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identificagao de algo ou alguém ja conhecido
ato de reconhecer 0 mérito, valorizagao

E do que trata o Selo da Diversidade: reconhecimento, identificacéo e valorizag&o. Assinar a Carta
Portuguesa para a Diversidade e assumir publicamente a vontade de implementar os seus principios
na propria organizagdo ndo €, para a grande maioria das entidades signatéarias (se ndo todas), um
primeiro passo. E, sim, juntar-se a um movimento de outras organizagdes com a mesma motivagao.
Uma motivagdo que ja esta inscrita nas suas praticas e missado, seja numa estratégia de promogao
da igualdade de género, seja aproveitando os beneficios da diversidade cultural. Seja na ndo discrimi-
nagao intergeracional ou na integragado ativa de pessoas com deficiéncia, ou no cuidado em qualquer
outra area das diversidades humanas que nos caracterizam.

Criar um dispositivo de reconhecimento de praticas, atribuindo um selo de mérito, €, portanto, dar
visibilidade as praticas mais interessantes e gue ja séo uma realidade entre as entidades signatarias
da Carta, revelando que esta nasce do proprio quotidiano das organizagdes e ndo de uma exigéncia
externa. Identificar praticas de promogao da diversidade ndo pretende destacar organizagbes mas
promover uma partilha de abordagens e uma fonte de inspiracéo para mais e novas praticas entre
as entidades signatarias.

Fol com muito agrado gue vimos candidatar-se ao Selo da Diversidade 2017 uma grande hetero-
geneidade de instituigbes, de grandes a pequenas organizagoes, do setor privado lucrativo e ndo lu-
crativo a administragao publica central e local, espelhando a propria heterogeneidade das entidades
signatarias da Carta Portuguesa para a Diversidade. Todas as praticas partilhadas sédo relevantes e
um importante contributo para compreendermos as abordagens que as organizagdes portuguesas
fazem hoje a promogao da diversidade.

Estéo entdo de parabéns as praticas selecionadas, com o prémio de Selo ou de Mengao Honrosa, e
gue hoje, publicamente, apresentamos ao universo da Carta e a toda a sociedade portuguesa.

Pedro Calado
Alto-comissario para as Migragdes
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SELO DA DIVERSIDADE 2017

No dia 10 de novembro, a Carta Portuguesa para a Diver-
sidade premela, através da 12 iniciativa do Selo da Diversi-
dade, praticas que operacionalizam os objetivos da Carta,
implementando medidas concretas de promogao da diver-
sidade dentro das organizagdes.

A Carta Portuguesa para a Diversidade nasce de um desafio
da Comisséo Europela aos paises membros. Em Portugal, o
texto foi construido colaborativamente e foi ja assinado por
mais de 180 organizagbes empregadoras de todos 0s se-
tores e dimensdes, um pouco por todo o Pals. Pretende-se
criar um movimento de aprendizagem e partilha entre em-
pregadores, promotor da mudanga com vista a obter locais
de trabalho cada vez mais Inclusivos.

O Selo da Diversidade visa distinguir as organizagdes que de-
senvolvam ou fomentem praticas enquadradas em politicas

e estratégias de promogao da diversidade e da igualdade de
oportunidades no trabalho, independentemente da origem
cultural, étnica e social, orientagao sexual, género, idade, es-
tilo pessoal, religiéo, caracteristicas fisicas ou outras.

Este dispositivo foi colaborativamente criado num processo
de reflexdo conjunta entre 15 organizacdes signatarias ao
longo de mais de 6 meses de trabalho. A todas elas - para-
Déns!

Esta iniciativa contempla 6 categorias:

1. Compromisso da gestao de topo e dos outros niveis hie-
rarquicos — criagao de condigdes para a compreensao, O
respelto e a promogao da Diversidade por todas as pes-
s0as, com uma lideranga comprometida e envolvida ao
nivel da gestao de topo e dos outros nivels hierarquicos.
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2. Cultura organizacional — baseada no respeito mutuo, no

reconhecimento e valorizacdo dos talentos e das diferen-
gas Individuals, transversais a toda a organizagao.
Recrutamento, selecio e préticas de gestédo de pessoas
— promogao de praticas de gestdo de pessoas confor-
mes aos principios da Diversidade e inclusdo com um
especial enfoque na igualdade de tratamento e de opor-
tunidades no processo de recrutamento e selegdo, na
formacdo e desenvolvimento profissional, na avaliagdo,
na progress&o na carreira e na remuneragao.
Desenvolvimento profissional e progressdo na carreira
- privilegiar a criacdo de equipas de trabalho com base
nos principios e valores da Carta, valorizando as caracte-
risticas distintivas e 0 mérito de cada pessoa; promogao
da Diversidade como fonte de desenvolvimento e apren-

dizagem para além do crescimento econdmico, mas
também como meio para alcancar uma existéncia inte-
lectual, emocional, moral e espiritual mais satisfatoria;
Comunicagdo da Carta e dos seus principios - assegurar
gue a comunicacdo da Carta, dos seus principios e das
suas atividades € feita a colaboradores/as, clientes, en-
tidades fornecedoras, parcerias e a sociedade em geral
por forma a potenciar o envolvimento e 0 compromisso
COM 0s seus principios.

Condigtes de trabalho e acessibilidades - promogéo e
respeito pela Diversidade através de metodologias, ins-
trumentos de gestéo e condicdes, incluindo o tempo de
trabalho, que incentivem o desenvolvimento das pes-
soas, de acordo com as suas necessidades e caracterfs-
ticas.
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APRESENTACAO DO JURI

Miguel Vale de Almeida

yw Professor Associado com Agregacdo, ISCTE;
Doutorado em Antropologia Social; Coordena-
dor do Mestrado em Antropologia, ISCTE, Direc-
tor, MA Program, ISCTE; Investigagao em curso:
‘Gender, Sexuality, and Kinship: the Challenge of
Gay Marriage’, parte do projecto colectivo "Prati-
cas Familiares em Portugal’ (CEAS-ISCTE); trabalho de campo
comparativo em Espanha e Estados Unidos.

Sara Ramos

Doutorada em Psicologia, na especialidade de
Psicologia do Trabalho, na Faculdade de Psico-
logia e de Ciéncias da Educacao da Universidade
do Porto, em 2006. Professora Auxiliar no De-
partamento de Recursos Humanos e Compor-
tamento Organizacional do Instituto Superior de
Ciéncias do Trabalho e da Empresa (ISCTE-IUL) .

Julieta Sanches

Mae de uma deficiente mental profunda, uniu-
! se hd 30 anos aum grupo de pais preocupados
| com a qualidade de vida, a aprendizagem e o
futuro de filhos/as diferentes de todas as ou-
~| tras criangas. Fundadora da primeira CERCI, a

de Lisboa, para cuidar da educagao de criangas
com deficiéncia mental. Foi assim que ha 20 anos nasceu a
FENACERCI (Federacéo Nacional de Cooperativas de Solidarie-
dade Social) de que é presidente.

Fausto Amaro

Doutorado e agregado em Sociologia € profes-
sor catedratico do ISCSP/Universidade Técnica
de Lisboa onde coordena a Unidade de Servico
Social e Politica Social. Professor catedratico
e Vice-Reitor de Coordenacdo Académica da
Universidade Atlantica. Investigador do CAPP-
Centro de — Centro de Administragéo e Politicas Publicas e do
CESOB — Centro de Estudos Sociedade, Organizagdes e Bem-

-estar

. Mario Parra da Silva

i Licenciado pela Faculdade de Ciéncias de Lis-
¥ boa, em Engenharia Eletrotécnica. E fundador e
presidente da Associagdo Portuguesa de Etica
Empresarial. Liderou a delegagéo portuguesa
que participou no grupo de trabalho que elabo-
rou a norma internacional 1ISO 26000. Representa Portugal no
PPO NIN — Post Publication Organization, National Standards
Body Information Network. E ainda Network Representative da
Global Compact Network Portugal. E coordenador e docente
da Pés-Graduagdo em Etica e Responsabilidade Social da Uni-
versidade Auténoma de Lisboa, e da Pds Graduagdo em Etica
Responsabilidade Social e Marketing no IPAM. E docente no
Mestrado em Comunicagdo Empresarial na Universidade Ca-
tolica de Braga. Autor de diversos artigos publicados sobre Eti-
ca e Responsabilidade Social.




A selecéo e avaliacdo das préticas fol efetuada com - Alcance - Nivel de implementagao da prética na or-
base nos sequintes critérios: ganizacao e junto de stakeholders, percentagem de

- Impacto da prética - Resultados alcangados pela

pratica em termos da promogao/gestdo da diver-
sidade na organizagdo, nos varios niveis de chefia,
nos/as colaboradoras/es, e/ou stakeholders, entre
outros publicos alvo que visa envolver. O que a prati-
ca levou a mudar com a sua implementacao, quais
os beneficios ou mais valias para a organizagao.
Inovagao - Consideram-se ndo apenas abordagens
totalmente novas na organizagéo, mas, também,
abordagens e préticas implementadas noutros con-
textos (noutras organizagdes, Nnoutros servigos/de-
partamentos dentro de uma mesma organizagdo
ou melhoria de praticas anteriores, e quais as vanta-
gens para a organizagao).

Replicabilidade - Possibilidade de a prética ser repli-
cada noutras organizagbes/servigos/departamen-
tos, com as necessarias adaptagdes.

departamentos/colaboradores e colaboradoras al-
cangadas/os, entre outros resultados conseguidos.
Gestdo - Forma como a prética foi pensada, cons-
truida, implementada, monitorizada e avaliada: quem
foram as pessoas envolvidas, como foram definidos
0s objetivos, o nivel de envolvimento/compromisso,
meétodos e processos de gestdo utilizados, entre ou-
tras questdes relacionadas com a gestao, monitori-
zaGao e avaliagao do projeto.

Sustentabilidade - Engquadramento da pratica en-
quanto uma resposta estruturada, integrada num
processo de melhoria continua, agregada, de forma
reiterada, na estratégia da organizagao.
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ERICSSON

Cultural journeys

At Ericsson, we believe that cultural diversity enriches our every working day. And with
more than 100,000 people speaking 193 different languages and operating in 180
countries, we have so much that we can share — our diverse experiences; our

knowledge and expertise; our different ideas, thoughts and perspectives; the cultural
journeys that have made us who we are.
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Categoria 1: Compromisso da gestao de topo
e dos outros niveis hierarquicos

Selo da Diversidade 2017

FORMACAO
EM ENVIESAMENTO
INCONSCIENTE

Caracterizagao da organizagao

Colaboradores/as em Portugal: 258 (Grande Empresa)

A Ericsson presta servigos na area do software e in-
fraestruturas - especialmente em mobilidade, banda
larga e cloud que possibilitam que a industria das te-
lecomunicagdes e outros setores possam melhorar
0s seus negoécios, aumentem a eficiéncia e melhorem
a experiéncia do utilizador. E composta por mais de
111.000 colaboradores que fornecem solugdes e servi-
GOs a clientes em mais de 180 paises desde 1876. Em
Portugal desde 1953, a Ericsson aposta na inovagao
continua das comunicagdes moveis contribuindo para
a economia digital.
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Resumo da pratica

Como parte da sua estratégia de promocéo de uma for-
Ga de trabalho diversa e inclusiva, a Ericsson identificou
a necessidade de envolver as pessoas com cargos de
gestao, reforcando o seu papel de lideranca no proces-
so de mudanca. A empresa estabeleceu como priorida-
de a criacdo de um ambiente de trabalho inclusivo que
seja reconhecidamente de exceléncia nesta matéria,
tanto internamente como externamente. Para o efeito
propds-se a fomentar a diversidade de género — extre-
mamente desafiante no sector de Tecnologias de Co-
municagado e Informagdo — com a ambigdo de no ano
de 2020 a sua forga de trabalho ser constituida por 30%
de mulheres representada em todos os niveis da orga-
nizac&o. Pretende igualmente integrar a diversidade e
inclusdo em todos 0s seus processos assegurando que
amesma € parte do ADN da empresa.

