUSAO NO DESEMPENHO DO
NEGOCIO

De acordo com um estudo da
McKinsey & Company, sobre
"Why diversity matters?",
novas pesquisas tornam cada
vez mais claro que empresas
com forcas de trabalho mais
diversificadas apresentam
melhor desempenho finan-
ceiro, sendo que esta relacao
¢ estatisticamente relevante.
Além disso, a diversidade e
inclusdo leva a mais justica
social — porque qualquer
compromisso ético ao nivel
da responsabilidade social
das organizacdes tem im-
pacto na marca funcionando
como, por um lado, fator de
desenvolvimento do negd-
cio e, por outro lado, fator
de inovacdo, contribuindo
nao sé ao nivel de complian-
ce, como também ao nivel
da notoriedade da marca.
Também melhora a cultura
organizacional — a inclusao
vai acelerar o compromisso
e envolvimento dos colabo-
radores, gerando maior satis-



facao no trabalho e, por fim,
ao ser o espelho da sociedade
onde se integra a empresa vai
reposicionar a sua imagem
perante os consumidores,
fortalecendo a relacao com
as comunidades locais e indo
de encontro das expectativas
dos consumidores.

0 EXEMPLO DA CASA DO IMPACTO:
EMPREENDEDORISMO E INOVAGAO
SOCIAL NA SANTA CASA DA MISE-
RICORDIA

A Casa do Impacto, drea da
Santa Casa da Misericordia de
Lisboa (SCML) apresenta-se
como um hub de empreen-
dedorismo e inovacao social,
transportando no seu ADN a
questao da inclusdo e tendo
como missdo a de apoiar pro-
jetos de empreendedorismo e
inovacao social que criem so-
lucdes para os problemas so-
ciais e ambientais, impactan-
do positivamente a sociedade.
A instituicdo secular SCML
tem desenvolvido varios pro-
jetos no sentido da inclusdo e
o da Casa doImpacto procura
contribuir para a construcao
de uma sociedade mais sus-
tentavel e solidaria, promo-
vendo e dando visibilidade
ao ecossistema da inovacao
e empreendedorismo social.

Para além do projeto Casa
do Impacto destacam-se va-
rios projetos na SCML nesta
area, entre os quais a Agéncia
de Emprego para a Deficiéncia
Valor T — Talento e Transfor-
macao eaindaum conjuntode
medidas positivas de inclusdo
destinadas a grupos sociais
em risco de exclusdo social
e/ou em situacdo de pobreza
extrema.

Empresas com forgas de trabalho
mais diversificadas apresentam
melhor desempenho financeiro,
sendo que esta relagdo é
estatisticamente relevante.
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EL CORTE INGLES: COMO SE DAN-
GA E COMO SE PESCA

Para Paula Lobinho, respon-
savel da drea de diversidade e
inclusdo no El Corte Inglés, nao
interessa simplesmente ter nas
organizacoes um mosaico de
diferencas, visiveis e invisiveis,
que naturalmente influenciam
a cultura da empresa quanto
as atitudes, comportamentos
e decisdes tomadas. O mais
importante é fazer da inclusao
a chave para tirar partido de
todos os efeitos positivos da
diversidade de que todos, en-
quanto pessoas, colaboradores
e cidadaos, somos espelho. Por-
queafestasé é perfeita quando
todos acabam a dancar.

O El Corte Inglés desenvol-
veu internamente - criando,
implementando, avaliando e
acompanhando - um Programa
de Certificacao em Sistemas
de Informacdo, de Suporte e
Apoio ao Cliente (CSISAC) que
se propde formar pessoas por-
tadoras de deficiéncia ou inca-
pacidades varias numa funcao
essencialmente administrativa.

Paula Laborinho refere que
foi desenhado um programa
em parceria com uma associa-
cdodeimigrantes, o qual regis-
touum bom nivel de aceitacdo
junto dos responsaveis da area
de distribuicdo alimentar, isto
¢é,dos Supermercados El Corte
Inglés. Denominado de “Pro-
grama Pesca”, o mesmo tem
tido muito sucesso, tanto as-
sim que ja vainasua 3.2 edicao.
Por experiéncia, e tambhém por

antecipacdo, Paula Laborinho
refere que noretalho alimentar
€ muito dificil recrutar em de-
terminadas dreas, nomeada-
mente nas areas dos produtos
alimentares pereciveis como a
peixaria, talho, charcutaria. A
excecdo dos profissionais, que
ja integram o El Corte Inglés,
junto dos mais jovens estas
areas nao tém tanta atracao
como as de moda, desporto
ou perfumaria.

