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ENQUADRAMENTO

O projeto Divers@s e Ativ@s: Promogéio da Diversidade e Néo Discriminagdio no Ambito
Profissional tem por objetivo o desenvolvimento de um conjunto de ferramentas transformadoras e
instrumentos para a promog¢do da diversidade e inclusdo, e a mitigagdo da discriminagdo no contexto de
trabalho com pessoas profissionais de recursos humanos (RH) de empresas e profissionais de inclusdo laboral

de entidades de economia social.

7

Este projeto é promovido pela Associagdo Portuguesa para a Diversidade e Inclusdo (APPDI), e
executado em colaboracéo com a Rede Europeia Anti-Pobreza (EAPN-Portugal), o Clube Intercultural

Europeu e o Likestillinggsenteret KUN - Centre for Equality and Diversity. Os seus diferentes objetivos sdo:

I.  Analisar a perce¢do da discriminagdo, esteredtipos e preconceitos comuns no ambiente de trabalho;
Il.  Desenvolver ferramentas transformadoras e instrumentos para a promogdo da diversidade, direitos
humanos e toleréncia dos grupos vulnerdveis nas organizagdes;
lll.  Implementar 2 guias de formagdo com pessoas profissionais de RH e de inclusdo laboral em sessées
de capacitagdo e agdes de consultoria;
IV.  Envolver 50 empresas e 50 entidades sociais na promogdo de boas praticas e implementacdo de
estratégias transformadoras de gestéo de diversidade, através da construgcéio de uma campanha

colaborativa de sensibilizagdo.
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Figura 1. Empresas Participantes Figura 2. Entidades Sociais Participantes

Metodologia e Fases do Projeto

Atualmente ndo existe literatura abundante sobre a percegdo de pessoas profissionais em relagdo
a discriminagdo em Portugal. Para ultrapassar esta limitagéio, e para desenvolver ferramentas
transformadoras e promotoras da diversidade, realizou-se um levantamento inicial junto das pessoas
profissionais dos RH das empresas e de inclusdo laboral das entidades sociais que integram o projeto.
Este estudo analisou a percegéio da discriminagéio no contexto do trabalho, quais os esteredtipos e
preconceitos mais comuns e o posicionamento das pessoas profissionais face & gestdo da diversidade

nas organizagoes.

Neste estudo foi administrado um inquérito a 49 pessoas profissionais de RH e de incluséo laboral
das 31 entidades participantes e, adicionalmente, foram conduzidos 9 grupos focais (3 dirigidos a
empresas, 3 a entidades sociais, e 3 mistos). A compilacdo e andlise dos dados resultantes foi realizada

posteriormente, e sistematizada num Relatério de Levantamento Inicial (APPDI, 2022a).

Os grupos focais acabaram por servir dois propdsitos: fundamentar o desenvolvimento de
ferramentas e instrumentos promotores da diversidade através de um maior conhecimento sobre as
temdticas em estudo; atuar sobre e sensibilizar as pessoas profissionais participantes, potencialmente
transformando-as nos tépicos sobre as quais foram inquiridas. Todos estes dados alicercam o

desenvolvimento deste Guia de Formagdo de Pessoas Formadoras.
Este projeto é composto por 4 fases:

FASE 1 | Estudo inicial para a elaboragdo de 2 guias para formar profissionais dos RH e das entidades

sociais na prevencgdo da discriminagdo e enviesamento inconsciente
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FASE 2 | Elaboracdo e testagem dos 2 guias de formagdo para profissionais dos RH e das entidades

sociais
FASE 3 | Formagdo e implementacdo dos guias de formagdo com 150 profissionais

FASE 4 | Construcéo colaborativa e divulgagcéo de uma campanha de sensibilizagdo

OBJETIVOS

Este Guia de Formagdo de Pessoas Formadoras visa capacitar as pessoas profissionais de incluséo
laboral para formar nas temdticas fundamentais da Diversidade, Inclusdo, Pertenca e Equidade (DIPE)
no contexto de trabalho.

Adicionalmente, este guia visa providenciar uma base de conhecimento comum e transversal aos
dominios empresarial e da economia social, facilitando sinergias entre as suas pessoas profissionais, e
potencialmente resultando num processo de recrutamento, acolhimento e acompanhamento das pessoas
candidatas e trabalhadoras mais ajustado e inclusivo.

O documento “Anexos” contem trés principais recursos: uma compilagdo de todas as atividades
apresentadas neste documento; um sumadrio de toda a legislagdo e diretivas relativas a Diversidade e
Inclus@o; alguns recursos digitais que podem complementar as informagdes prestadas neste guia.