Para tal fol considerado imperativo que as liderancas to-
massem consciéncia da forma como valorizam a diver-
sidade e inclusdo nas decisdes que tornam diariamente.
Neste sentido fol proposta a implementacéo de forma-

¢ao presencial em enviesamento inconsciente para 0s
gestores, que fol complementada com um maodulo de
formacao equivalente via web para todas as pessoas da
organizagao, permitindo que fosse efetuada na data e
hora mais conveniente. O curso encontra-se disponivel
no portal de formag&o da Ericsson podendo ser realiza-
do sempre que o/a colaborador/a pretenda. Os/As cola-
boradores/as dispbem de head-sets que lhes permitem
efetuar a formagdo com a comodidade necesséria bem
como dispdem de salas fechadas. Com esta medida,
pretende-se quebrar eventuais barreiras inconscientes
e a tomada de consciéncia sobre 0s enviesamentos
(fruto da sua historia pessoal, familiar, profissional...) de
cada pessoa gue possam ser um obstaculo a uma pro-
MOoGao ativa e consciente da diversidade e incluséo na
empresa e na sociedade.

Nas sessdes presenciais, cada pessoa foi incenti-
vada a participar e a partilhar as suas experiéncias
bemn como formas de cada uma contribuir para criar
um ambiente mais diverso e inclusivo, incluindo o



estabelecimento de medidas concretas no ambito das
suas responsabilidades (através de um plano de agéo
individual). Conscientes que cada colaborador/colabo-
radora tem uma familia, amizades, comunidades nas
quais esta inserido/inserida, assumiu-se ainda que pos-
sam sequencialmente sensibilizar todas as pessoas
que o/a rodeiam para uma sociedade na qual a diversi-
dade seja compreendida e fomentada e que a inclusdo
faca parte dos comportamentos naturais de todos e
todas.

A formacgao fol realizada recorrendo a fornecedores ex-
ternos contratados pela empresa, que ajustou 0s con-
teddos a realidade do pals e empresa, podendo noutros
casos ser realizada por pessoal interno gue se especia-
lize na tematica. A formagao continha um guestionario

prévio e posterior de avaliagdo sobre a sensibilizagdo
e comportamentos sendo este pessoal e de gestdo

individual, garantindo o anonimato. Mais de 85% da
gestao de topo e outros niveis hierarquicos efetuaram
a formagao presencial e mais de 85% dos/das colabo-
radores e colaboradoras efetuaram a formag&o online.
O papel das chefias foi ainda essencial na promogao da
motivagdo para participar nas agdes, nomeadamente
através de contactos pessoais. Apds a formagao, regis-
tou-se um aumento da discussao e analise do impacto
da tomada de decisao didria na diversidade e inclusao
na empresa, bem como uma maior intervencao nas ini-
ciativas de diversidade e inclusdo que a empresa lanca.
‘Desta forma, a prética abrangeu praticamente todas as
pessoas da empresa, promovendo algo que a Ericsson
considera fundamental: a diversidade e incluséo ser tra-
tada como um assunto de todos e todas, com a agéo e
contributo diario de cada pessoa’”
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Categoria 2: Cultura organizacional

Mengao Honrosa 2017

WELCOMING DISABILITY
- A DIVERSE APPROACH
TO TALENT SOURCING

Caracterizagao da organizagao

Colaboradores/as em Portugal: 4000

Grupo global de empresas do setor financeiro com sede
em Franga e representagao em Portugal desde 1985.
Fornece servicos a clientes institucionals como: merca-
dos de capital, financas estruturadas, banca comercial,
gestéo de ativos, seguros, leasing, factoring, contas e
gestéo de frotas. Presta ainda servigos aos/ as clientes
individuais no ambito das finangas de consumo e pro-
dutos e servigos na area dos seguros.




Resumo da pratica

A empresa decidiu proporcionar ativamente a abertura
de oportunidades profissionais para pessoas com defi-
ciéncia, apos observar que raramente pessoas com es-
tas caracteristicas se candidatam as vagas existentes.
Para tal, foram criados alguns projetos especificos, vali-
dados e apoiados pela gestao ao nivel nacional e global
e procurar apoio junto de organizagdes que trabalham
com pessoas com deficiéncia de modo a integrar as
mesmas na empresa. Em alguns casos fol necessaria
a adaptagéo do posto de trabalho para a realizagdo de
trabalho efetivo, em outros a formagao profissional em
contexto de trabalho, seqguida de afericéo de vocacdes
e colocacdo nas empresas do grupo, ou ajuda a colo-
cagdo em outras empresas de acordo com o perfil de
cada pessoa. Muitas vezes foi necessario redefinir tare-
fas dos/das colaboradores e colaboradoras ja existen-
tes na empresa de forma a melhor acomodar o perfll
das novas integragdes, 0 que permitiu igualmente a di-
versificagdo de experiéncias e a rentabilizagdo das com-
peténcias e saberes de todos e todas. Esta experiéncia
teve ainda impactos na adaptacdo das instalacdes da
empresa, de forma a melhor garantir a acessibilidade
das pessoas.

A empresa pretende promover o recrutamento inten-
cional para a inclus&o de pessoas com deficiéncias de
forma a contribuir para:

- Impacte positivo na sociedade;

- Melhor organizacéo de processos internos, nomea-
damente através do potencial de criatividade das
pessoas com deficiéncia;

- Maior visibilidade - e consequente «normalizagdo» -
da deficiéncia no local de trabalho;

- Aliviar a carga financeira - e ndo so - das familias das
pessoas com deficiéncia;

- Promover um modo de vida digno e auténomo, com
a realizagdo das suas aspiracdes sociais e profissio-
nais;

- Possibilitar a populagao interna da empresa a con-
vivéncia com realidades que muitos desconheciam,
promovendo a adogao de novos comportamentos,
atitudes e linguagem;

- Gerar orgulho e motivagéo para pertencer a organi-
7agao nos/nas potenciais colaboradores e colabora-
doras;

- Dar maior visibilidade as necessidades de melho-
rar e corrigir problemas de acessibilidade que ainda
existiam nos edificios.

A préatica reflete a estratégia global do Grupo BNP Pa-
ribas e as recomendacdes para a inclusdo de mais
colaboradores/as com deficiéncia. Em Portugal, né&o
havendo quotas obrigatorias, a empresa decidiu, de
qualquer forma, abrir o caminho para gque mais equi-
pas queiram incluir colaboradores/as com deficiéncia e



compreendam as vantagens de o fazer. Em 2012 fol
promovido um projeto de capacitagdo e formacao pro-
fissional em contexto de trabalho para pessoas com de-
ficiéncia mental, financiado pela Sede em Franga, que
resultou na contratagdo efetiva de uma pessoa e que
tem sido replicado em edigbes sucessivas do projecto
que continua até hoje. Outros projetos adicionais foram
surgindo, nomeadamente estagios para pessoa com
autismo, deficiéncia motora e intelectual com vista a
sua incluséo definitiva. Este ano, para aumentar a cons-

ciéncia interna e dar continuidade as praticas, a Sema-
na da Diversidade foca o tema da deficiéncia.

Através do financiamento global e local para bolsas de
estudo, projectos de Responsabilidade Social, forma-
¢ao das equipas de acolhimento com apoio de organi-
zagdes do 3° setor que atuam na area da deficiéncia e
uma forte aposta na comunicacgéo Interna nos media
da empresa, fol possivel chegar a um total de 6 pessoas
integradas, 1 estégio e 4 formagdes em contexto de tra-
balho na empresa.

Muitas das medidas foram implementadas sem neces-
sidades extra de financiamento: os estagios séo custos

corrente de Recursos Humanos, a gestao de projeto e
expansdo fol garantida pela equipa de responsabilida-
de social e a comunicagao interna com os media da
empresa. Varias tarefas foram asseguradas por vo-
luntarios e voluntarias da empresa no seu horario de
trabalho (como a formagdo em contexto de trabalho),
sendo uma pratica que pode ser replicada em qualquer
organizagdo com uma relativa dimensdo que possua
diferentes perfis funcionais e pode ser adaptada a dife-
rentes grupos de pessoas em situacdo de exclusdo do
mercado de trabalho.

Como impactos, a empresa destaca o aumento da ca-
pacidade de organizagéo da empresa, o melhor uso
dos recursos humanos e ‘casamento” entre tarefas e
perfis, 0 aumento do orgulho e motivacéo das pessoas
envolvidas e a maior consciéncia das dificuldades que
as pessoas com deficiéncia enfrentam no seu dia-a-dia
e das consequéncias soclals da excluséo, mais atengdo
para a corregao de enviesamentos inconscientes e pra-
ticas discriminatérias, melhor imagem interna (perante
0s pares e 0 Grupo) e imagem externa reforgada como
empregador responsavel.
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Mengao Honrosa 2017

#TAGGA O TEU FUTURO

Caracterizagao da organizagao
Colaboradores/as em Portugal: 11.992

A EDP é uma sociedade emitente de agdes a nego-
clagao no mercado regulamentado da NYSE Euronext
Lisbon desde 1997. E uma utility verticalmente integra-
da presente em 14 paises, com mais de 10 milhdes
de clientes de energia elétrica e 12 mil colaboradores.
Maior produtor, distribuidor e comercializador de eletri-
cidade em Portugal e terceira maior empresa de pro-
dugéo de electricidade na Peninsula Ibérica. No final
de 2016, detinha uma capacidade instalada de 25 GW,
produziu cerca de 70 TWh (destes, 65% com origem em
recursos renovaveis). Integra os indices de sustentabili-
dade DJSI World e Europe.
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Resumo da pratica

O projeto surge da necessidade identificada pela em-
presa de inspirar 0s/as jovens para que estes escolham
a sua profissdo livres de preconceito, para uma socieda-
de mais tolerante e inclusiva.