O “Programa Pesca” tem co-
mo objetivo apoiar a integracao
profissional de pessoas com

origem territorial exterior aos
Estados-Membros da Unido
Europeia e em situacao mi-
grante . O “Programa Pesca”,
nao sé oferece a estas a opor-
tunidade de formacao profis-
sional, como a de celebracdo
deum contrato de trabalho que
permita a suaregularizacio em
territério europeu comum ao

0 EXEMPLO VODAFONE:
COMO AS MARCAS MUNDIAIS
RESPONDEM AQS DESAFI0S GLOBAIS

A Vodafone como marca mundial assume as responsabilidades acrescidas
para com a sociedade, nomeadamente a de se posicionar perante os
desafios mundiais cada vez mais complexos, respondendo as questoes

ambientais e sociais hodiernas.

Ana Mesquita Verissimo, que na Vodafone assume a area de Corporate
Responsibility, sendo a Foundation Manager da marca em Portugal destaca
que a Vodafone ao longo dos (ltimos anos tem feito 0 seu caminha, promaovendo
varias iniciativas e programas adaptados, obviamente, ao contexto vivenciado

a cada momento, sendo que, atualmente, no plano social a abordagem tem

sido holistica, olhando para o tema da diversidade e inclusao como glabal e
integrando-0 em 3 planos distintos: o plano do cliente, o plano da comunidade e

0 plano dos colaboradores.

No primeiro a Vodafone, tem vinda a implementar varios programas como
0 da adaptagao nos contact centers de uma linha de atendimento direto em
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dos paises-membros, o rea-
grupamento familiar e o en-
contro de estabilidade social.
Tem a duracdo de 3 meses,
acompanhamento, oferta de
estagio e de um regime de
aprendizagem mais flexivel.
Sendo um processo em que
as duas partes ficam a ganhar,
a possibilidade de construcdo
de um percurso profissional é
fator que a médio prazo valo-
riza estes perfis que, se um dia
optarem por sair do El Corte
Inglés, ja tém um curriculum
e estarao mais aptos a respon-
der a propostas de trabalhoem
outros localidades e serem in-
tegrados em outras empresas
do retalho alimentar.

0 MODELO DA PORTUGUESA HO-
VIONE: REPLICACAO EM PROCES-
SOS DE INTERNACIONALIZAGAOQ

Na Hovione, fundada em
Portugal ha 62 anos por um

EL CORTE INGLES: 0

MAIS IMPORTANTE E

FAZER DA INCLUSAO
A CHAVE PARA

TIRAR PARTIDO DE

TODOS 0S EFEITOS
POSITIVOS DA
DIVERSIDADE

hungaro, o desafio ndo é
tanto a igualdade de género,
pois 50% dos colaboradores
sdo mulheres. O paradigma
reflete-se nas posicoes e na
distribuicdo de funcoes na
hierarquia. Consciente desta
realidade, a Hovione decidiu
criar um red line que obriga a
que a partir da posicao de ma-
nager, a shortlist de candidatos
reflita a diversidade de género.

lingua gestual, neste caso especifico disponibilizando assistentes bilingues que
comunicam com fluéncia em lingua gestual portuguesa e lingua oral. Também
ao nivel dos tarifarios a Vodafone conta com largos anos de integragao de tarifas
especiais para pessoas com niveis de incapacidade igual ou superior a 60%.

0 sequndo plano, o plano da comunidade, & enderegado diretamente a Fundagao
Vodafone que estabelece parcerias com entidades governamentais e nao governa-
mentais. Um desses parceiros, é o Instituto Nacional para a Reabilitagao num dos
programas da Fundagao que ja existe ha 17 anos. Qutro exemplo & uma parceria
realizada recentemente com a Comissao para a Cidadania e Igualdade de Género
(CIG) e a Associagao Portuguesa de Planeamento Familiar (APF) que se juntaram no
langamento da aplicagao gratuita Bright Sky, uma app para informacao da literacia
nos casos da violéncia domeéstica e abuso entre muitos outros exemplos.