Este documento encontra-se atualizado até a data da sua divulgagdo, junho de 2022.
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GLOSSARIO

Androcentrismo — “Viséo do mundo centrada no ponto de vista masculino” (Priberam, 2022).

Androgenia — A presenca de caracteristicas masculinas e femininas na expresséo fisica ou de

género de uma pessoa (APA, 2022).

Assexual — “Refere-se a uma total ou parcial falta de atragdo sexual ou falta de interesse na
atividade sexual com outras pessoas. A assexualidade existe num espectro, e as pessoas assexuais podem

ndo sentir nenhuma atrag¢do, ou noutros casos sentir atracdo sexual condicional ou reduzida.” (HRC, 2022).

Bissexual = “Uma pessoa emocionalmente, romanticamente ou sexualmente atraida por mais de um
sexo, ou identidade de género, embora n&o necessariamente simultaneamente, da mesma forma ou no

mesmo grau. Por vezes utilizada de forma intercambidvel com pansexual.” (HRC, 2022).

Capacitismo — “Estereétipos, atitudes prejudiciais, comportamento discriminatério e opressdo social

para com as pessoas com deficiéncia para inibir os seus direitos e bem-estar” (APA, 2021).

Cisgénero — “Usado para se referir a pessoas cujo sexo atribuido & nascenga estd em concordéncia

com a sua identidade de género” (APA, 2018).
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Cultura organizacional — “Conjunto de principios, valores e formas de atuar de cada elemento da
organizagdo. A cultura de cada empresa molda e é moldada pela forma como as pessoas colaboradoras

se comportam entre si e como lidam com pessoas fora da organizagéo” (APPDI, 2020).

Discriminagdo — “O tratamento injusto e diferenciado de pessoas de diferentes idades, sexos,
origem/pertenga étnico-racial, religido, nacionalidade, capacidade, identidade de género, orientagéio
sexual, estatuto socioeconémico, e de outros grupos, a nivel individual (por exemplo, manifestagdo
comportamental de preconceito envolvendo tratamento negativo, hostil e prejudicial dos membros de
grupos-alvo) e a nivel institucional /estrutural (por exemplo, procedimentos operaciondis, leis e politicas)
que favorecem certos grupos em detrimento de outros e que tem o efeito de restringir as oportunidades

de outros grupos” (APA, 2021).

Diversidade — “O reconhecimento, o respeito e a valorizagéo da(s) diferenca(s) entre as pessoas,
incluindo particularmente as diferencas relativas ao sexo, identidade de género, orienta¢do sexual, etnia,
religido, credo, territério de origem, cultura, lingua, nacionalidade, naturalidade, ascendéncia, idade,
orientagdo politica, ideolégica ou social, estado civil, situagdo familiar, situagéio econémica, estado de
saude, deficiéncia, estilo pessoal e formagdo” (APPDI, 2022b). “Envolve a representagdo ou composi¢do
de vdrios grupos de identidade social num grupo de trabalho, organizagéo ou comunidade. O enfoque é
nas identidades sociais que correspondem as diferengas sociais de poder e privilégio e, portanto, &
marginaliza¢do de alguns grupos com base em atributos especificos - por exemplo a origem/pertenca
étnico-racial, cultura, identidade e expressdo de género, orientacdo sexual, estatuto socioeconémico,
religido, espiritualidade, deficiéncia, idade, nacionalidade, estatuto de imigragdo, e lingua. H4 um
reconhecimento de que as pessoas tém multiplas identidades e de que as identidades sociais sdo

interseccionais e t&m saliéncia e impacto diferentes em diferentes contextos” (APA, 2021).

Enviesamento inconsciente — “Os enviesamentos inconscientes sdio esteredtipos sociais sobre certos
grupos de pessoas que as pessoas formam involuntariamente. Todas as pessoas tém enviesamentos
inconscientes sobre vdrios grupos sociais e identitdrios, e estes preconceitos derivam da tendéncia de
organizar mundos sociais por categorias. O enviesamento inconsciente é muito mais prevalente do que o
enviesamento consciente e muitas vezes incompativel com os préprios valores conscientes. Certos cendrios
podem ativar atitudes e crengas inconscientes. Por exemplo, os preconceitos podem ser mais prevalentes

quando se trabalha com vdrias tarefas simultaneamente ou sob pressdo de tempo limitado” (UCSF, 2022).

