Inspiraca

| Diversidac
. Inclusao

o

CARTA PORTUGUESA
PARA A DIVERSIDADE




Editorial

Selo
da Diversidade
2021

Apresentacao
do Juri

Categorias:

Compromisso
da gestao de topo
e dos outros

niveis hierarquicos

Cultura
organizacional

3

Recrutamento,
selecéo e praticas
de gestao
de pessoas

Desenvolvimento
profissional
e progressao
na carreira

Comunicacao
da Carta
e dos seus
principios
Condi¢ées
de trabalho
e acessibilidades

Recomendacgbes

finais




"A Diversidade,

nas suas multiplas
dimensoes, € uma marca
das nossas socledades”

A Diversidade, nas suas multiplas dimensdes, € uma marca das nossas sociedades, in-
cluindo a portuguesa. A valorizagao desta diversidade, enquanto recurso gue promove a
Inovagao e a vantagem competitiva das organizagdes intervenientes em varios sectores
de atividade, a0 mesmo tempo que contribuil para a construgéo de sociedades mais inclu-
sivas, constitui um elemento fundamental em processos de desenvolvimento econdmico
sustentaveis e socialmente mais justos. O Selo da Diversidade pretende reconhecer prati-
cas organizacionais implementadas por entidades empregadoras que partilham e imple-
mentam esta visdo, contribuindo assim para a concretizagao das medidas plasmadas na
Carta Portuguesa para a Diversidade. Em 2019, foram recebidas 32 candidaturas, de 24 en-
tidades signatarias da Carta, tendo sido premiadas 9 organizacdes nas dimensdes: cultura
organizacional; recrutamento, selecéo e praticas de gestdo de pessoas; desenvolvimento
profissional e progressao na carreira; comunicagao da Carta e dos seus principios; condi-
cOes de trabalho e acessibilidades. Este selo de mérito pretende dar visibilidade as praticas
que se destacaram e que vao contribuindo para o percurso de devemos continuar a percor-
rer, animando outras organizagdes a unirem-se também a este movimento de incluséo e
valorizacdo da diversidade. E com muito agrado que damos assim a conhecer as praticas
premiadas com o Selo em 2019

Soénia Pereira
Alta-comissaria para as Migragoes
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No dia 28 de outubro, a Associagao Portuguesa para

Diversidade e Inclusdo (APPD), enquanto representan
da Carta Portuguesa para a Diversidade em parceria com
0 Alto Comissariado para as Migracdes premeiam, atra-
vés da 22 iniciativa do Selo da Diversidade, praticas que
operacionalizam 0Og ivos da Carta, implementando
le promogao da diversidade dentro
das organizagdes.O Selo da Diversidade visa distinguir as
0es que desenvolvam ou fomentem praticas

as em poli

entemente d:

Esta iniciativa contempla 6 categorias:

1. Compromisso da gestao de topo e dos outros niveis
hierarquicos — criacdo de condigbes p:
preensao, o respeito e a promogao da Diversid
todas as pessoas, com uma lideranga comprometida
e envolvida ao nivel da gestdo de topo e dos outros
niveis hierdrquicos

2. Cultura organizacional — bas a No respeito mutuo,
no reconhecimento e valorizagao dos talentos e das
diferencas individuais, transversais a toda a organiza-
Gao.

3. Recrutamento, selegao e praticas de gestao de pes-
soas — promogao de praticas de gestdo de pessoas
conformes aos principios da Diversidade e inclusao
com um especial enfoque na igualdade de tratamen-
to e de oportunidades no processo de recrutamento e
selecdo, na formagao e desenvolvimento profissional,
na avaliagéo, na progressao na carreira e na remune-
ragao.