No plano dos colaboradores a Vodafone tem desenvolvido um trabalho em trés
areas diferentes: formagao e sensibilizagao, politicas e procedimentos internas, e
adaptacao de infraestruturas. Também aqui Ana Mesquita Verissimo refere que nao
basta apelar a cultura organizacional, nao basta ter procedimentos, nao basta ter
politicas, & preciso trabalhar os comportamentos e atitudes exibidas diariamente
e que muitas vezes sao tomadas por enviesamento inconsciente, isto &, sem ter a
nogao de como determinado comportamento pode impactar alguém que, do outro
lado, tem uma orientagao diferente, tem uma crenga diferente.

Fazendo esta referéncia, Ana Mesquita Verissimo destaca a formagao em

Ilda Ventura assegura que o
respeito pelos outros € um va-
lor que faz parte da cultura da
Hovione, tanto assim que em
todas as fabricas se partilha
o calendéario de celebracdes,
seja ele o romano, seja ele o
chinés, sejam as celebracoes
catolicas, ou tenham elas
origem em qualquer outra
religido, ha um espirito de
partilha e inclusdo da diversi-
dade cultural conquistada pela
internacionalizacdo da marca.

DIVERSIDADE E INCLUSKD&U TEMA
DAS MAIS JOVENS GERAGCOES

Sao, como se pode ler, varios
0s pontos de vista e varias as
praticas de employer branding
que impactam as decisdes dos
lideres das organizacdes, quer
nacionais, quer internacionais
quando o que estd em causa
¢ a tematica da “Diversidade
e Inclusido”. E a conclusao

fez-se também com diversida-
de, convidando para mais um
passo de danca a consultora
da Sair da Casca, Nathalie
Ballan, na procura de respos-
tas que envolvam também as
empresas de pequena e mé-
dia dimensao, isto porque, a
pertinéncia desta questaonao
pode deixar ninguém de parte
emesmo nas organizacoes de
menor dimensao espera-se
uma resposta que se reverta
de contributo para fortalecer a
inclusdo no comportamento e
cultura organizacional.
Colocar em pratica diversi-
dade e inclusdo é criar exem-
plos que, com toda a certeza,
serdo seguidos e replicados
por varias pessoas que vao im-
pactar organizacoes de forma
interna ou externa. E assim
diversidade equiparar-se-a a
convidar para a festa e inclu-
sdo a convidar para dancar. @

enviesamento inconsciente que faz parte do Programa de Desenvolvimento
oferecido aos colaboradores da Vodafone; ao nivel das politicas e procedi-
mentas, refere a implementagao recente de politicas de parentalidade para

0 género masculino, Uma das areas que tem sido chave para a marca é a da
cultura inclusiva porque se entende ser o pilar para se atingir com sucesso
todas as outras politicas em implementagao ou a implementar. Durante o0s
(ltimos 2 anos a Vodafone tem percorrido um processo interno em diregao a
transformacao digital, pelo que tem a preocupacao de integrar o conceito de
cultura inclusiva em todas as linhas, desde a gestao de topo até ao staff, co-
brindo todos os niveis organizacionais. A Vodafone ausculta regularmente toda
a populacao recorrendo a focus groups onde estao representados varios niveis
da organizacao com o objetiva de perceber, por um lado, qual é a percegao dos
colaboradores e qual é a percecao das chefias e, por outro lado, terem uma
visao das dimensGes mais criticas a enderecar para aperfeigoarem o plano de

diversidade e inclusao.