Equidade — “Fornecer recursos de acordo com a necessidade de ajudar diversas populagdes a

alcangar o seu mais alto estado de saude e outras condigdes de funcionamento. A equidade é um
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processo continuo de avalia¢do das necessidades, corrigindo desigualdades histéricas, e criagdo de

condicdes para resultados ajustados para as pessoas pertences a todos os grupos sociais” (APA, 2021).

Esteredtipo — “Um conjunto de generaliza¢des cognitivas (por exemplo, crencas, expectativas)
sobre as qualidades e caracteristicas dos membros de um grupo ou categoria social. Esteredtipos, como
esquemas, simplificam e agilizam percegdes e julgamentos, mas sdo frequentemente exagerados,
negativos em vez de positivos, e resistentes a revis@o, mesmo quando as pessoas que os tém encontram

pessoas com caracteristicas que ndo sdo congruentes com o esteredtipo” (APA, 2021).

Expressdo de Género — “Aparéncia externa da identidade de género, geralmente expressa
através do comportamento, vestudrio, corte de cabelo ou voz, e que pode ou ndo estar em conformidade
com comportamentos e caracteristicas socialmente definidos e tipicamente associados ao ser masculino ou

feminino” (HRC, 2022).

Género — “Experiéncias psicolégicas, sociais e culturais e caracteristicas associadas com os estatutos
sociais das raparigas e mulheres ou rapazes e homens. O género inclui pressupostos sociais, crengas,
normas e esteredtipos sobre o comportamento, cognigdes, e emogdes dos homens e das mulheres. Normas
de género e esteredtipos também variam dentro e entre grupos associados com outras dimensdes de
diversidade tais como origem/pertenga étnico-racial, orientagéio sexual, capacidade e classe
socioeconémica” (APA, 2018). O género também é vivido por pessoas que ndo se identifiquem como
homens ou mulheres, e estas pessoas podem sofrer os efeitos negativos de uma socializag¢do dissonante da

sua experiéncia de género.

Homofobia — O medo, édio ou desconforto de pessoas que se sentem atraidas por membros do
mesmo sexo e/ou género, ou que sdio percebidas como tal, e que se pode traduzir em atitudes e

comportamentos discriminatérios (HRC, 2022).

Idadismo — “Estereétipos e discriminagdio contra pessoas ou grupos com base na sua idade. Pode
assumir muitas formas, incluindo atitudes prejudiciais, praticas discriminatérias ou politicas e praticas

institucionais que perpetuam crengas estereotipadas.” (APA, 2021).

Identidade de Género — “O conceito mais profundo da pessoa enquanto um ser préprio masculino,
feminino, uma mistura de ambos ou nenhum dos dois - a forma como as pessoas se percebem a si mesmas
e aquilo a que se chamam a si préprias. A identidade de género de uma pessoa pode ser a mesma ou

diferente do sexo que lhe foi atribuido & nascengca” (HRC, 2022).
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Incluséo — “Um ambiente que oferece afirmagdo, celebracdo e apreciacdo de diferentes
abordagens, estilos, perspetivas, e experiéncias, permitindo assim que todas as pessoas tragam “todo o
seu eu” (e todas as suas identidades) e demonstrem as suas forcas e capacidades” (APA, 2021, ILO,

2022).

Interculturalidade — “Uma situagdo intercultural é aquela em que a distancia cultural entre os/as
participantes é significativa o suficiente para ter um efeito sobre a interagéo / comunicagéo que é

percetivel a pelo menos uma das partes” (Martins, 2020).

Interseccionalidade — “A forma complexa e cumulativa em que os efeitos de multiplas formas de
discrimina¢do (como o racismo e o sexismo) se combinam, sobrepdem ou se intersectam especialmente nas
experiéncias de pessoas ou grupos marginalizados para produzir e sustentar iniquidades complexas.
Kimberlé Crenshaw introduziu a Teoria da Interseccionalidade num artigo para o Férum Legal da
Universidade de Chicago a ideia de que quando se trata de pensar em como as desigualdades
persistem, categorias como género, origem/pertenga étnico-racial e classe séo mais bem entendidos como

sobrepostos e mutuamente ligados do que isolados e distintos” (Crenshaw, 1989; APA, 2021).

Intersexo — “As pessoas intersexo nascem com uma variedade de diferencas nos seus tragos sexuais
e anatomia reprodutiva. Existem muitas diferencas entre as variagdes intersexo, incluindo diferencas nos
érgdos genitais, cromossomas, génadas, érgdios sexuais internos, produgéo hormonal, resposta hormonal,

e/ou caracteristicas sexuais secunddrias.” (HRC, 2022).