4. Desenvolvimento profissional e progressao na car-
reira — privilegiar a criagao de equipas de trabalho com
base nos principios e valores da Carta, valorizando as
caracteristicas distintivas e 0 mérito de cada pessoa;
promogao da Diversidade como fonte de desenvolvi-
mento e aprendizagem para além do crescimento eco-
ndmico, mas também como meio para alcancar uma

existéncia intelectual, emocional, moral e espiritual
mais satisfatoria;

5. Comunicagao da Carta e dos seus principios — asse-
gurar que a comunicagdo da Carta, dos seus princi-
pios e das suas atividades é feita a colaboradores/as,
clientes, entidades fornecedoras, parcerias e a socie-
dade em geral por forma a potenciar o envolvimento e
O COMPromMIsso ComM 0S Seus Principios.

6. Condigdes de trabalho e acessibilidades — promogao
e respeito pela Diversidade através de metodologias,
Instrumentos de gestado e condigdes, incluindo o tem-
po de trabalho, que incentivem o desenvolvimento das
pessoas, de acordo com as suas necessidades e ca-
racterfsticas.
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Fausto Amaro

Doutorado e agregado em Sociologia € profes
catedratico do ISCSP/Unive de Técnica de Ls
boa onde coordena a Unidade de Servico Social e
Politica Social. Profess ":dfe,. amcoe\m@ Reitor de
Coordena EMIC: rsidade Atlantica.
\nvecmqadur do “”\PP _ermo d@ — Centro de Admi-
nistragao e Politicas Publi lo CESOB — Centro
de Estudos Sociedade, Organizagbes e Bem-estar

Julieta Sanches
de uma deficiente mental profunda, uniu-se
3 30 anos a um qupo de pais |>|@O“upada° com
de de vida, a ap remd\ n e o futuro de
ﬂHTOg/du diferentes dwtoda s outras criangas. Fun-
dadora da primeira CERCI, a de Lisboa, para cuidar
<Ia educagao de criangas com deficiéncia mental.
e ha 20 anos nasceu a FENACERCI (Fe-
deracéo Nacional de Cooperativas de Solidariedade
Social) de que é presidente.

Maria Castro e Almeida

Trabalha desde Setembro de 2017 como Consultora
na area da deficiéncia no ICF - Inclusive Communi-
ty Forum um projeto da Nova School of Business and
Economics que se dedica a vida das pessoas com
deficiéncia e procura promover uma Comunidade

mais inclusiva. Depois de varios anos de experiéncia
na area lucrativa, trabalhou 8 anos em Consultoria
para 0 Terceiro Setor tendo desenvolvido projetos
ligados ao fundraising para organizagdes soclais e
umv@lo\d%d@o Tem experiéncia pessoal e prafoomf
nal na érea da deficiéncia e quis por esta experiéncia
a0 servico de um projeto que faz a diferenca na vida
das pessoas com deficiéncia, suas familias e comu-
nidade em geral.

Pedro Neves

Professor Associado com Agregacéo na Nova School
of Business and Economics onde coordena atualmen-
te uma Pos-Graduagdo em Gestéo de Pessoas e
Talento. Doutorado em Comportamento Organiza-
cional (ISCTE-IUL), publicou nesta érea md\" de 30
artigos C|emtmcos em revistas internacionais bem
como diversos livros e capftulos.

Rosario Farmhouse
Presidente da Comissdo Nacional de Promogao dos
Direltos e Protegdo de Criangas e Jovens. Licencia-
da em Antropologia (especializagdo em Antropologia
), pela Universidade Lisboa (Instituto Superior
de Ciéncias Sociais e Politicas). Integrou o JRS- Ser-
vico Jesuita aos Refugiados de Portugal, tendo assu-
mido as fungdes de Diretora desse servigo durante
cinco anos, foi Alta Comisséria para a Imigragédo e
Diadlogo Intercultural e ainda responsavel pelo Gabi-
nete de Formagao Humana do Colégio S. Jodo de
Brito, em Lisboa.

A selecdo e avaliagdo das praticas fol efetuada com base
nos seguintes critérios:

Impacto da pratica - Resultados alcangados pela pra-
tica em termos da promogao/gestdo da diversidade
na organizagao, Nos varios niveis de chefia, nos/as
colaboradoras/es, e/ou stakeholders, entre outros
publicos alvo que visa envolver. O que a pratica levou
a mudar com a sua implementagao, quais os benefi-
Cios ou mais valias para a organizagao.