No ambito de atuagao da area de Diversidade e Inclusdo
(D&l) da EDP inserida no departamento de Recursos
Humanos Corporativos, foi realizada uma parceria com
0 artista Jimmy P com o objetivo de transmitir a cultu-
ra de diversidade e inclusdo da empresa a jovens com
idades compreendidas entre os 14 e os 18 anos. Nesse
sentido pretendeu-se a aproximagao da empresa a este
segmento através da realizagao do videoclip da musica
Handz Up com o objetivo de sensibilizar os/as jovens
para a diversidade presente na sociedade, incentivan-
do o respeito muUtuo e inspirando-0s a perseguirem 0s
seus sonhos sem preconceltos. Em Ultima analise este
projeto surge da constatagao da segregagao do merca-
do de trabalho, onde se verifica a tendéncia para os/as
jovens optarem por profissdes comumente associadas
a0 seu género (exemplo a associacéo da érea das en-
genharias ao género masculino — uma das principais

necessidades de recrutamento da EDP). Esta iniciativa
dividiu-se em 2 fases: 1) No #taggaoteufuturo, jovens
estudantes do 7° ao 12° ano, foram convidados a iden-
tificar/"taggar’ o seu sonho/aspiragdo profissional na
plataforma online, as duas escolas com mais taggs
receberam um concerto do artista Jimmy P e oportuni-
dade de ouvir o seu testermunho numa palestra assim
como colocar questdes sobre o tema e o seu percur-
s0; 2) O #sembarreiras tem como objetivo a concegdo
de projetos nas escolas que implementam iniciativas/
medidas para a superacéo das limitagdes identificadas
pelos/as alunos e alunas no que diz respeito aos seus
objetivos profissionais.

Constando que 0s/as jovens realizam escolhas na maio-
ria dos casos limitadas por barreiras ou preconceitos
que lhes sdo impostos pelo seu contexto, origem ou
caracteristicas pessoais, a empresa apostou em pro-
mover a mudanca dessa forma de pensar. A sua politica
de D&I € ancorada no respeito pelo ser humano, que se
traduz na sua diversidade individual e na representativi-
dade presente nas comunidades em que se insere, vista



Ccomo um imperativo moral e um dever ético na atuagdo
de uma empresa que se quer socialmente responsavel.
A iniciativa #ftaggaoteufuturo envolveu 320 escolas
nacionais onde os alunos e alunas do 7° ao 12° ano
identificaram mais de 160 profissdes num total de 4534
taggs, através de uma plataforma desenvolvida para o
efeito, acessivel através de qualquer dispositivo. No am-
bito do projeto #sembarreiras, foram desenvolvidos 15
workshops, tendo cada um 35 alunos e alunas em mé-
dia (num total de 525 jovens) em 9 escolas diferentes
(dirigidas pela EDP ou pelos professores e professoras
de forma auténoma), sendo promovida a reflexéo sobre
as barreiras e limitagbes a tomada de decisédo, asso-
clada as escolhas de carreira. O objetivo fol, com base
nas limitacoes identificadas, criar solugdes com base
em iniciativas para superar essas barreiras em contexto
escolar. Foram submetidos 32 projetos validos e os trés
projetos finalistas tiveram a possibilidade de receber
0 apoio da empresa e dos seus parceiros e mentoria

do embaixador da iniciativa, para a concretizagdo das
Ideias propostas em setembro 2017.

Os workshops podem ser dinamizados de forma autd-
noma pelas escolas, uma vez que o manual esta dispo-
nivel no site do projeto, tendo sido alvo de uma intensa
campanha nos media, tendo por objetivo promover a
sua replicacéo. Uma vez que o projeto fol publicado na
sua Intranet, todos os colaboradores e colaboradoras
EDP em Portugal, podem igualmente acompanhar o
projeto.

A empresa destaca o impacto do projeto na marca glo-
bal da empresa para o exterior, desde o Impacto nos/
as alunos/as participantes que poderéo ser futuros/
as colaboradores/as, como na comunidade escolar
demonstrando a preocupagao da EDP com a diversi-
dade e a eliminagéo de barreiras na vida profissional
dos/as jovens estudantes. Os/as colaboradores/as va-
lorizam a participagdo da EDP neste tipo de iniciativas
com impacto na comunidade e de cariz social sentindo
um maior orgulho, sentido de pertenca e identificacéo
com os valores da empresa. Contribuiu igualmente para
uma maior consciencializagdo dos/as colaboradores/
as enguanto pais.







Mengao Honrosa 2017

DIVERSIDADE & INCLUSAO
- UM VALOR ESSILOR

Caracterizagao da organizagao
Colaboradores/as em Portugal: 405

Essilor PT (EP) esté em Portugal desde os anos 70.
Fabrica lentes oftédlmicas, armagdes e equipamentos
de ¢dtica. A sua missao € melhorar vidas, melhorando a
VISE0, um compromisso que implica padroes elevados
de qualidade e de inovagao. A Essilor esta presente em
09 pafses e distribui 0s seus produtos em mais de 100.
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Resumo da pratica

A politica da Essilor assenta no exercicio de praticas
em linha com os seus Valores. Este € um compromisso
gue a vincula a estar no mercado de forma transparen-
te, transversal, contribuindo para o desenvolvimento da
comunidade, praticando a Cidadania e a Responsabili-
dade Social. Para a empresa Diversidade significa cons-
truir equipas diversificadas, inovadoras, empreendedo-
ras e de elevado desempenho, para que cada pessoa se
sinta valorizada e respeitada numa relacéo de confian-
¢a com a empresa.

A empresa valoriza as pessoas como fator primordial
da sua vantagem competitiva. A Diversidade e Inclusao
(D&l) fazem parte da sua historig, cultura e identidade.
Este compromisso tem vindo a ser retificado por ade-
sGes a diversos movimentos, sendo o objetivo a conso-
lidacdo de uma cultura organizacional diversa e inclusa,
onde todos/todas com as suas diferengas e semelhan-
gas tém um papel primordial no sucesso da empresa.

Foram desenvolvidas vérias iniciativas para promover
uma cultura diversa e inclusiva através da formacéo,
workshops/palestras de sensibilizacéo, més da D&,

agdes work/life balance, politica de parentalidade, ofer-
ta Mimo + Cheque Bebé, team building, mostras de
talentos (fotografia/pintura/artesanato), tributos de an-
tiguidade, provas desportivas que tém vindo a resultar
na consolidagao da sua Cultura Organizacional e num
forte vinculo entre as pessoas e a empresa. Muitas das
atividades desenvolvidas foram possiveis através de
parcerias com outras empresas e organizages do 3°
setor dentro das suas areas de especialidade. Foram
ainda promovidas agbes de sensibilizacdo, workshops
e formagdes diversas (como um jantar as escuras) e
produzidos folhetos e videos de sensibilizaggo. A atri-
buigdo de incentivos a todas as pessoas que alargam
a sua familia, prémios de desempenho, bem como tri-
butos dirigidos a colaboradores/as mais antigos sao
exemplos de uma visdo que acolhe e valoriza as pes-
soas em varias fases do seu ciclo de vida.

Foram desenvolvidas acdes destinadas a todos/as
colaboradores/as, prestadores/as de servigo e traba-
lhadores/as temporarios/as previstas no Plano Estra-
tégico para cada ano. As agbes sdo organizadas pela
Direcdo de Recursos Humanos com o envolvimento e



participagao da Gestao de Topo. Realizaram-se em Rio

de Mouro e Porto, neste Ultimo por vezes com recurso a
videoconferéncia, geralmente em perfodo laboral.

As politicas de diversidade da organizagdo encontram-
se ainda fortemente espelhada no codigo de ética e
conduta (manual do/da colaborador/a), fazem parte
dos processos de acolhimento e formagédo continua e
sao estabelecidos anualmente KPI's para a Diversida-
de cujo progresso é devolvido e alvo de anadlise regu-
larmente (foi incluido em 2017 um objetivo de concre-
tizagdo do Plano Estratégico nesta vertente, com um
peso de 10% na avaliagdo de desempenho de todos/as
Diretores/as e Managers).

A comunicagao fol realizada utilizando diversos meios
de forma a garantir a sua acessibilidade a todas as pes-
soas: e-maill, placards, folhetos (digital/papel), posters,
individuais de tabuleiro no refeitoério, videos (TV interna),
videoconferéncia (recorrendo a intérpretes de lingua
gestual).

A forte ades&o das pessoas que participam voluntaria-
mente nas agdes promovidas manifesta claramente
0 seu compromisso com principios de equidade e pa-
ridade sobretudo ao nivel de oportunidades, direitos e
deveres ndo so no local de trabalho mas também em
todas as vertentes do quotidiano da empresa. Cerca
de 390 colaboradores/as tiveram formagao especifica
neste tema, mais de 500 pessoas tiveram formacao
que inclui a tematica D&, relacionada com os valores
EP e 492 colaboradores/as e prestadores/as de servigo
regulares e trabalhadores/as temporarios/as que parti-
ciparam em iniclativas dedicadas a dimenséao da D&l

A nossa diversidade e o valor que colocamos na im-
portancia das diferengas séo forgas que criam valor,
através da adogdo de multiplos pontos de vista e enri-
quecem a nossa experiéncia humana. Apolam a nossa
expansdo geografica e a forma como nos adaptamos
as culturas locais!
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Categoria 3: Recrutamento, selecao e praticas
de gestao de pessoas

Mengao Honrosa

INSPIRING CAMP

Caracterizagao da organizagao

Colaboradores/as em Portugal: 11.992

A EDP é uma sociedade emitente de agdes a nego-
clagao no mercado regulamentado da NYSE Euronext
Lisbon desde 1997. E uma utility verticalmente integra-
da presente em 14 paises, com mais de 10 milhdes
de clientes de energia elétrica e 12 mil colaboradores.
Maior produtor, distribuidor e comercializador de eletri-
cidade em Portugal e terceira maior empresa de pro-
dugéo de electricidade na Peninsula Ibérica. No final
de 2016, detinha uma capacidade instalada de 25 GW,
produziu cerca de 70 TWh (destes, 65% com origem em
recursos renovaveis). Integra os indices de sustentabili-
dade DJSI World e Europe.
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Resumo da pratica

Esta iniciativa teve como objetivo proporcionar a jo-
vens do 11° e 12° ano, a possibilidade de conhecerem
diferentes empresas e realidades profissionais, dentro
da sua area académica. A EDP patrocina um grupo de
alunas a participarem num campo inspiracional de 2 se-
manas. Estas jovens de diferentes pontos do pals, pas-
sam uma semana na EDP ficando a conhecer melhor
a empresa e o trabalho de profissionais de diferentes
areas da engenharia.

Apoiando uma iniciativa de uma organiza¢do do 3° se-
tor que tem como principals objetivos o desenvolvimen-
to de soft skills, desmistificar o dia-a-dia das profissdes
e facilitar a tomada de decisdo através da exposicdo ao
mercado de trabalho, foi proporcionada & alunas das
escolas nacionais, do 11° e 12° ano, a oportunidade
de experimentar vérias profissdes e conhecer diferen-
tes ambientes de trabalho, consoante as suas areas de
interesse. Durante a primeira semana as alunas usu-
fruem de formag&o em soft skills, promovendo o de-

senvolvimento das suas competéncias, preparando-as
para 0 mercado de trabalho. A segunda semana € pas-
sada nas empresas, com diferentes profissionais a co-
nhecer diferentes funcdes. A empresa responsabiliza-se
pelas despesas de alimentagao, transporte e materiais
necessarios ao desenvolvimento das atividades do dia-
-a-dia. Dessa forma a iniciativa ndo limita a participagdo
por motivos econdmicos, sociais ou de localizagdo geo-
gréfica.