Ana Mesquita Verissimo conclui que diversidade e inclusao & um caminho
que tem sido trilhado pela Vodafone, um caminho umas vezes mais facil,
outras mais trabalhoso. A dimensao da atual pandemia veio acrescentar novos
desafios, muitos deles extravasam as politicas internas das organizagdes e re-
ferem-se a questdes culturais, questoes historicas, da forma como as familias

e as sociedades estao organizadas.
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RESULTADOS DO ESTUDO

“DIVERSIDADE
& INCLUSAQ”

A diversidade e inclusao, tema quase
ausente dos radares ha uns anos a esta
parte, ja se tornou um tema de “fundo”.
O nosso Estudo mostra que este se vai
tornar um tema obrigatorio para as
empresas num futuro muito proximo.

NATHALIE BALLAN
FOUNDER, SAIR DA CASCA

erca de 25% dos participantes a es-
te inquérito consideram pertencer a
uma minoria, um quarto. Um nime-
ro bastante interessante, que permi-
te olhar para os resultados sabendo
que integram opinides que refletem
“minorias”. Outra caracteristica da
amostra dos participantes no inquérito: 70% pertencem a
empresas com presenca internacional.

AS EMPRESAS NO CAMINHO DA DIVERSIDADE E INCLUSAO, UMA
PRIORIDADE PARA 0S PROXIMOS ANOS

A diversidade e inclusdo, tema quase ausente dos radares
ha5-10anos, ja se tornou um tema de “fundo”. Aindanao é
uma prioridade, nem tem muita visibilidade, mas com uma
importancia que atinge o valor de 73%, um envolvimento
dos lideres que atinge os 80% e uma importancia no futuro
que ultrapassa os 90%. E tema para amanhi, que vai chegar
rapidamente ao topo das preocupacoes, integrando as estra-
tégias empresariais. No entanto, se arelevancia é assumida,
um pouco mais de metade (55%) das empresas reconhe-
cem nao ter uma politica de D&I, ou seja, ndo oficializaram
as suas intencdes ou praticas sendo atualmente um tema
quase “reservado” aos departamentos de recursos humanos
(71% dos casos), mesmo se todos afirmam a relevancia do
envolvimento dos departamentos de marketing e de comu-
nicacdo, ou ainda das dreas de negdcio. Este € um sinal forte
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MEDIA DOS RESULTADOS

@ Qual o grau de importancia que a sua
empresa dé atualmente as tematicas
da Diversidade e Inclusao?

@ Considera que a sua empresa é
diversa e inclusiva?

©® Qudo relevante considera o
envolvimento das liderancas,
enquanto elemento promotor da
mudanga cultural em termos de
diversidade?

de maturidade e saudamos o
reconhecimento de que as
tematicas da diversidade nao
podem ser daresponsabilida-
de apenas de areas de envol-
vimento na comunidade ou
filantropia empresarial, mas
que sdo temas integrantes da
estratégia de management e
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® Edaquia dois anos, qual é que acha
que sera o grau de importancia que
a sua empresa dara as tematicas da
Diversidade e Inclusao?

® Classifique o grau de envolvimento
dos lideres da sua empresa com
este tema?

Qual o grau de importéncia que a
sua empresa dara (ou continuara
a dar) no futuro as temaéticas da
Diversidade e Inclusao?

desenvolvimento. Porque a
empresa deve refletira propria
sociedade onde estd inserida,
porque cria-se um clima mais
propicio a retencdo de talentos
e a criatividade, como refere o
estudo Delivering through Di-
versity (McKinsey&Company,
2018). Pelas respostas dos



participantes esta claro que
as empresas portuguesas ja
estdo preparadas para fomen-
tar a diversidade e inclusao,
que consideram importante
levar esta mensagem as suas
partesinteressadas. No entan-
to, 74% das empresas ainda
agem por razdes de “respon-
sabilidade social” - preferimos
usar a palavra “responsabili-
dade” (perante a sociedade
onde estd inserida) - sendo a
empresa um ambiente privile-
giado para criarigualdades de
oportunidades, do que reme-
ter, mais uma vez, para uma
atuacio filantrépica. A opcao,
dos agentes econdémicos, de
lutarem contra discrimina-
¢oes fora do seu dmbito direto
€, obviamente, excelente, mas,
tal como a compliance (moti-
vacao para 25,4% dos respon-
dentes), podem ser fatores
menos impactantes do que o
reconhecimento da diversida-
de e inclusao nos modelos de
negécio e de gestdo. Ja temos
mais de 31% de empresas que
relacionam a diversidade com
a inovacdo. Mais um sinal de
maturidade.