Inovagdo - Consideram-se nao apenas abordagens
totalmente novas na organizagao, mas, também,
abordagens e praticas implementadas noutros con-
textos (noutras organizagdes, noutros servigos/de-
partamentos dentro de uma mesma organizagao ou
melhoria de praticas anteriores, e quais as vantagens
para a organizagao).

Replicabilidade - Possibilidade de a pratica ser repli-

cada noutras organizagdes/servigos/departamentos,
com as necessarias adaptacoes.

Alcance - Nivel de implementagéo da pratica na or-
ganizacdo e junto de stakeholders, percentagem de
departamentos/colaboradores e colaboradoras al-
cangadas/os, entre outros resultados conseguidos.
Gestao - Forma como a pratica foi pensada, construi-
da, implementada, monitorizada e avaliada: quem fo-
ram as pessoas envolvidas, como foram definidos os
objetivos, o nivel de envolvimento/compromisso, me-
todos e processos de gestdo utilizados, entre outras
questdes relacionadas com a gestdo, monitorizagdo
e avaliacédo do projeto.

Sustentabilidade - Enguadramento da pratica en-
guanto uma resposta estruturada, integrada num
processo de melhoria continua, agregada, de forma
reiterada, na estratégia da organizacao.




Categoria 1: Compromisso da gestao de topo
e dos outros niveis hierarquicos

FORMACAO EM ENVIESAMENTO
INCONSCIENTE

Caracterizagao da organizagao
Colaboradores/as em Portugal: 258 (Grande Empresa)

A Ericsson presta servigos na area do software e
infraestruturas - especialmente em mobilidade,
banda larga e cloud que possibilitam que a In-
dustria das telecomunicagbes e outros setores
possam melhorar 0s seus negocios, aumentem a
eficiéncia e melhorem a experiéncia do utilizador.
E composta por mais de 111.000 colaboradores
gue fornecem solugdes e servicos a clientes em
mais de 180 paises desde 1876. Em Portugal des-
de 195683, a Ericsson aposta na inovagao continua
das comunicagbes maovels contribuindo para a
economia digital.




Resumo da pratica

Como parte da sua estratégia de promocado de
uma T’or«s,d de trabalho diversa e inclusiva, a Er\f
\d«anﬂﬂcou a necessidade de envolver
— stéo, reforgando o

papel de h(J@rdm:d no processo de mudang

empresa estabeleceu como prioridade a ma SaC
de um ambiente de trabalho inclusivo que seja re-

conhecidamente eléncia nesta ma

to Internamente como externamente. Para o efe\to

propds-se a fomentar a diversidade de género —
xtre "”m@mt@ or de Tecnolo-

. ) — COM a am-

Pard tal foi considerac 1@ \mp ativo que as lide-
rancas tomassem cor Ja forma como
valorizam a diveraidade el ‘\uséo nas de

que tomam \leste sentido foi pro—
posta a implem e formacgdo presencial
em enviesamento inconsciente para 0s gestores,

qu

fol comple Dlements m um modulo de for-
. te via vveb para todas as pessoas
rmitin j Jue fosse efetuada

portdl 1@ forr NaGac
I\:aj empre q e

1S S perry etuar a fom“la—
..Jm“od\dad necessaria bem como

de salas fect ddm Com es wedu’a
quebrar ' relr

e inclusivo, incluindo o

s concretas no ambito

(" través de um plano
a0 WJ\\/M H\ f‘oms( lentes que cada colabo-
-Jdbomdord tem uma familia, amizades,

comunidades nas quais esta inserido/inserida,
assumiu-se ainda que possam sequencialmen-
te sensibilizar todas as pessoas que 0/a rodelam
para uma sociedade na qual a diversidade seja
compreendida e fomentada e que a incluséo faca
parte dos comportamentos naturais de todos e to-
das.