Este projeto surge associado ao core business da EDP
onde o género feminino é sub-representado, especial-
mente nas areas de engenharia, factor que tem vindo a
estabelecer a igualdade de oportunidades e diversidade
de género como uma das areas prioritérias de atuagao
das politicas de Diversidade e Inclusé&o do Grupo EDP

Estas alunas, para além da primeira semana passada
em formacéo, tém a oportunidade de, ao longo da se-
gunda semana, conhecer vérias empresas do Grupo



EDP a sua cadeia de valor e o dia-a-dia da profisséo de
engenharia. Através do testemunho e experiéncia de co-
laboradoras EDP as participantes fazem uma viagem ao
mundo EDP,. desmistificando assim as fungdes e dia-a-
dia desta profisséo. Apesar de ser uma iniciativa gerida
pela area de Diversidade e Inclusdo, 0 seu sucesso de-
pende da participagao de varias pessoas das empresas
EDP que d&o o testemunho da sua profisséo e fungao.
Esta iniciativa realiza-se anualmente ao longo de uma
semana, onde sdo alocados dois recursos humanos
para acompanhar as alunas nas diferentes atividades.
No final de cada edigdo é realizado um questionario de
feedback que permite recolher inputs que promovem a
melhoria continua.

Esta iniciativa tem sido bastante valorizada pelas par-
ticipantes, tendo sido visivel o impacto, através de fee-
dback via email ou questionario de satisfacéo. Folainda

possivel verificar que algumas das participantes altera-
ram a Sua 0pgao de acesso ao ensino superior devido

a experiéncia a que foram expostas. Reforgam a possi-
bilidade de aproximacao a empresa, esclarecimento de
dlvidas relacionadas com a profissdo de engenharia e
0 contacto direto com a profissdo com recurso a tes-
temnunhos de profissionais engenheiras da empresa. E
urma oportunidade para aumentarem o seu networking
e se aproximarem do mercado de trabalho.

A participagdo da EDP neste projeto permite a aproxima-
¢ao dos alunos/as ao mercado de trabalho, contribuin-
do para uma decisdo fundamentada e consciente nesta
fase do percurso académico, ao desmistificar barreiras
associadas a algumas profissdes, nomeadamente ao
nivel das Engenharias. Distinguem-se como objetivos
de longo prazo © Impacto positivo no recrutamento que
em Ultima analise pode potenciar a representatividade
do género sub-representado no Grupo.
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#CompromissoCensciente




Categoria 4: Desenvolvimento profissional e progressao na carreira

Selo Diversidade 2017: EDP

FORMACAO ENVIESAMENTO
INCONSCIENTE

- POTENCIAR A DIVERSIDADE
E INCLUSAO

Caracterizagao da organizagao

Colaboradores/as em Portugal: 11.992

A EDP é uma sociedade emitente de agbes a nego-
ciagdo no mercado regulamentado da NYSE Euronext
Lisbon desde 1997. E uma utility verticalmente integra-
da presente em 14 paises, com mais de 10 milhoes
de clientes de energia elétrica e 12 mil colaboradores.
Maior produtor, distribuidor e comercializador de eletri-
cidade em Portugal e terceira maior empresa de pro-
ducdo de electricidade na Peninsula Ibérica. No final
de 2016, detinha uma capacidade instalada de 25 GW,
produziu cerca de 70 TWh (destes, 65% com origem em
recursos renovaveis). Integra os indices de sustentabili-
dade DJSI World e Europe.
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Resumo da pratica

A empresa deu 0s primeiros passos na area de Diversi-
dade e Inclusdo (D&I) em 2008 com a criagdo do progra-
ma Conciliar (iniciativa interna que redne um conjunto
de beneficios e promove vérias medidas que favorecem
a conclliaggo trabalho-familia). Com a criagdo da Polit-
ca de Diversidade do Grupo em 2013, a EDP reforca o
seu posicionamento neste tema. Em 2015, € criada a
area de Diversidade e Incluséo cuja missao € ‘garantir a
promocgao e incorporagao de uma cultura de diversida-
de e inclusao baseada no respeito pelo ser humano, que
esteja presente na identidade do Grupo EDP e na gestao
dos/as seus/suas colaboradores/as e sirva como refe-
réncia para a atuagao interna e externa da organizagao’,
garantindo o alinhamento das geografias. Apds um
extenso diagnostico interno, foi decidido apostar em 3
ambitos de atuacdo: Estratégico (refletir a estratégia da
organizagdo na tematica, que incorpora a politica e o
desenvolvimento/definigdo de iniciativas que concor-
rem para o plano de agao global e os planos de agdo
locais), Operacional (propor e implementar as medidas
que decorrem do Programa Conciliar), Reconhecimento
(refletir todas as certificagdes/prémios/reconhecimen-
tos por forma a reforcar o posicionamento da empresa
nesta tematica). As medidas implementadas sdo inse-
ridas num plano de acéo a 3 anos focado em 4 dimen-
sdes: Género, Geragdes, Deficiéncia e Nacionalidades, e
em 5 principios basicos: preparar a organizagao, onde
se insere esta formagao em Diversidade e Inclusdo com
foco no Enviesamento Inconsciente; consciencializar;

conhecer os numeros; destacar, promover e definir o
governance.

Como parte deste plano, a empresa apostou na for-
magao em Enviesamento Inconsciente desenvolvida
internamente pela area Diversidade e Incluséo da EDP
destinada a colaboradores/as internos/as (a meta sera
abranger todas as pessoas da empresa gradualmente,
comegando pelas cheflias) com o objetivo de preparar
a organizagao para o tema da diversidade e incluséao
com foco no enviesamento inconsciente, dar a conhe-
Ccer a organizagao o posicionamento da empresa face
a estes temas, chamando a atencdo para 0 impacto
do enviesamento no processo de tomada de deciséo, e
alertar para o potencial da diversidade e inclusdo para a
eficiéncia e eficacia das equipas.

Trata-se de uma formacé&o que pretende que os/as for-
mandos/as sejam capazes de reconhecer a importan-
cia da diversidade e inclus&o e os seus beneficios para
as empresas e socledades; conhecer a importancia do
tema para a EDP e como esta a ser trabalhado; reconhe-
cer potencialis situagdes de enviesamento inconsciente
no dia-a-dia e definir estratégias para as ultrapassar. A
formagao esté estruturada em 4 horas e em 3 partes:
Enviesamento Inconsciente; Conceitos e Exercicios;
Diversidade & Inclusdo nas Organizagdes; Consciéncia
do Enviesamento: Reflexdes e Boas Praticas. A imple-
mentagao desta iniciativa € realizada via sessdes pre-
senciais acompanhadas de um plano de comunicagao
com acdes antes e apds a formacéo presencial, como



teasers no infcio para sensibilizacdo do tema, convo-
catoria oficial e incentivo a implementacéo no final da
formagao para a efetiva implementacéo de compro-
missos dos/as formandos/as. O tema da diversidade
na formagdo esté também integrado no Global Lea-
dership Program, programa de formagao da Escola de
Desenvolvimento de Diretivos da Universidade EDP que
visa desenvolver competéncias de Gestéo e Lideranga,
treinando, inspirando e desafiando os/as profissionais
com potencial de impacto significativo no Grupo e 0s/
as lideres em exercicios de fungbes, nomeadamente
desde 2015, com um moddulo de 2 horas com foco na
diversidade cultural. Ambos os formatos foram concep-
tualizados e s&o lecionados internamente pela equipa
Diversidade e Inclusdo do Grupo EDP; contudo, dado o
elevado numero de colaboradores/as a formar tem sido
pOr vezes Necessario recorrer a parceiros externos para
a entrega da formag&o. Para a realizagdo deste proje-
to, foi envolvido o Conselho de Administracéo da EDP, a
Direggo de Recursos Humanos Corporativos e Direcéo
da Universidade EDP, assim como Gestores de ambas

as areas e Especialistas, que dedicaram varias horas no
alinhamento, preparacgéo e entrega da formacgao.

Tendo em vista a consciencializagdo da importancia
da diversidade e inclusdo e os seus beneficios para a
organizagdo, reforgar o posicionamento da empresa
face a estes temas, reconhecer potenciais situacdes
de enviesamento inconsciente no processo de tomada
de decisdo, a empresa pretende chegar a definigdo de
estratégias para ultrapassar estas situagbes com foco

no ciclo de vida do/a colaborador/a e assim enraizar o
tema na organizagdo. Em todas as sessoes fol recolhi-
do feedback informal no final da sessé&o, sendo que €
aplicado um questionério de avaliagdo da satisfagdo
a cada um dos presentes individualmente e anonima-
mente para podermos recolher feedback quantitativo,
individual e sincero. Foi definido como referéncia para
0 sucesso a criacdo de um desenho detalhado do cur-
so, a identificagao de participantes, o langamento das
convocatdrias, um plano de comunicacdo adaptado ao
publico em guestao e tratar os resultados de avaliagédo
de satisfagdo. Os conteldos sao adaptados ao publico
em sala, numa primeira fase Recursos Humanos e na
segunda Gestores de Equipas, no futuro sera adaptado
aos Especialistas e Diregao.

A prética é transversal a qualquer publico, dado o tema
em guestdo que abrange varios contextos. Pequenas
adaptacdes aos publicos internos foram feitas de modo
air ao encontro da sua realidade mas mantendo a mes-
ma base que € transversal. Consideramos que pode
ser replicada noutros contextos e organizagdes com as
adaptacdes devidas mas o esforco € reduzido. Encon-
tram-se disponiveis online e de forma gratuita alguns
dos materiais que poderdo auxiliar o desenvolvimento
de uma formacao neste tema de varias empresas Ngs
cionais e internacionais.

"E essencial comegar a trabalhar o tema do enviesa
to inconsciente e estratégias para os gerir, por for
mitigar o desenvolvimento de esteredtipos, preconcelto
ou até discriminacao, gue podem condicionar a tomada
de decisdo ao longo do ciclo de vida do/a colaborador/a’




»¢ afio

fundacdo afid diferenca
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Categoria 5: Comunicacgao da Carta e dos seus principios

Selo da Diversidade 2017

DIVERSIDARTE

Caracterizagao da organizagao

Colaboradores/as em Portugal: 213

A AFID Diferenga ¢ uma IPSS sedeada na Amadora que
atua na area do apoio social, desenvolvendo atividades
e servigos na area da infancia (creche e pré-escolar),
idosos (ERPI e SAD) e pessoas com deficiéncia (2 La-
res Residenciais, 4 CAQ’s, Formacgao Profissional, CRI
e centro de Medicina Fisica e de Reabilitagéo) e apoio
comunitario de proximidade. Os seus servigos sao certi-
ficados em termos de Qualidade pela Norma 1SO 9001,
os referenciais do ISS e o Referencial EQUASS. Pauta
a sua intervengao pela qualidade dos servigos e inove-
¢ao das técnicas de intervengao social. Atende cerca de
15600 pessoas.
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Resumo da pratica

O Projeto DiversidARTE, tem tido como principais objetivos
potenciar as atividades ocupacionais atraves da arte explo-
rando as questdes da diversidade (género, etnia, religido,
credo, culturg, lingua, idade, orientagao politica, ideologica
ou social, estado civil, situagdo econdmica ou familiar, defi-
ciéncia ou formacgao) analisando e apresentando este con-
ceito através de diferentes formas de express&o artistica.