Itinerdrio inclusivo — O percurso (desde a mobilizag¢do de pessoas candidatas, sele¢do, integragdo,
desenvolvimento e promogdo, até a saida) desenhado para atrair e reter perfis diversos, que contribuem

para o refor¢co da misséo da organizagdo.

Matching ou Job Match- Andlise de compatibilidades entre os perfis do formando/candidato e do

posto de trabalho (APEA, 2005)

Multiculturalismo — “Pluralismo cultural em que vdrios grupos étnicos colaboram e entram em
didlogo uns com os outros sem sacrificar as suas identidades particulares. Pode também ser utilizado para
descrever uma comunidade ou sociedade multiétnica onde coabitam multiplas tradigdes culturais” (Martins,

2020).

Onboarding — “Conjunto de procedimentos que tém como obijetivo, adaptar e capacitar pessoas
que chegam recentemente a uma determinada empresa, por forma a agilizar o seu processo de
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aprendizagem e absor¢do de informagdes essenciais ao seu desempenho dentro de uma organizagdo”

(APPDI, 2020).

Orientagdo sexval — “Refere-se a uma disposi¢céo duradoura para experienciar atragdes sexuais,
afetivas ou romdnticas por homens, mulheres, ou outras pessoas. Abrange também o sentido de
identidade pessoal e social de um individuo, com base nessas atragdes, comportamentos que os

expressam, e a pertenca a uma comunidade de outras pessoas que os partilham” (APA, 2021).

Origem/pertenga étnico-racial — “Ainda que a ideia de “raga” tenha sido refutada cientificamente
e que a ideia de “etnia” seja objeto de debate nas ciéncias sociais, desde logo pela sua inscricdo nos
processos de colonizag¢do, ambas continuam vivas no senso comum e nos discursos institucionais, operando
de forma difusa nas estruturas e dindmicas sociais contempordneas, gerando desigualdades, que

poderemos designar como de base “étnico-racial”, no acesso a recursos materiais, simbdlicos e relativos

ao poder” (ACM, 2022).

Pansexval — “Descreve alguém que tem o potencial de atracdo emocional, roméntica ou sexual por
pessoas de qualquer sexo, embora ndo necessariamente em simultdneo, da mesma forma ou no mesmo

grau. Por vezes utilizado de forma intercambidvel com bissexual.” (HRC, 2022).

Pertenca — Sentido de propdsito e significado inerente & ligag@io com um grupo ou comunidade. As
atribuicdes feitas pela pessoa, grupos sociais, ou sociedade em geral em relagdo a um determinado
grupo a que se pertence pode levar a que o sentimento de pertenca seja benéfico ou prejudicial para o
bem-estar e sadde da pessoa. Deriva da ideia central de que as pessoas pretendem sentir-se socialmente

ligadas através de diferentes afiliacdes e tendo a aceitagéo de outras pessoas (Kraus & Crul, 2022).

Pessoa de Género-fluido — “Uma pessoa que ndo se identifica com um Gnico género fixo ou que tem

uma identidade de género fluida ou néo fixa.” (HRC, 2022).

Pessoa ndo-bindria — “Descreve uma pessoa que ndo se identifica exclusivamente como um homem
ou uma mulher. As pessoas ndo-bindrias podem identificar-se como sendo simultaneamente um homem e
uma mulher, algures no meio, ou como estando completamente fora destas categorias. Embora muitas
pessoas também se identifiquem como transexuais, transgénero ou trans, nem todas as pessoas ndo-

bindrias se identificam desta forma.” (HRC, 2022).
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Preconceito — “Uma atitude negativa em relagéio a outra pessoa ou grupo formada
antecipadamente de qualquer experiéncia com essa pessoa ou grupo. Os preconceitos podem incluir uma
componente afetiva (por exemplo, nervosismo, raiva, desprezo, piedade, édio) e uma componente
cognitiva (pressupostos e crencas sobre grupos, incluindo estereétipos). O preconceito é tipicamente
manifestado através de comportamento discriminatério. As atitudes prejudiciais tendem a ser resistentes &

mudanca porque distorcem a nossa percec¢do de informagéio sobre o grupo-alvo” (APA, 2021).