A formagao foi realizada recorrendo a fornece-
dores externos contratados pela empresa, que
gjustou 0s conteudos a realidade do pafs e em-
presa, podendo noutros casos ser realizada por
pessoal interno que se especialize na tematica.
A formagao continha um questionario prévio e
posterior de avaliacdo sobre a sensibilizacdo e
comportamentos sendo este pessoal e de gestao
individual, garantindo o anonimato. Mais de 85%
da gestéo de topo e outros nivels hierarquicos efe-
tuaram a formagao presencial e mais de 85% dos/
das colaboradores e colaboradoras efetuaram a
formagao online. O papel das chefias foi ainda es-
sencial na promogao da motivagao para participar
nas agdes, nomeadamente através de contactos
pessoals. Apds a formagao, registou-se um au-
mento da discussao e andlise do impacto da to-

mada de decisao diaria na diversidade e inclusdo
na empresa, bem como uma maior intervencgao
nas iniciativas de diversidade e inclusdo que a em-
presa langa.

‘Desta forma, a pratica abrangeu praticamente
todas as pessoas da empresa, promovendo algo
que a Ericsson considera fundamental: a diversi-
dade e inclusao ser tratada como um assunto de
todos e todas, com a agdo e contributo diario de
cada pessoa’”
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BNP PARIBAS

Categoria 2: Cultura organizacional

"DIVERSITY & INCLUSION
EMPLOYEES" NETWORK"

Caracterizagao da organizagao
N° de colaboradores e colaboradoras: > 5.000

Presente em Portugal desde 1985, o BNP Paribas
fol um dos primeiros bancos estrangeiros a operar
no pafs. Ao longo das trés ultimas décadas, tem
consolidado gradualmente a sua posI¢ao No Mer-
cado nacional, oferecendo hoje um vasto leque de
solugdes financeiras integradas aos seus clientes
e respetivos negdcios, por via das diversas entida-
des que operam diretamente em Portugal. O Grupo
BNP Paribas esta também presente em Portugal
através de um conjunto de centros de competén-
cia, que fornecem servicos diversificados de valor
acrescentado em nome de outras localizagdes do
Grupo.
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ENP PARIBAS

Resumo da pratica
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motor da respetiva comunidade.

Em termos orgcamentais, toda omunidades
dispéem de um budget anual que lhes eatmb,u,,io

'a a prossecucao das sua
JUa inteira responsabilidade

S
a
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esempenho no Diversity Councill,
er representantes do BNP

r as prioridades estratégi-
\r‘wc\ﬁém gle ambieme d@

Em Portugal, O BNP Paribas conta com 3 comu-
nidades:

Pride (2016) - Conta com mais de
brm e estd emperh_r:a em proporcionar um
rabs \Ye) omde OS/'%@ co—

des. A existéncia da rede PRIDE pretende igual-
mente ser um porto de abrigo de forma a evitar
0 Isolamento, havendo ou ndo situagdes de dis-
Ccriminagao.

MixCity (2017) - Promove a igualdade de géne-
ro a nivel profissional, estimulando a procura de
oportunidades para uma evolucdo de carreira
mais dindmica e debatendo projetos de estimu-
lo a0 equilibrio de género na organizagao.

All abroad (2018) - Destina-se essencialmente
a colaboradores/as internacionais que vivem/
trabalham em Portugal e que, refletindo diver-
sas culturas e origens, jJuntam-se e tém a opor-
tunidade de interagir com outros/as colegas,
facilitando assim a sua integragao em Portugal,
tanto a nivel pessoal como de trabalho.

Muitas das Iniciativas realizadas envolvem as va-
rias comunidades, havendo uma grande colabora-
Gao entre elas.

Pretende-se com estas comunidades criadas e
animadas pelo/as e para 0s/as colaboradores/as
do banco, promover a discusséo, informacao e de-
senvolvimento de acdes que promovam a Diversi-
dade e Inclusdo no BNP Paribas em Portugal.

Desta forma, o BNP Paribas incentiva a tomada de
agao por todos/as, independentemente da sua po-
sicd0 na organizacao. Num claro espirito de aber-
tura e almejando um bom ambiente de trabalho,
em que todos/as se sintam respeitados e onde po-
dem exprimir livremente a sua opiniao — ambos,
valores da cultura organizacional do banco.