Com esta iniciativa, a organizacéo pretende:

+ Comunicar e explorar o conceito da diversidade junto
do publico-alvo;

+ Abordar o conceito de diversidade através da arte (artes
plasticas, fotografia e teatro):

+  Consciencializar o publico em geral para as questbes
da diversidade, mostrando que todos e todas sao capa-
zes, independentemente da idade, género, de terem ou
ndo uma deficiéncia;

+ Disseminar a Carta da Diversidade junto dos/das clien-
tes da AFID e seus familiares, colaboradores/as, volun-
tarios/as, entidades parceiras e sociedade em geral,

+ Desenvolver uma exposigdo sobre a tematica da diver-
sidade acessivel a todos e todas;

+  Garantir a presenca de obras alusivas ao tema da diver-
sidade nas exposigbes artisticas promovidas pela Fun-
dagdo AFID,

+  Participar em atividades no ambito da responsabilidade
social com diferentes publicos, em que empresas pri-
vadas participam na realizacdo de trabalhos conjuntos
com clientes e colaboradores/as da Fundagao AFID;

+ Divulgar a carta da diversidade a toda instituigao e a

diferentes publicos-alvo (totalidade dos colaboradores/
as e clientes de respostas socials e servicos);

- Aumentar a participacéo efectiva dos/das intervenien-
tes promovendo uma melhoria continua dos servigos
prestados e da qualidade de vida das pessoas:

- Aumentar a satisfagdo dos colaboradores e colabo-
radoras, medida anualmente através da aplicagao de
guestionarios de satisfagao.

Pretendeu-se, junto de adultos com deficiéncia, pessoas
idosas, criancas e colaboradores/as da instituicgo, dar
continuidade ao trabalho desenvolvido no respeito pela
dignidade da pessoa humana, nas suas diferencas, como
¢ definido nos valores da AFID: Etica, Integridade, Solidarie-
dade, Respeito e Rigor, Humanizagao e Igualdade de Opor-
tunidades, nos Planos Estratégicos e nas Politicas internas
e nacionais.

Além da disseminacao da Carta da Diversidade para clientes
e colaboradores/as em reunides e a comunicagdo online no
site e redes socials, a organizagdo desenvolveu atividades
em areas artisticas que exploram o conceito da diversida-
de, através da producéo de pegas em diferentes materiais:
Ceramica, Papel, Pintura e Tecelagem. Junto da populagdo
idosa foi realizada uma exposigdo de fotografia, apds ses-
séo fotografica onde cada pessoa assumiu uma identidade
diferente, como acontecera numa peca de teatro agendada
e que sera desenvolvida por voluntarios/as e com utentes de
outras instituicdes, com e sem deficiéncia e de varias idades.



Neste projeto sdo envolvidas cerca de 200 pessoas de to-
das as Idades (criangas, jovens, pessoas adultas e senio-
res), das respostas sociais da organizagéo, e 213 colabora-
dores/as da Fundagao AFID, entre Administracao, Diregdes
Técnicas e restantes departamentos. A utilizacdo das artes
plasticas fol eleita como forma de comunicar, a partir de
diferentes linguagens e materiais como a ceramica, papel,
pintura, tecelagem, fotografia e teatro. E simultaneamente
uma forma de inclusdo de todos e todas, j& que pode ser
realizada por pessoas de diferentes idades, habilidades e
caracteristicas e a simplicidade e universalidade da lingua-
gem utilizada permite que a mensagem seja entendida por
um maior nimero de pessoas. E possivel ilustrar e mate-
rializar as questbes da diversidade e da diferenca através
de varias outras ferramentas para além da arte, sendo a
caracteristica central deste projeto o introduzir do debate
sobre a diversidade (entre clientes, colaboradores/as e na

sociedade em geral) como intencionalmente central nas
varias atividades guotidianas de cada organizagao.

‘Aprender fazendo é de facto a melhor metodologia que ga-
rante uma maior apropriagéo dos conceitos.’

A Fundagao AFID Diferenca tem promovido a integragao
social e artistica das Pessoas com Deficiéncia, expondo
trabalhos artisticos e artesanato em espagos publicos de
grande dignidade, (Casa Museu Medeiros de Almeida, Fun-
dagdo Calouste Gulbenkian, Museu do Oriente, espago At-
mosfera M da Fundacdo Montepio, Galeria Artur Bual, da

Camara Municipal da Amadora, espacos de exposigdes
das Camaras Municipals de Lisboa, Almada e QOeliras), per-
mitindo a quem as visita observar o talento da Diferenca
e sensibllizar-se para a assungédo dessa mesma diferenca
como Diversidade e ndo um problema. De futuro, a organi-
7aGao pretende organizar uma exposigao em local ainda a
definir, em que todo o trabalho desenvolvido serd apresen-
tado. Seré uma exposicao para todos, acessivel a pessoas
com mobilidade reduzida, prevendo-se a descrigdo das
acessibilidades e das pecas em Braille para a incluséao das
pessoas cegas.

O Projeto e a Carta tém sido amplamente divulgados atra-
vés dos meios de comunicagao internos e externos, quer
em reunides, por email geral e newsletter's (mensais por
resposta social e futuramente através de uma newsletter
institucional) e externamente através do site da AFID e re-
des socials (Facebook, Twitter, Instagram e Youtube), as-
sim como através da Revista Dizerenca.

Como principals Impactos, a organizagdo destaca um au-
mento da procura dos seus servigos e de reachout nas
redes sociais e site, bern como melhorias ao nivel das re-
lagdes internas (entre clientes e colaboradores/asgpDireto-
res e Gestao de topo) e externas (parcerias), bem
Imagem interna e externa da organizagao. Os/
radores/as revelam uma melhoria da sua moti
tisfagdo contribuindo assim para um clima organiz
mais aberto e participativo, respeitando a Diversidade.




Media em
Movimento

Comunicacao e Relacées Publicas

M.



Mengao Honrosa

DIVULGACAO
DA DIVERSIDADE

Caracterizagao da organizagao

N° de colaboradores/colaboradoras: 5

A Media em Movimento € uma consultora de comuni-
Cacao gque apola empresas, marcas e pessoas na divul-
gacdo dos seus projetos na imprensa, que fol fundada
em 2013. Entidade acreditada para o vale inovagao
pelo Portugal 2020 e constituida por uma equipa de
profissionais formados em Jornalismo, comunicagao,
marketing e relagdes publicas, produzindo conteudos
passivels de se tornarem noticia. A sua MIissao € comu-
nicar projetos que tenham impacto positivo na vida das
pessoas, Na comunidade e na sociedade, tornando-os
noticia. Sejam startup, PME ou grande empresa.
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Resumo da pratica

A Media em Movimento tem vindo a trabalhar na promo-
¢ao dos valores da diversidade desde a sua fundagao, atra-
vés do apoio a IPSS, escolas e associagdes na divulgagao
de iniciativas de inclusdo nos media, site, newsletter e re-
des da organizagéo, bem como na aposta na divulgacdo
da Carta e dos seus principios (na sua grande maioria tra-
balhos pro-bono ou a custos muito reduzidos).

Abracando a missado de ‘comunicar projetos que tenham
impacto positivo na vida das pessoas para um Mundo
melhor’, a Media em Movimento, ao longo dos seus qua-
tro anos de existéncia, sempre procurou envolver-se em
iniciativas que promovam a diversidade e responsabilidade
social. Depois de assinar a Carta Portuguesa para a Diver-
sidade, em Novembro de 2016, essa missao incorporou a
missao geral da empresa, explicando no site em que con-
siste a iniciativa da carta, na newsletter e nas redes socials.
Do mesmo modo, a Carta fol apresentada as empresas
clientes por forma a que se tornem signatérias, e continua
presente em todas as comunicagdes, nomeadamente por
email. A agéncia integra ainda, voluntariamente, © grupo de
comunicacgdo da Carta Portuguesa para a Diversidade, a
partir da qual fol designada para a divulgacéo do Férum
que decorreu no ISCTE a 22 de maio. A agéncia apresen-
tou um plano de comunicagao para o Férum, como alvo
primordial a comunicagao social em Portugal. Foram cria-
dos conteudos sobre o tema, nomeadamente notas de im-
prensa e biografias de oradores do evento. O material foi
enviado a imprensa em Portugal de TV, rédio, imprensa on-
line e escrita de ambito generalista e setorial nas éreas da
Responsabilidade Social, Recursos Humanos, Economie,

Ambiente. Foram publicadas 33 noticias, entre os quais se

destaca a reportagem pela RTP, bem como as noticias velr-

culadas pela Agéncia Lusa.

Entre outros a empresa tem tido como objetivos:
Consciencializar os meios de comunicagado social para
o Instrumento que € a Carta Portuguesa para a Diversi-
dade

- Angariar inscriges para o Forum para a Diversidade

- Angariar organizagbes signatéarias para a Carta Portu-
guesa para a Diversidade

- Divulgar as candidaturas ao Selo da Diversidade

- Expor casos de sucesso nas empresas de promogao da
Diversidade

- Ajudar na desconstrugao de mitos em torno da Diversi-
dade

Ao todo, foram envolvidos neste projeto trés membros da
organizagdo, mas atualmente todos os cinco membros da
Media em Movimento estao totalmente empenhados no
projeto. Os meios de comunicagao utilizados nesta pro-
mogao dividem-se entre meios de comunicacao interna —
emalls, planos de trabalho, documentacdo auxiliar — e ex-
terna — newsletter, redes sociais, notas a imprensa, follow
up telefénico, website da Media em Movimento.

Os grandes grupos alvo tém sido jornalistas, 0s/as clientes
e potenciais clientes, fornecedores e a sociedade civil em
geral. Foram abrangidos pelas agdes de divulgagao da or-
ganizagéo, além de todos os/as clientes e ex-clientes (50),
subscritores (1.306) da newsletter da Media em Movimen-
to e seguidores nas redes sociais (1587 no facebook: 415



no Instagram; 232 no linkedin; 81 no Google+). A abrangén-
cla toma proporcéo nacional no total de 33 noticias publi-
cadas, 18 foram publicadas em meios de comunicagao
social de expressdo nacional, sendo um deles um canal de
informagao de televiséo distribuido pela rede de Televiséo

Digital Terrestre (RTP3), que abrangeu mais de 3,5 milhdes
de pessoas em Portugal.