Privilégio — “Poder ndo conquistado que é concedido a umas pessoas mas ndo a outras com base
no estatuto e n@o no mérito; tal poder pode vir sob a forma de direitos, beneficios, conforto social,
oportunidades, ou a capacidade de definir o que é normativo ou valorizado. O privilégio surge em
relagéio aos sistemas de opressdo. Uma pessoa ndo tem privilégio apenas porque deseja ter privilégio ou
promover a desigualdade, mas porque existe dentro de um sistema onde valores, atitudes, e

comportamentos enviesados se tornam integrados e normalizados” (APA, 2021).

“Raca’ — “A construcdo social e categorizacdo de pessoas com base na percecdo de tragos fisicos
partilhados que resultam na manutengdo de uma hierarquia sociopolitica” (APA, 2021). Ndo é
fundamentada em qualquer evidéncia empirica legitima relativa & biologia das diferentes pessoas.
Estudos das ciéncias sociais sugerem que se este termo for utilizado pode ser contextualizado como “raga

socializada” (Priest et al., 2014).

Racismo — “Um sistema de estruturagdo de oportunidade e atribui¢cdo de valor baseado em
propriedades fenotipicas (e.g., cor da pele e textura do cabelo associados & "raga socializada”). Este
"sistema" - que vai desde as interagdes interpessoais didrias condicionadas pela “raga socializada”, a
oportunidades de boa educagdo, habita¢do, emprego, entre outros - prejudica injustamente as pessoas
pertencentes a grupos de origem/pertenga étnico-racial marginalizados e a sua sadde fisica e mental.
Simultaneamente, este “sistema” atribui vantagens injustas para as pessoas pertencentes a grupos de
origem/pertenca étnico-racial social e politicamente dominantes. Assim, limita o potencial total da

sociedade como um todo" (APA, 2021)

Sexismo — “A¢Ses ou atitudes que discriminam as pessoas com base unicamente no seu género. Estd
ligado ao poder na medida em que as pessoas que tém poder sdo tipicamente favorecidas e aquelas
que ndo tém poder sdo tipicamente discriminadas. O sexismo estd também relacionado com esteredtipos,
uma vez que as ag¢des ou atitudes discriminatdrias se baseiam frequentemente em falsas crengas ou
generalizagdes sobre o género, e em realgcar o género como relevante em situagdes em que o género ndo

é pertinente.” (EIGE, 2022).
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Transfobia — O medo, 6dio ou desconforto de pessoas que se sentem atraidas por pessoas que se
identificam como transgénero, ou que sdo percebidas como tal, e que se pode traduzir em atitudes e

comportamentos discriminatorios.

Transgénero — “Um termo amplo utilizado para descrever a diversidade completa de pessoas cuja
identidade de género e/ou papel de género néio se conforma com o que é tipicamente associado ao seu

sexo atribuido & nascenca” (APA, 2021).

Xenofobia — discriminagéo, preconceito, aversdo ou excluséo de pessoas estrangeiras ou de
culturas diferentes, mesmo que de dentro de um mesmo pais. Pode ser expressa através de agressdes
fisicas e verbais, assim como por discursos que menosprezem a cultura ou a origem de outra pessoa

(UNHCR, 2021).
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O

1. ASPETOS A CONSIDERAR
NA EXECUCAO DA
FORMACAO

1.1. Expectativas e Experiéncias

As pessoas profissionais de RH e de Inclusdo Laboral relatam diferentes expectativas e
experiéncias relativas a formagdo nos tépicos da DIPE, enviesamentos inconscientes, e outros tépicos
relacionados que s&o relevantes para quem forma nestas dreas. E de realcar que estas expectativas
podem diferir em fungcdo do meio de formagdo: online ou presencial.

E central para a pessoa formadora estar consciente de alguns exemplos de expectativas
estabelecidas por pessoas que ainda ndo tiveram formagdo, e simultaneamente perceber as

experiéncias de formagdo que outras pessoas tiveram nestes tépicos:
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EXPECTATIVAS
Deve destinar-se a todas as pessoas da
organizacdo, de forma estruturada e faseada

de acordo com a realidade da organizagéo.

Deve abordar tépicos como: diversidade,
inclusdo, igualdade, equidade, discriminagdo,
preconceitos, esteredtipos, interseccionalidade,
enviesamentos inconscientes, estratégias para
superar enviesamentos, e como desconstruir
enviesamentos nas pessoas clientes. Deve
apresentar casos prdticos, ter simulagdo de
cendrios.