0 QUE E A DIVERSIDADE E INCLU-
SAO E AS DIMENSOES PRIORITA-
RIAS: IGUALDADE DE OPORTUNI-
DADES E GENERO COMO TEMAS
MAIS RELEVANTES PARA 78% DOS
PARTICIPANTES

A maior parte das definicoes
referidas incide sobre a pro-
mocao daigualdade de opor-
tunidades para todos. Um
segundo bloco de respostas
acentua a importancia de
mostrar aos colaboradores
e a sociedade que “cada
um conta” e que a empresa

QUAL 0 TAMANHO DA SUA EMPRESA?

19.79%

21.88%

@ Menos de 100
colaboradores

® De100a 250
colaboradores

@ Entre 250 e 750
colaboradores

© Entre 750 e 2000
colaboradores

Entre 2000 e 5000
colaboradores

@ Mais de 5000
colaboradores

QUALQUER
_ COMPROMISSO
ETICO AO NIVEL DA
RESPONSABILIDADE

SOCIAL DAS
ORGANIZAGOES TEM
INPACTO NA MARCA

pretende promover o de-
senvolvimento profissional
de todos. Um terceiro grupo
afirma ainda o papel (quase o
dever) das empresas na pra-
tica de uma discriminacao
positiva que vise a mitigar
as desigualdades.

Sobre as dimensodes, a
igualdade de género apare-
ce em primeiro e incontes-
tavel lugar. Nao ¢ bem uma
questao de diversidade — sdo
metade da humanidade,
mas de inclusdo no sentido
da equidade. Segundo o Es-
tudo da FFMS, “As mulheres
em Portugal, hoje”, lancado
em 2019, em 46% dos casais
portugueses, a mulher aufere

menos rendimentos do que o
companheiro e a maioria das
mulheres portuguesas (51%)
estao descontentes com a sua
vida laboral. 44% admitem
mesmo que 0 seu emprego
estd abaixo ou muito abaixo
das expectativas. O DN fez
a sua capa em fevereiro de
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A SUA EMPRESA TEM UMA
PRESENCA INTERNACIONAL?

68.75%

® Sim Nao

2019, com este titulo: “mu-
lheres-portuguesas-cansa-
das-infelizes-e-mais-mal-
-pagas”. A luta continua.

O segundo eixo mais refe-
rido (68%) foi aincapacidade
ou a deficiéncia, num contex-
to em que as pessoas com
deficiéncia (cercade 15% da
populacdo) ndo representam
nem 1% dos colaboradores
em Portugal nas empresas
com mais de 10 trabalha-



QUAL 0 GRAU DE IMPORTANCIA QUE A SUA
EMPRESA DA ATUALMENTE AS TEMATICAS

DA DIVERSIDADE E INCLUSA0?

dores. “Apesar da producao
legal e da reducdo de algu-
mas barreiras sociais e fisi-
cas, permanecem inimeros
fatores discriminatorios que
restringem o acesso das pes-
soas com deficiéncia (PcD)
ao mercado de trabalho e as
oportunidades de desenvol-

Valor médio

Rating Response percent
1(Nenhum) 5.21%
2 5.73%
3 26.04%
4 4105%
5 (Maximo) 21.88%

E DAQUI A DOIS ANOS, QUAL E QUE ACHA
QUE SERA 0 GRAU DE IMPORTANCIA QUE

A SUA EMPRESA DARA AS TEMATICAS DA
DIVERSIDADE E INCLUSAQ?

Valor médio

Rating Response percent
1(Nenhum) 417%
2 4.69%
3 181%
4 39.58%
5(Maximo) 43.75%

CONSIDERA QUE A SUA

EMPRESA E DIVERSA E
INCLUSIVA?

Valor médio

Rating Response percent
1(Nenhum) 5.73%
2 10.42%
3 28.65%
4 36.98%
5 (Maximo) 18.23%
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A SCML criou a Agéncia de
Emprego para a Deficiéncia
Valor T - Talento e
Transformagdo este ano.

ver um percurso profissional
prolongado e com evolucao
na carreira. Por isso, em
2016, as PcD representavam
apenas 0,51% dos recursos
humanos das empresas com
mais de 10 trabalhadores e,
destas, 71% tinha um grau
moderado de incapacidade.”
In Toolkit como Recrutar e
Integrar Pessoas com Defi-
ciéncia - SCML GRACE 2020.