A sustentabilidade do projeto verifica-se nas pequenas pra-
ticas que fazem agora parte das praticas dentro da Media
em Movimento, nomeadamente a divulgacéo de conteu-
dos que promovam a diversidade no quotidiano das pes-
soas e das empresas, a defesa dos direitos humanos e pra-
tica da promoc&o da diversidade étnica, religiosa, cultural,
uma vez gue a maioria dos projetos sociais que apoiam
estdo ligados ao terceiro setor. Promovendo a diversidade
a empresa contribui para um mundo mais sustentavel, na
medida em que se tornaré também um mundo gque valoriza
as diferengas e é mais inclusivo. Esta forma de comunicar
os principios da Carta é facilmente replicavel noutras orga-
nizacdes que tenham como objetivo principal e primordial
dar visibilidade a projetos que contribuam para um mundo
melhor. Divulgar boas praticas de inclusdo nas empresas
através dos diferentes canals digitais €, hoje, uma agéo re-
lativamente facil de pér em pratica numa organizagéo. O
enfoque na forma de comunicar, no desconstruir conceitos
como a igualdade de género no trabalho, a igualdade de
oportunidades a pessoas com deficiéncia, minorias étnicas
OU outros grupos em situagado de exclusédo social social-
mente € uma opcao consciente e intencional da empresa,

tendo por objetivo promover a publicagdo de noticias posi-
tivas sobre esses grupos a imprensa, em vez das noticias
negativas a que estamos habituados, bem como a adapta-
¢do da linguagem dos meios de comunicagao quando se
referem aos mesmos.

O maior beneficio de tratar o tema da diversidade e de tra-
balhar com organizacdes cuja fungédo principal se prende
com a responsabilidade social tornou a equipa mais alerta
a situagdes de injustica ou de simples inércia no tratamen-
to do tema. A consultoria € uma parte importante do traba-
lho da Media em Movimento e, no papel de conselheira de
clientes e potenciais clientes acerca das melhores praticas
empresariais a seguir, encontra-se nuMa posigao privile-
giada para influenciar praticas de comunicacéo internas e
externas mais inclusivas dentro das organizagtes. Nesse
sentido, tem influenciado outras empresas a estarem mais
alerta, sererm mais inclusivas e reativas. Internamente, re-
gistam também uma evolucdo da forma como sdo geri-
das as singularidades de cada trabalhador/a, potenciando
as suas habilidades ao maximo. Internamente, a equipa
demonstra ser respeitadora das diferengas do outro, o
que tem potenciado o bom ambiente e o bem-estar dos
trabalhadores e trabalhadoras dentro da organizagdo. Em
sequéncia, a recente mudanca de instalagdes co u
a necessidade de receber pessoas com deficién

‘A Diferenca ¢ uma Oportunidade - para sermos m
CONNOSCco e com os outros!”
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Categoria 6: Condig¢des de trabalho e acessibilidades

Selo da Diversidade 2017

MEDIDAS DE CONCILIACAO

Caracterizagao da organizagao

N° de colaboradores/colaboradoras: 8025

A Cémara Municipal de Lisboa (CML) é o ¢rgdo execu-
tivo do Municipio e tem por missao definir e executar
politicas publicas que promovam o desenvolvimento do
Concelho. A Diregdo Municipal de Recursos Humanos
¢ a diregdo municipal de suporte a atividade da CML,
constituida por 3 departamentos, responsavel pela ges-
tao e valorizagao da diversidade do seu capital humano.
Tem por missdo ‘desenvolver e coordenar a implemen-
tacéo de estratégias e praticas de gestdo de recurso
humanos, numa perspetiva de partilha de recursos,
atuando em parceria com 0s Servigos municipais para
otimizar o desempenho individual e organizacional”.
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Resumo da pratica

1.

Desde 2011 que a Autarquia de Lisboa desenvolve um
modelo de gestdo centrado nas pessoas, de forma a
promover a diversidade através de uma cultura de
trabalho em que cada trabalhador/a € uUnico/a e tem
necessidades e competéncias especificas, suportada
com um leque alargado de medidas, de onde se des-
tacam trés:

Rede colaborativa: mecanismo de colaboragdo en-
tre trabalhadores/as e unidades organicas:

Este mecanismo permite a negociagado entre 0s/
as trabalhadores/as e os/as dirigentes das unida-
des organicas. Para funcionar, apenas necessita do
acordo entre as trés partes interessadas: trabalha-
dor/a, dirigente da unidade organica do/a trabalha-
dor/a e dirigente da unidade organica para a qual
O/a trabalhador/a vai colaborar, permitindo a parti-
Cipagao voluntéria e temporaria de trabalhadores/
as em projetos de outras unidades organicas. A Di-
regao Municipal de Recursos Humanos € responsa-
vel pela gestdo da rede: monitoriza as adesdes ao
sistema, por parte das unidades organicas e dos/
as trabalhadores/as; regista os acordos celebrados;
divulga informacao periodica sobre o seu desempe-
nho. Nao intervém diretamente a ndo ser quando so-
licitada como mediadora de interesses divergentes.

Desde 2013, esta medida abrangeu 40 mulheres e
10 homens, de diferentes unidades organicas e de
diferentes categorias profissionais e assenta numa
plataforma interna onde as diferentes vagas s&o
anunciadas.

. Modalidades de horarios de trabalho que permitem

o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal:

Foram implementadas formas flexiveis de organi-
zar o trabalho, permitindo ao/a trabalhador/a gerir
0s seus tempos de trabalho, escolhendo as horas
de entrada e de saida, assegurando plataformas
fixas. Para os/as trabalhadores/as com deficién-
Cla, 0 excesso ou debito de horas apurado pode ser
transportado para o perfodo imediatamente a sequir
e nele ser compensado; Jornada Continua, implica
uma reducdo do periodo normal de trabalho diério;
Meia Jornada, consiste na prestagdo de trabalho
num periodo reduzido em metade do periodo nor-
mal de trabalho a tempo completo; Teletrabalho, im-
plica a prestagdo de trabalho, fora das instalagdes
do empregador publico e recorrendo a tecnologias
de informagado e comunicagdo; Tempo Parcial, cor-
responde a prestagdo de fungdes durante um perfo-
do normal de trabalho semanal inferior ao praticado
a tempo completo. A jornada continua € a segunda



modalidade de horério mais praticada, contando
com 438 mulheres (entre elas, 295 sdo técnicas su-
periores, 106 sao assistentes técnicas e 28 sao as-
sistentes operacionais) e 91 homens (entre eles, 56
s80 técnicos superiores, 24 sao assistentes técnicos
e 6 sdo assistentes operacionalis). Em teletrabalho
estao 6 mulheres e 2 homens, maioritariamente da
carreira técnico superior. Caso o/a trabalhador/a
nao disponha dos eguipamentos tecnologicos ne-
cessarios ao seu desempenho, © municipio cede,

pelo tempo de duragao do regime de teletrabalho, o
equipamento adequado.

Mobilidade interna dos/as trabalhadores/as entre
unidades organicas para desenvolver novas compe-
téncias em novos contextos de trabalho:

Mobilidade interna dos/as trabalhadores/as entre
unidades organicas, para desenvolver novas com-
peténcias em novos contextos de trabalho, permi-
tindo alterar as suas fungdes, dentro da diversidade
de servicos municipais que a CML incorpora, mobili-
zando as diferencas e os talentos de cada um/a para
a criagdo de valor na CML. Desde 2013, ocorreram
1086 mobilidades internas, das quais 686 por mu-
Iheres e 400 por homens. Em qualquer um dos anos
a predominéncia foi na carreira técnico superior. As

mobilidades internas sé&o divulgadas através de cor-
reio electronicos a todos/as 0s/as trabalnadores/as
da CML, sob o nome "Oportunidade de mudar’, com
informagao sobre as vagas existentes.

Com estas medidas pretendeu-se desenvolver um mo-
delo de trabalho positivo, justo e socialmente responsa-
vel, assente em valores que estimulem maior coeséo
social e um desenvolvimento sustentavel. Tem sido
este 0 caminho para alcancar a viséo “Tornar a Camara
Municipal de Lisboa um empregador de exceléncia, com
uma forga de trabalho criativa e envolvida na governa-
¢ao colaborativa da cidade’. A estratégia tem apostado
na criagdo ativa de condigdes para minorar 0s impactos
adversos do contexto e fazer apelo a criatividade para
construir ambientes de trabalho mobilizadores para
todas as pessoas, que beneficiem a organizacdo mas
também cada um/a dos/as trabalhadores/as e a comu-
nidade local. Como tal, um dos objetivos estratégicos
tem sido o de "Melhorar a atratividade do ambiente de
trabalho’. O tema da conciliagado da vida laboral com a
vida pessoal surgiu, por isso, naturalmente no modelo
de gestdo. E numa viséo ampla, que néo se foca ape-
nas na vida familiar, mas em todos os papéis que
pessoas, Nos seus diferentes contextos, assumem
longo das suas vidas.
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O foco tem sido na valorizagdo das pessoas e o encora-
Jamento ativo para que se desenvolvem continuamente
enquanto profissionais mas também enguanto pes-
soas com aspiragdes, motivacoes e filosofias de vida.
A adogao destas medidas, em particular, ndo acarreta
custos para a organizagdo e aumenta em grande esca-
la @ motivagdo e o compromisso dos/as trabalhadores/
as. A rede colaborativa, em particular, permite a partilna
de conhecimentos, descoberta de talentos, cooperagao
entre trabalhadores/as e unidades organicas, valoriza-
¢do profissional, enriquecimento pessoal, aprendiza-
gem na gestdo do tempo de trabalho e na priorizagao
das atividades e partilha de recursos. Para testar o con-
ceito do teletrabalho na CML, o projeto piloto que envol-
veu 6 mulheres e 6 homens, de diferentes carreiras e
areas funcionais, distribuidos/as por 7 servigos diferen-
tes, durante trés meses, permitiu que trabalhadores/as,
com problemas de saude ou mobilidade reduzida, que
se encontravam de baixa, pudessem retomar & sua ati-
vidade profissional trabalhando a partir de casa, sentin-
do-se valorizados/as, Utels e, assim, contribuindo para
as missoes dos servigos em que foram afetos/as.

As préaticas descritas foram implementadas com re-
cursos internos a CML e dinamizadas tanto pelos/as
trabalhadores/as Interessados/as como pelos/as diri-
gentes. A aposta para a sua continuidade passa pela di-
vulgacdo, nomeadamente através de: orientagdes cons-
tantes de um guia da CML direcionado ao/a dirigente;
uma drea na intranet da CML; newsletters em formato
papel que sao distribuidas a todos/as os/as trabalhado-
res/as da CML, a "IRH", também impressas em papel e
em braille, de forma a chegar aos/as trabalhadores/as
que nao tém computador ou que sejam invisuais. Pa-
ralelamente, esta em desenvolvimento uma aplicagao
informéatica que possibilite de forma mais imediata o
acesso e participagdo de todos/as 0s/as envolvidos/as.