E esperado que a formacéio resulte em mais:
consciencializagdo, responsabilizagdo e
sensibilizacdo sobre os tépicos e estratégias em
questdo; melhor recrutamento, inclusdio e gestdo
das pessoas

trabalhadoras; reestruturagdo

infformada das politicas e medidas da

organizagdo; maior compromisso

organizacional para a DI.

Antecipam-se dificuldades durante a formagdo
a nivel de: sobrecarga de trabalho das pessoas
trabalhadoras; falta de tempo e motivagdo das
pessoas envolvidas; situagdes inesperadas em
dindmicas de grupos; implementagdo nas
organizac¢des e a sua estrutura, devido & falta
de importdncia atribuida aos  tépicos,
capacidade de autodiagnéstico, ou abertura

para os trabalhar.

Entidade promotora
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EXPERIENCIAS

Destinou-se principalmente a pessoas técnicas de
RH, pessoas formadoras em Diversidade e
Incluséo (DI), pessoas coordenadoras de dreas,

pessoas diretoras de departamentos.

Foram abordados os tépicos de: Diversidade,

inclusdo, esteredtipos, preconceito,

discriminagdo, enviesamentos  inconscientes,

igualdade de género, inteligéncia

emocional /autoconhecimento.

As  formagbes  resultaram  em:  maior
consciencializagdo e responsabiliza¢do sobre os
abordados,

tépicos na pessoa e na sud

organizagdo; maior autoconsciéncia e
capacidade de andlise; reforco de percecdes
negativas sobre DI; criagdo de nova drea de
trabalho na organizagéo que trabalha estas
questoes.

Sentiram-se como  principais  dificuldades:
garantir que todas as pessoas tém o mesmo nivel
de preparagdo sobre os temas; garantir a
compreensdo da aplicagdo prdtica dos conceitos
aprendidos; fazer a formagdo totalmente online;
dialogar ou discutir tépicos sensiveis e pessoais
com o grupo; aprofundar devidamente os
tépicos abordados, com recurso a exemplos
prdticos; capturar a atengdo e aumentar a

motivag¢do das pessoas participantes.
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1.2. A pessoa formadora

Para trabalhar questoes de DIPE, a pessoa formadora deve também realizar uma andlise
articulada a sua posi¢do na organizagdo e na sociedade. Desta forma, é aconselhada a disponibilidade
para a introspeg¢éio em qualquer circunstancia que seja pertinente, balizando as vivéncias e expectativas
numa abordagem de aprendizagem continua, colaborativa e participativa.

Deverdo ter-se em conta os diferentes contextos no qual ocorrem estas intera¢des, ajustando o
planeamento de trabalhos em fung¢do das necessidades, cultura e recursos disponiveis. Planear para
uma execugdo concretizavel é chave para alcangar os objetivos propostos, assegurando também que
existem planos de contingéncia para o caso de ocorrerem acontecimentos ndo antevistos, e salvaguardar
o bem-estar de todas as pessoas envolvidas. Estes planos de contingéncia sdo centrais dado que para
diferentes pessoas poderdo existir topicos que séio mais suscetiveis de gerar inquietagdo e discussdo de
perspetivas contrastantes. E imprescindivel que a pessoa formadora tente comunicar de forma clara,
ponderada, e ajustada sobre DIPE, dado que comunicar de forma nédo ajustada poderd resultar em
efeitos contraproducentes para os intuitos deste trabalho.

Em suma, quem se predispde a trabalhar estas matérias deverd procurar a compreensdo de si e de
com quem interage, respeitando sempre os direitos fundamentais de todas as pessoas, e recorrendo &

empatia e disponibilidade para aprender como recursos primdrios nos seus esforcos.

Algumas questdes pertinentes a colocar: \
- Qual a minha posicdio (de privilégio/opresséo) nesta circunstancia?

- Que possiveis atitudes, preconceitos, e enviesamentos posso inadvertidamente ter?

- Tenho todas as informagdes que posso ter para analisar esta circunsténcia?

- Estou disponivel para considerar uma perspetiva que ndo me é familiar?

Para refletir...

- Como comunicar de forma respeitadora, clara e eficiente? J
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Zﬁwﬁ

MUNDO DIVERSO,
QUIPAS DIVERSAS?

%
Sumadrio do
Médulo

ConteUdos
Abordados

@ FUNDAgAO
CALOUSTE GULBENKIAN

Compreender os conceitos basilares relativos & diversidade, incluséo, pertenga e
equidade, e a possivel interseccéo das diferentes dimensdes da diversidade.
Entender as vantagens de ter uma equipa diversa, a necessidade do uso de

linguagem neutra e inclusiva, e de lideranga inclusiva.