Uma dimenséao pouco re-
ferida pelos participantes foi
a origem social e econémica
(25,4%). Talvez por ser me-
nos visivel por exemplo do
que a origem étnica/cultural
(65%). No entanto, a mobi-
lidade social é o que d& es-
peranca, encoraja o esforco,
permite acreditar na merito-
cracia. Segundo o relatério da
Organizacao para a Coopera-
cdo e Desenvolvimento Eco-
nomico (OCDE-2018), Portu-
gal é dos piores paises, entre
as economias avancadas, na
mobilidade social. 24% dos
filhos de pais com baixos ren-
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dimentos acabam também
por ter baixos rendimentos.
55% dos filhos de pais tra-
balhadores manuais acabam
com a mesma ocupacao dos
pais, contra 37% da média da
OCDE. Ao mesmo tempo, 0s
filhos de gestores tém cinco
vezes mais probabilidades
de serem também gestores.
Vale a pena olhar para esta
dimensao e pensar qual po-

A SUA EMPRESA TEM UMA
POLITICA E/OU PLANO
PARA PROMOGAO DA
DIVERSIDADE & INCLUSA0?



de ser o papel das empresas,
danossa empresa, para criar
mais oportunidades.

ACAO! TRANSFORMAR A CULTURA
EMPRESARIAL

Para a maioria dos respon-
dentes (75%), a formacéao e
sensibilizacdo de quem re-
cruta e quem integra esta no
topo das medidas com maior
impacto, com alto patrocinio
dos dirigentes. Esperam uma
mudanca de cultura interna,
com uma direcdo focada no
tema, para garantir depois o
efeito de medidas de proces-
S0S, COMO O recrutamento.
55% das pessoas fazem re-
feréncia a parcerias com as
Organizacoes Sociais, que
efetivamente podem ajudar
a montante financiando e
apoiando a formacao profis-
sional de populacdes mais

RESPONSAVEIS

NA SUA EMPRESA QUAL A AREA RESPONSAVEL PELOS TEMAS DA
DIVERSIDADE E INCLUSAQ?

® Diregdo geral
@ Direcao de recursos
humanos

® Direcao de comunicacao
interna
© Nao existe

Outro (especifique)

SAIR DA CASCA:
0 FACTO DE UMA
EMPRESA TER NOS
SEUS QUADROS
TRABALHADORES
DE VARIAS ETNIAS,
GENEROS, IDADES
E CULTURAS, NAO
SIGNIFICA QUE
A MESMA SEJA
INCLUSIVA

CONSIDERA QUE A AREA
DE RECURSOS HUMANOS
DEVE ESTAR ENVOLVIDA NA

PROMOGAO E NA GESTAO DA
DIVERSIDADE E INCLUSAQ?

Sim
® Nao

55.29%

0% 20% 40%

Financeiro

® Outro (especifique)

60% 80% 100%

vulneraveis e minorias, ou
podem entrar numa fase
de recrutamento e desen-
volvimento de talento. Nao
esquecer também que ter
uma politica de compras
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que reconhece os critérios de
diversidade e inclusdo como
importante, desmultiplica o
tal impacto social da empre-
sa para além da sua esfera
direta.



0 vodafone

CONSIDERA QUE DEVEM
ESTAR ENVOLVIDOS OUTROS
DEPARTAMENTOS?

QUAIS 0S CRITERIOS QUE PODEM TER
MAIS PESO NO DESFAVORECIMENTO DE
UM CANDIDATO?