Na intranet da CML e em algumas newsletters da "IRH"
constam testemunhos de trabalhadores/as e dirigentes
que aderiram & Rede Colaborativa, tais como: 'E um for-
te reconhecimento do desempenho profissional e uma
excelente oportunidade de alargar os conhecimentos e
a valorizagéo da prestacéo profissional por Lisboa!"; "A
oportunidade de aplicar os conhecimentos na CML é



extremamente motivador e uma experiéncia a repetir’;
A oportunidade de trabalhar com técnicos de diferen-
tes dreas e conhecimentos é muito gratificante e, sem
duvida, um fator de motivagdo”, ‘possibilitou uma forte
mobilizacdo dos colegas, para alcancar excelentes re-
sultados no prazo disponivel’; "E importante que, nés di-
rigentes, entendamos que os/as trabalhadores/as séo
do municipio e ndo da organica, para além de que quan-
do este/esta se empenha em algo que foge um pouco
ao seu trabalho habitual, val buscar conhecimento gue
podera disseminar na sua fungao habitual’. No que res-
peita a experiéncia piloto do teletrabalho, recolheu-se
junto dos/as intervenientes o seu grau de satisfag&o,
onde foi possivel concluir, em sede de avaliagdo glo-

bal, que a maior parte dos/as intervenientes avaliou de
forma muito positiva a sua participagdo, nao existindo

pessoas insatisfeitas. As principais razdes para aderir
foram "a reducéo do tempo gasto em deslocagdes”, ‘re-
dugdo das despesas de transporte e de alimentagao’,
‘possibilidade de sair de um ambiente de trabalho em
open space’, ‘comprovagado de que as novas tecnologias
permitem o teletrabalho, evitam deslocagdes desneces-
sarias e reduzem o tréfego e a poluigdo” e a ‘possibilida-
de de conclliar a vida profissional com a vida pessoal”.
Considerando que alguns dos/as teletrabalhadores/
as se encontravam inseridos em nucleos, equipas ou
grupos de trabalho, impunha-se aferir a repercusséo da
prestagao subordinada de teletrabalho na dinamica de
trabalho. Numa perspetiva global, 0s/as colegas dos/as
teletrabalhadores/as fizeram uma avaliagdo favoravel

desta experiéncia profissional.




SEDE EDP PORTO
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TRANSPORTES PUBLICOS



Mengao Honrosa 2017

PARCERIA COM PLACES4ALL

Caracterizagao da organizagao
Colaboradores/as em Portugal: 11.992

A EDP € uma sociedade emitente de agdes a negocia-
¢80 no mercado regulamentado da NYSE Euronext Lis-
bon desde 1997. E uma utility verticalmente integrada
presente em 14 pafses, com mais de 10 milhdes de
clientes de energia elétrica e 12 mil colaboradores/as.
Maior produtor, distribuidor e comercializador de eletri-
cidade em Portugal e terceira maior empresa de pro-
dugéo de electricidade na Peninsula Ibérica. No final
de 2016, detinha uma capacidade instalada de 25 GW,
produziu cerca de 70 TWh (destes, 65% com origem em
recursos renovaveis). Integra os indices de sustentabili-
dade DJSI World e Europe.
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Resumo da pratica

Esta iniciativa representa a parceria entre a EDP e uma
organizagdo especializada na avaliagdo de espacos,
realizando recomendacdes para que estes se tornem
mais acessfveis e por isso inclusivos. Nesse sentido, foi
realizada uma avaliacéo criteriosa, no que diz respeito a
‘acessibilidade universal” do edificio sede EDP no Porto.
A avaliagdo teve como objetivo analisar os acessos (es-
tacionamento e transportes publicos) mais proximos
das duas torres: 0 percurso exterior desde 0s acessos
até a entrada de cada um dos edificios; assim como
as condigdes das entradas no edificio. Seguiu-se uma
avaliacéo do percurso interior (incluindo os elevadores
e plataformas elevatorias) e dos locais e pisos que ddo
acesso aos bens e servicos dos edificios: uma avaliacdo
de todos os bens e servicos dos edificios A e B (escri-
torios, salas de reuniao, impressoras, mesas, auditorio,
recepgao, cafetaria, copa, etc ); e por Ultimo uma avalia-
¢3ao das casas de banho disponiveis.

Apos a avaliagdo e respetiva redagao do relatério deta-
Ihado dos resultados obtidos pela empresa, no dia 12
de dezembro 2076 foi atribuida a sede EDP do Porto o

distico que classifica as condigbes de acessibilidade do
edificio, nomeadamente para pessoas com mobilidade
reduzida ou outro tipo de incapacidade. O resultado foi
Muito positivo, tendo a avaliagdo demonstrado que 91%
do espago € acessivel e inclusivo. Apds a avaliagao rea-
lizada, a empresa teve acesso a um relatorio detalhado
com as recomendacdes de melhoria. A EDP Imobiliaria
faz a analise e classificaggo destas recomendacdes em
termos de implementagao no curto/médio/longo prazo
e a area de Diversidade e Inclusdo € responsavel pelo
follow up da implementacdo das melhorias de acordo
com o plano acordado inicialmente.

Esta iniciativa visa promover na empresa um ambiente
fisico, sensorial e social confortdvel e sequro para to-
dos os/as seus/suas colaboradores/as e visitantes. E
ainda promover a acessibilidade e mobilidade nos espa-
¢os EDP, contribuindo para uma cultura de diversidade
e inclusdo. Esta parceria promove a melhoria continua
dos espagos EDP, n&o so¢ para atuais colaboradores/as
e visitantes mas, também, representa uma mensagem
de atratividade ao evidenciar a cultura de incluséo da



empresa. A longo prazo pretendemos alargar a avalia-
¢80 a mais edificios em Portugal. Sendo a incorpora-
¢ao de pessoas com deficiéncia uma das 4 dimensdes
abordadas pela area da Diversidade e Incluséo da EDP
este projeto surge ainda da responsabilidade social
da empresa enguanto uma das maiores empregado-
ras nacionals. Neste sentido, pretende-se aumentar o
numero de pessoas recrutadas com deficiéncia para
0 Grupo EDP onde € necessario em primeiro lugar as-
seqgurar as condi¢des fisicas dos espacos. Trata-se de

uma iniciativa a longo prazo sustentada nos objetivos
socials da empresa.

Este projeto tem a capacidade de impactar, diretamen-
te 0s/as colaboradores/as da sede do Porto e, indire-
tamente, todos/todas 0s/as nossos/as clientes e visi-
tantes. No limite, uma vez que o projeto foi publicado
na intranet, toda a EDP em Portugal pode acompanhar
0 projeto. Para além da empresa, também a organiza-
¢ao parceira envolvida fez a divulgagdo no seu site so-
bre os espagos certificados e, por isso, acessivels, onde
se enquadra a EDP. Em Ultima andlise, a distingdo da

empresanestaavaliacéofoidivulgadapelacomunicagdo
social, abrangendo desta forma a comunidade. Algu-
mas das sugestdes de melhoria j& foram implemen-
tadas na Sede do Porto (como por exemplo, sinalética,
pavimento, corrimao), contribuindo assim para o bem-
-estar dos/as colaboradores/as residentes na sede e
dos/as seus/suas visitantes. Qutros grupos, que Ini-
cialmente ndo foram contemplados, estdo também a
beneficiar das alteracdes identificadas e efetuadas ao
espago, como por exemplo: grévidas, pessoas com car-
rinhos de bebé, lesdes temporarias com a necessidade
do uso de muletas, etc.

Esta parceria pode ser replicada em qualquer empresa
e/ou edificio de acordo com o orgamento disponivel e o
tamanho do espaco a avaliar, estando por 1sso acessivel
a qualquer organizacdo o seu diagnostico. Esta € uma
Iniciativa que val para além da lel portuguesa no que
respeita a acessibilidade e mobilidade dos espagos pro-
curando a EDP o conforto e inclusdo de todos os seus/
suas colaboradores/as e potenciais colaboradores/as e
ainda dos/das seus/suas visitantes.
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SHARE&CARE

Caracterizagao da organizagao

Colaboradores/as em Portugal: 407

A ['Oréal, criada em 1909 por Eugene Schueller, um
quimico empreendedor, tem a missdo de responder ao
desejo de bem-estar de milhdes de homens e mulheres
e dar a todos/todas o direito a beleza. O Grupo L'Oréal é
detentor de um portfdlio de marcas globais, de inspira-
¢do e origens diferentes, o que Ihe assegura uma enor-
me diversidade de consumidores/as, bem como a pre-
senca em todos os canais de distribuigao e segmentos:
luxo, grande consumo, profissionais e cosmética-ativa.
O Grupo esté presente em Portugal desde 1962, con-
tando com cerca de 400 colaboradores/as, assumindo
uma posi¢ao de lideranca no setor.




54

&
a

Resumo da pratica

A 'Oréal tem como politica colocar as pessoas no cen-
tro. O programa Share&Care garante praticas socials
nos 4 pilares: Seguranca (seguranga a todos/as os/as
colaboradores/as e as suas familias, oferecendo prote-
¢do financeira no caso de eventos de vida inesperados);
Saude; Equiliorio (maior qualidade de vida familiar e
engagement no local de trabalho); Qualidade (momen-
tos de qualidade de vida no trabalho e satisfacéo pes-
soal e profissional). A L'Oréal Portugal foi reconhecida
entre as filiais da Europa com o programa Share&Care.

Este programa contou com 28 atividades e mais de 15
parceiros nos diferentes pilares, como & atribuicéo de
seguro de vida e de acidentes pessoais, um plano de
pensdes e outro de poupanga reforma. As pessoas da
empresa podem, ainda, usufruir de um complemen-
to de seguro/doenca e de incentivos a parentalidade,
como a comparticipagdo em 17% ou 20% de um sala-
ro Base Bruto no dltimo més da Licenga, um maternity
award (1 més extra de salério aquando o regresso de
baixa da mée), um Baby Bag (cabaz de produtos dire-
cionados para o/a bebé), a Family Sales Day (feira com

produtos a precos reduzidos), a Family Day (Dia dedi-
cado aos/as colaboradores/as com filhos/as) e Subsi-
dio de Livros Escolares. Tendo em conta a qualidade de
vida e a conciliacdo entre a vida pessoal e profissional
¢, ainda, cedido o dia de aniversario a cada pessoa e foi
estabelecido um horério de verdo reduzido a sexta-feira
(Junho, Julho e Agosto); O parque de estacionamento é
gratuito para todos/as (desconto para estagiarios/as).
Associado a sua area de negdcio, e num perspectiva de
fomentar o bem estar, todas as pessoas podem ainda
usufruir da Nail Corner, aulas de pilates, gindsio na sede,
terapeuta (desconto e possibilidade em horério e local
de trabalho), cabeleireiro (desconto e possibilidade em
horério e local de trabalho), fruta gréatis, desconto online
em produtos L'Oréal, workshops de make up free (Lis-
boa & Porto), bem como descontos em varios outros
produtos através de parcerias, sendo ainda oferecida
uma caixa de produtos 3 vezes por ano. O publico-alvo
¢ a totalidade dos/as colaboradores/as da L'Oréal Por-
tugal (algumas das agdes inclui pessoas com vinculo
temporario). Este programa € comunicado através de
emails; intranet e eventos presenciais.