Diversidade, Inclusdo, Pertenca, Equidade, Dimensdes da Diversidade,
Interseccionalidade, Privilégio, Vantagens de uma Equipa Diversa e Inclusiva,

Linguagem Neutra e Inclusiva, Lideranga Inclusiva
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conceitos de Diversidade, Incluséo, Pertenca e Equidade séio
distintos. O reconhecimento da Diversidade no local de trabalho é
essencial para que se possam realizar esforcos no sentido de Incluir
todas as pessoas e o respeito pelas suas caracteristicas. Aplicar
medidas orientadas pela Equidade pode fomentar uma adequada

InclusGo de todas as pessoas, o que em si leva a um sentimento de

citizens fund

%

Atividades
Propostas

Duragdo
estimada, e
Recursos

&

Obijetivos de
Aprendizagem

Projeto Divers@s e Ativ@s: Promogéio da Diversidade
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Din&mica do Privilégio; Vantagens de uma Equipa Diversa

Componente Tedrica: Th a Th15min
Atividades Propostas: 45min

Recursos: Powerpoint, Plataforma online de dinamizag¢do de grupos (e.g., Miro)

No final deste médulo, deverd conseguir:

- Definir e distinguir diversidade, inclusdo, pertenca e equidade;

- Compreender as diferentes dimensdes da diversidade, no que concerne &
diversidade de género, etdria, orientaglo sexual, identidade de género,
caracteristicas sexuais, origem étnico-racial, e deficiéncia;

- Identificar as diferentes vantagens de ter uma equipa diversa e inclusiva;

- Compreender a importéncia do uso de linguagem neutra e inclusiva para a
criagdo de um contexto de trabalho respeitador de todas as pessoas;

- Entender as caracteristicas essenciais para uma lideranca inclusiva e potencial

de um business case para DIPE.

2.1 Diversidade, Incluséo, Perten¢a e Equidade

ya

E essencial compreender que apesar de interligados, os

Pertenca (Figura 3).

Diversidade

Inclus@o e
Equidade

Pertenga

No entanto, para que se respeitem todas as pessoas

colaboradoras, e se usufrua de todos os beneficios da Diversidade

no contexto do trabalho, dever&o assegurar-se os quatro conceitos.

@ FUNDAEAO
CALOUSTE GULBENKIAN

Figura 3. Diversidade, Incluséo,
Equidade e Pertenca
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Trabalhar DIPE no contexto de trabalho néo torna apenas a organizacdo mais inclusiva para todas
as pessoas, como também é essencial para a construgéio de uma sociedade mais sustentavel e de uma
economia potenciada. Realca-se assim o papel crucial que as organizacdes tém em transformar

continuamente a sociedade e a cidadania através das politicas e praticas que adotam.

2.2 Dimensoes da Diversidade

A diversidade é composta por uma multiplicidade de caracteristicas que se podem interseccionar
e que sdo dependentes dos contextos sociais, culturais, econémicos e histéricos. Podem ser categorizadas

entre caracteristicas visiveis e invisiveis:

Expressdo de Género Identidade de Género Origem étnica

Idade Estado Civil Nacionalidade

Deficiéncia fisica Orientagdo Sexual Deficiéncia cognitiva
Orientagdo Politica e ideolégica Situagdo econdémica / familiar
Religido Experiéncias de vida
Crengas / Perspetivas / Ideias Talentos
Educagdo

Quaisquer destas caracteristicas se podem interseccionar e gerar situagées de privilégio/opresséo
para cada pessoa no seu contexto. Estas caracteristicas, e as suas intersecgdes, podem servir de base para
diferentes tipos de discriminagéo, como postulado pela Teoria da Interseccionalidade (Crenshaw, 1989).
Desta forma, para adequadamente perspetivar situagdes de discriminag¢do, é essencial compreender as
possiveis interse¢oes de caracteristicas da diversidade numa pessoa e em relagéio ao seu meio social e
de trabalho. Com o objetivo de melhor integrar todas as pessoas e as suas caracteristicas especificas,
estabelecer parcerias com organizagoes que trabalhem as diferentes caracteristicas da diversidade é

um passo fundamental.
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Existem caracteristicas que se demonstram visiveis em algumas pessoas, e noutras sdo \
aparentemente invisiveis. Por exemplo, a deficiéncia fisica pode ser aparente se for a nivel de
motricidade e que impega a pessoa de andar. Mas a deficiéncia a nivel auditivo também é uma
deficiéncia fisica e nem sempre é aparente. Adicionalmente, a estas caracteristicas da

Diversidade podem acrescentar-se outras numa dtica interseccional, e numa possivel situagdo

como esta é central perguntar:

- Que possiveis caracteristicas visiveis e invisiveis tem a pessoa?