©® Idade
100.00% Aparéncia fisica

@ Cor da pele ou origem étnica

@ |dentidade de género

® Género

2.74% ® Outro (especifique)
4n%  6.85%

DIVERSIDADE E INCLUSAO PARA A EMPRESA

QUAIS AS PRINCIPAIS MOTIVAGOES (AS MAIS FORTES) QUE
ESTIVERAM NA GENESE DO POSICIONAMENTO DA SUA EMPRESA
ENQUANTO DIVERSA E INCLUSIVA? (ESCOLHA MULTIPLA, MAXIMO 2)

QUAIS AS DIMENSOES DA DIVERSIDADE QUE PARA A SUA
EMPRESA SAO MAIS RELEVANTES EM TERMOS DE ATUAGAO?
(ESCOLHA MULTIPLA, MAXIMO 4)

41.10%

36.99%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
A responsabilidade social @ 0 envolvimento e motivagao 0% 20% 40% 60% 80% 100%
dos colaboradores com a
empresa

................................................................................................. ® Género ® Idade

® Responder as expectativas @ Ainovacdo, competitividade, | |
da sociedade; a reputagdo/  desenvolvimento do negdcio ® Nacionalidade ® Incapacidades ou deficiéncia
notoriedade

© Orientacao sexual Origem socioecondmica
@ Cumprimento da ® Outro(especifigue) e
regulamentagao X . "
(Compliance) Origem étnica e cultural @ Outro (especifique)
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SOBRE 0 PLANO DE AGAO

A Hovione decidiu
criar uma red line
QUAL OU QUAIS 0S PRINCIPAIS CONJUNTOS DE MEDIDAS que obriga a que a
QUE 0 PLANO DE AGAO DA SUA EMPRESA CONTEMPLA? partir da posicdo de
manager, a shortlist
de candidatos
reflita a diversidade
de género.

69.01% —

52.11%

QUAL OU QUAIS AS TIPOLOGIAS DE MEDIDAS QUE CONSIDERA MAIS

EFICAZES PARA PROMOCAO DA DIVERSIDADE E INCLUSAO NA EMPRESA?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

@® Procedimentos @ Formagao das equipas, gerais
relacionados com 0 (enviesamento inconsciente)
recrutamento ou especificas (integragao

de pessoas com deficiéncia,
recrutamento inclusivo...)

® Direcao focada na ® Campanhas de sensibilizagao
promogao do tema

© Criagdo de redes de Parcerias com organizagdes da
colaboradores, programas sociedade civil
de mentoria
Outro (especifique)
0% 20% 40% 60% 80% 100%
A SUA EMPRESA INTEGRA CRITERIOS MONITORIZAM E AVALIAM 0S ) i
RELACIONADOS COM DIVERSIDADE RESULTADOS DO VOSSO PLANO ® Procedimentos ® Formagao das equipas, gerais
NA SELEGAO DE FORNECEDORES? DE AGA0? relacionados com (enviesamento inconsciente)
o0 recrutamento e ou especificas (integracao
desenvolvimento de de pessoas com deficiéncia,
carreira recrutamento inclusivo....)
@ Direcao focada na ® Campanhas de sensibilizacao
promocao do tema
© Criagao de redes Parcerias com organizages
de colaboradores, da sociedade civil
programas de mentoria
Sim Sim Monitorizar indicadores @ Outro (especifique)
® Nao ® Nao chave
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GRACA REBOCHO altice

Uma primeira conclusao que podemos retirar é que o tema da diversidade e
inclusao ainda nao é uma prioridade nas Organizagdes, mas ira assumir uma
maior relevancia no futuro.

A DRH deve estar envolvida nesta tematica, pois assume um papel relevante na
comunicagao e no envalvimento de todos os colaboradores, designadamente atra-
vés de acoes de formacao/sensibilizacao; participacao em workshaps tematicos,
recrutamento e selegao.

As dimensdes da diversidade sao variadas e provavelmente as respostas sao in-
fluenciadas pelo tipo de atividade, dimensao, dispersao geografica. Concretamente
no caso da Altice Portugal,sendo uma empresa com forte componente tecnolégica,
€ natural que haja uma preponderancia de homens vs mulheres. Sabemos que
muitas empresas ja desenvolvem iniciativas para promover a inclusao de mulheres
nas areas IT, tais como “Engenheiras por um Dia"; “Girls in ICT", participacao em
foruns com o iGEN, mas ainda ha um caminho a percorrer.