As Iniciativas permitem chegar a totalidade dos/as co-
laboradores/as, sendo estagiarios/as, colaboradores/
as ou temporarios/as independentemente da zona geo-
gréfica, sexo, origem, etnia, nacionalidade, habilitagdes
entre outras carateristicas. Internamente todos/as tém
conhecimento do programa uma vez gue a entrada na
L'Oréal recebem um documento a apresenta-lo. O pro-
grama encontra-se disponivel na intranet e em Feverel-
ro foi feito um evento presencial em Lisboa para relem-

brar o mesmo, reforgar a importancia do programa e
apresentar futuras novidades.

Foram ainda envolvidos neste projeto parceiros do 3°
setor que tém contribuindo para a mudanga de este-
redtipos e consciencializagao, através da promogao do
contacto com a diferenga em varias atividades.

Por levar mais beleza a vida pessoal e profissional dos/
das colaboradores/as, a 'Oréal tem como objetivos

privilegiar o seu bem-estar, melhorar a sua qualidade
de vida, providenciar protegdo financeira, satisfagdo
pessoal e profissional e flexibilidade entre o trabalho e
a vida pessoal e o respelto pela individualidade de to-
dos/as. As pessoas sentem-se mais envolvidas como
consequéncia, contribuindo com novas sugestoes para
0 programa. Este programa contribui para a atragao e
retengdo de pessoas, sendo que transmite adicional-
mente uma melhor imagem interna bem como externa.
Muitos dos/as colaboradores/as usufruem de beneff-
cios que, caso ndo lhes fossem atribuidos, ndo teriam
acesso.

Estas iniciativas s8o cumulativas, sendo gue é feito um
follow-up das iniciativas, tendo sido definidas como
areas prioritarias para o segundo semestre: novas for-
mas flexiveis de trabalho, um novo plano de pensdes,
mais praticas de desporto e novas parcerias com foco
nas pessoas No terreno.




ERICSSON

You + Ericsson: a powerful
combination

You're inventive. Ambitious. Thrilled by the prospect of a career journey that will allow
you to grow and contribute to the most cutting-edge technologies. And that's a powerful
thing.

We're Ericsson, a huge community of passionate, like-minded people.
And that's a powerful thing too.

But what's even more powerful is what happens when your drive and
talent are combined with our global resources, industry leaders and
commitment to creating a future in which anyone can connect with
anything, anywhere, anytime.

QOwr vision is to build the Networked Society, wherein every individual
and every industry is empowered to reach their fullest potential. But, in

order to do that, we need the right people.

People like you.
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CONDICOES DE TRABALHO
PARA TODOS

Caracterizagao da organizagao

Colaboradores/as em Portugal: 268
(Grande Empresa)

A Ericsson presta servigos na area do software e in-
fraestruturas - especialmente em mobilidade, banda lar-
ga e cloud gque possibilitam gue a industria das teleco-
municagdes e outros setores possam melhorar 0s seus
negocios, aumentem a eficiéncia e melhorem a expe-
riéncia do utilizador. E composta por mais de 111.000
colaboradores/as que fornecem solugbes e servigos a
clientes em mais de 180 paises desde 1876. Em Portu-
gal desde 1953, a Ericsson aposta na inovagao contnua
das comunicagdes maovels contribuindo para a econo-
mia digital.
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Resumo da pratica

A Ericsson inclui as sequintes préticas nas "Condigbes
de Trabalho para Todos"

Flexibilidade de Horario: encontra-se em vigor na Eri-
csson um esguema de horario flexivel que permite
flexibilidade de entrada e saida:;

Flexibilidade de local de trabalho: desempenho de
fungdes do local que pretendem tendo disponivels
para esse efeito um laptop e um telemadvel com total
acesso;

Parqueamento para gravidas: Todas as mulheres
gravidas tém o direito a um lugar individual no par-
que de estacionamento até ao dia do nascimento,
Acesso para pessoas com incapacidade: o edificio
esta equipado com rampas de acesso serm necessi-
dade de utilizacéo de escadas, WC adaptado, salda
de emergéncia sem escadas e portas largas com
molas de travao;

Cesta de maternidade: oferta de um cesto com pro-
dutos aos pais e maes do recém-nascido, direta-
mente na sua casa,

Subsidio de Creche e Subsidio Escolar para es-
tudantes: Beneficio de apoio a todos/as o0s/as
colaboradores/as que tém filhos/as ou enteados/as
a seu carqo;

Programa VIP (Very Interesting Prices): programa de
parcerias e descontos efetuado a partir das suges-
tGes dos/as colaboradores/s;

Subsidio de Health-Club: apoio a todos os/as cola-
boradores/as que voluntariamente pretendam efe-
tuar desporto;

Espaco fisicos adaptéveis: a empresa tem disponivel
um coffee-lounge com micro-ondas, maquina de la-
var loiga, frigorifico e mesas e cadeiras proprias para
a toma de refeicbes. As salas estdo preparadas para
varias funcdes: reunides, espacgos de lazer, realiza-
céo de telefonemas.

Happiness Spots: Iniciativas na érea do bem-estar
(ex: alimentacéo saudavel).

Vacinagdo anual contra a gripe gratuita nas instala-
¢Oes da empresa



Varias comunicagdes enviadas internamente permi-
tem a todos/as conhecerem as condigdes disponi-
veis e nesse sentido melhor usufrufrem delas quando
necessitarem. Tendo sido o departamento de recursos
humanos a gerir as condigdes de trabalho, existindo,
no entanto, entidades externas envolvidas através de
parcerias. A organizagdo fol reconhecida pelas suas
praticas tendo sido considerada, em dois anos conse-
cutivos, a melhor empresa para trabalhar em Portugal
por uma consultora e revista. Os questionarios internos

de satisfagdo mostraram igualmente resultados muito
acima da média do grupo.

Através da criagdo de um ambiente, condigdes de tra-
balho e programas/beneficios orientados para os/as

colaboradores/as pretende-se que se sintam apoiados/
as na sua vida profissional e pessoal, bermn como sintam
que existe um equilibrio entre estas duas esferas da sua
vida. A Ericsson entende gue o seu compromisso de
responsabilidade social comega com 0s/as seus/suas
colaboradores/as e nesse sentido pretende oferecer e
flexibilizar o que estiver ao seu alcance para proporcio-
nar o maior bem-estar e respeito pelas pessoas. Neste
compromisso, a Ericsson pretende que para além do
bem-estar, estas se sintam motivadas e comprome-
tidas com a empresa e gue sintam gue a Ericsson as
acolhe.
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RECOMENDAGCOES FINAIS

A érea da Diversidade e Inclus&o é uma area onde ainda
muito hé por fazer, ndo s6 no Nosso pals, mas no Mun-
do. Promover socledade plurals e inclusivas depende de
todas as pessoas, mas ndo acontece de forma espon-
tanea. E uma tarefa a longo prazo. A diferenga provoca-
nos, Muitas vezes, insegurangas, medos e estranheza,
mas podemos (e teremos) que aprender a valoriza-la e
capitaliza-la para 0 Bem Comum..

O papel das organizagbes empregadoras € especial-
mente importante, uma vez que as pessoas em idade
laboral passam grande parte do seu tempo no trabalho
e gue a inclusao economica € essencial para a quali-
dade de vida de todas as familias, permitindo o acesso
digno a bens e servigos que podem ser decisivos ao lon-
go das vérias fases dos nossos ciclos de vida, incluindo
a saude, a seqguranca social e financelira, as condigbes
de habitagéo dignas, a educagao de qualidade, a cultu-
ra, entre outros. A Inclusdo em contexto de trabalho tem
0 poder de diminuir as desigualdades sociais e econo-
micas, potenciar o valor intrinseco e potencial de cada
pessoa e garantir o acesso equitativo a oportunidades

de trabalho, progressdo e desenvolvimento pleno de
cada um e cada uma de nos.

E com alegria que assistimos a uma adesao entusias-
ta de cada vez mais entidades de todos os sectores e
dimensbes a Carta Portuguesa para a Diversidade. Esta
mobilizaggo voluntaria das organizagdes € um sinal ex-
tremamente positivo que nos deixa muito optimistas
face ao futuro da nossa sociedade, feita de multiplas
identidades, escolhas e sentires visivels e invisivels. Te-
mos assistido a um espirito de abertura e disponibili-
dade destas organizagbes para partilhar o que fazem
e os desafios que encontram. O clima de acolhimento
criado permitiu a partilha das vitorias e das derrotas,
dos avangos e dos retrocessos desta caminhada rumo
a uma sociedade cada vez mais plural, sendo visi-
vel nestas candidaturas a primeira edigdo do Selo da
Diversidade. Fol intencdo do Juri reconhecer 0s passos
dados por cada uma das candidatas, passos esses que
(reconhecemos) nem sempre possam ter sido facels
OU consensuails, nem sempre possam ter sido produto
de investimentos financeiros ou de recursos suficientes
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e nem sempre foram possiveis de colocar em palavras
de uma forma que verdadeiramente comprove toda a
riqueza das interagdes e impactos produzidos.

Com a certificagdo dada, este Selo ndo pretende desva-
lorizar estes caminhos cuja demonstracdo podera ser
mais desaflante, mas realgar aqueles que comprovam
gue existe sempre algo que podemos fazer em qualguer
organizacdo, Mesmo com poucos recursos. Assim, fo-
ram escolhidos exemplos que, pela sua replicabilidade
e acessibilidade, podem ser inspiradores para outras or-
ganizagdes e contextos, com a ressalva necessaria de
gue cada organizacdo, tal como cada pessoa, € Unica.
Foram escolhidas praticas que, com humildade e espiri-
to de missao, fazem parte de estratégias mais amplas e
assumidas de mudanca, alicergadas em esforcos cons-
tantes de auscultagdo e (re)conhecimento das neces-
sidades reais das pessoas. Foram valorizadas as que
contém esforgos de medicdo de impactos na vida das
pessoas, da organizacdo e da sociedade e apresentam

argumentagao de como a medida efetivamente promo-
veu a diversidade e inclusdo. Foram alvo de apreciacdo
positiva as gue trazem exemplos de parcerias entre se-
tores, assumindo que esta é uma responsabilidade de
todos/as e que devemos enfrentar em conjunto. O re-
sultado pode (e certamente) exclui iniciativas com o seu
devido mérito. Foram escolhas dificeis.

Fica 0 mote de que, em proximas edicdes, sejam sub-
metidas mais candidaturas com iniciativas no ambito
do recrutamento e selegdo (visando a efetiva colocagdo
de pessoas em postos de trabalho), e/ou que assumam
trabalhar outros assuntos, alguns eventualmente de ca-
riz mais delicado, como o trabalho com as diferentes
geracOes e idades, a orientagdo sexual, a religido ou as
assimetrias socio-econdmicas (e 0 seu Impacto no que
habitualmente apelidamos de "'mérito”). Esperamos pe-
los testemunhos desses caminhos. Queremos ser par-
te dessa caminhada.
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