JULHO AGOSTO 2021 / Saiba mais em rhmagazine.pt

om0 oamosinn O vodafone

Valor médio
CLASSIFIQUE 0 GRAU DE
ENVOLVIMENTO DOS LIDERES DA SUA
EMPRESA COM ESTE TEMA?
Rating Response percent
1(Nenhum) 0.00%
2 1.43%
3 28.57%
4 4104%
5 (Maximo) 22.86%

QUAO RELEVANTE CONSIDERA 0
ENVOLVIMENTO DAS LIDERANCAS, ENQUANTO

ELEMENTO PROMOTOR DA MUDANCA
CULTURAL EM TERMOS DE DIVERSIDADE?

Valor médio

Rating Response percent
1(Nenhum) 0.00%
2 0.00%
3 2.86%
4 24.29%
5 (Maximo) 72.86%

QUAL 0 GRAU DE IMPORTANCIA QUE A
SUA EMPRESA DARA (OU CONTINUARA

A DAR) NO FUTURO AS TEMATICAS DA

Valor médio

DIVERSIDADE E INCLUSAO?
Rating Response percent
1(Nenhum) 0.00%
2 0.00%
3 1.45%
4 36.23%
5 (Maximo) 62.32%
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NA SUA EMPRESA, SENTE QUE

FAZ PARTE DA MAIORIA OU
DE UMA MINORIA?
Resp.
Sim 54
® Nao 15




TERESA GANDARA

Este estudo revela que ha um caminho a fazer de transforma-
¢ao cultural das organizagdes. A média de respostas a questao ‘a
sua empresa € inclusiva” é de 3.51, 0 que, sendo um resultado positivo,
¢ manifestamente baixo. Cabe aos lideres das empresas fomentar
esta cultura de inclusao e desenvolver iniciativas que o promovam.
Na Noesis, em 2021, por exemplo, voltdmos a assinalar o més do
Pride, que contou com o envolvimento de Varios colaboradores que se
tornaram “embaixadores” do tema nas diversas agoes de sensibiliza-
¢ao realizadas. Uma das iniciativas de maior impacto, foi a realizagao
de uma Live Talk, transmitida para os nossos +950 colaboradores e
também nas nossas redes sociais, com a Sr2 Secretaria de Estado
para a Cidadania e Igualdade, Rosa Monteiro.

Instituto de Informagdo
em Recursos Hurmanos

0 IIRH - INSTITUTO DE INFORMAGAO EM RECURSOS HUMANOS E UM GRUPO
DE COMUNICAGAO e de imprensa dedicado & produgéo de informagéo
especializada para profissionais de recursos humanos que nasceu da
vontade de alargar a oferta de informagao existente sobre e para 0s
profissionais de recursos humanos.

Com base na RHmagazine, publicagao de referéncia do setor com 24 anos

de existéncia, o IIRH cresceu rapidamente com novos produtos e solugdes.

0 IIRH coloca a disposigao dos seus clientes toda a sua experiéncia em
solugoes de comunicacao, oferecendo uma oferta Unica de ser vicos e
produtos que cobre todas as areas chave da divulgagao, desde o contacto
one-to-one (Eventos), até aos meios nline (Portal e Newsletters) e offline
(Publicagdes).

www.iirh.pt

2000

*ﬁ
all BNP PARIBAS

LUCIANA PERES

Aproximamo-nos dos dois anos, a viver em modo pandémico.
Situacao que, por variadissimos e numerosos motivos, tornou
mais evidente a importancia de termos, no futuro, uma socie-
dade mais inclusiva - que assegure igualdade de oportunidades
para todos. Na prossecucao desta ambicgao, as empresas podem

ter uma contribuicdo muito importante, diretamente junto dos seus
colaboradores, mas também através de toda a sua cadeia de valor:
fornecedores, clientes e demais stakeholders - criando-se o que
podemas designar um ecossistema virtuoso, capaz de produzir um
impacto positiva na construgao de uma sociedade mais inclusiva. 0s
resultados deste survey demonstram primeira de forma clara que esta
consciencializacdo terd tendéncia para crescer nos préximos anos

e que devera contar com apoio e envolvimento ao mais alto nivel da
0rganizaca.
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