- De que formas estas caracteristicas se podem intersectar e impactar a situagdo?

Para refletir... . - . e . . N

- Que circunstéincias potencialmente discriminatérias podem surgir desta intersec¢do e como

tentar prevenir isto?

Compreenda que as caracteristicas da diversidade de uma pessoa devem ser expressas por

auvtodeterminagdo da mesma, e abordadas publicamente apenas com o consentimento dessa

pessoa. J

2.2.1 Diversidade de Género

N\

ya

E importante considerar que género difere de sexo: o primeiro refere-se a uma construgdo social,
dependente do contexto social, cultural, econémico e histérico; o segundo refere-se a caracteristicas
biolégicas objetivas e mensurdveis, normalmente categorizadas na nascenca da pessoa. Isto é central para
a compreensdo e respeito de pessoas que se identificam como transgénero, ou como ndo se revendo
nas categorizagoes bindrias de género (e.g., pessoa néo-bindria, pessoa de género fluido).

A importdncia do género enquanto caracteristica de diversidade é salientada pela sua
transversalidade nas vivéncias pessoais, interpessoais, e na sociedade. E uma construcéo profundamente
enraizada e perpetuada por todas as pessoas e estruturas da sociedade, e que requer uma atitude
persistente de desconstrugdo.

Desta forma, a desconstrucdo de questdes de género tem de ser operacionalizada com outras
caracteristicas da diversidade, como origem/pertenga étnico-racial, estatuto socioeconémico e orientagéo
sexual. Considerando uma perspetiva interseccional, é importante néo invisibilizar a diversidade de
pessoas a quem o género impacta (e.g., mulher bissexual com deficiéncia; homem trans negro e
heterossexual).

E de reiterar que as questdes de género
ndo se aplicam apenas a questdes que impactem

mulheres, dado que todas as pessoas séo

Sabia que...

impactadas em diferentes graus por normas de

, . ~ . A discrepdancia salarial entre homens e mulheres em
género. Por exemplo nas organizagdes, confinuam P

Portugal subiu para 11.4% em 2020, em comparagdo

a existir diferencas de género no que concerne &
com 10.9% em 2019. (EUROSTAT, 2022)

remuneragdo, o usufruir de licencas de
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parentalidade, o acesso a cargos de tomada de deciséo/chefia, e sofrer assédio sexual.

A semelhanca do que acontece com raparigas e mulheres, homens e rapazes também sdo
impactados por normas de género que inferem o que um rapaz ou homem “deve” ser, podendo condicionar
o seu potencial, e levando por vezes a atitudes e comportamentos nocivos para a sua sadde (APA, 2021).

Trabalhar Diversidade de Género no local de trabalho implica uma reflex&o sobre todos estes
conceitos e uma abordagem assente nas assimetrias historicas entre géneros no acesso a posi¢oes de

tomada de decisdo, progressdo de carreira, e diferentes formas de assédio.

2.2.2 Diversidade de Origem Etnico-racial, de Cultura e Religiosa

Na maioria das situagdes, é relevante considerar a possivel interse¢éio de quatro conceitos
distintos, mas que se podem complementar (Figura 4).

De todos os conceitos, a diversidade étnico-racial é
frequentemente estanque ao longo da vida. No entanto, tal

como a nacionalidade e a diversidade religiosa e cultural, pode

Diversidade
étnico-racial

Nacionalidade
mudar ao longo da vida da pessoa.

A vivéncia de uma pessoa é frequentemente assente na
intersec¢do destes quatro conceitos, que devem ser fomados em

consideragdo ao analisar potenciais situagdes de discriminagdo Diversidade Bhesiede

religiosa cultural
no local de trabalho.

ya

E importante salientar que estas caracteristicas néo sdo

normalmente explicitas e aparentes a quem rodeia a pessoaq, e
deverdo acautelar-se generalizagbes. Conhecer estas  Figura 4. Componentes da diversidade de

. . . - origem étnico-racial, de cultura e religiosa
caracteristicas (na medida da autodeterminagdo da pessoa
envolvida), potencia a cria¢do de processos de recrutamento e cultura organizacional mais representativos
de todas as realidades pessoais. Deve ser dada énfase a uma perspetiva multicultural e intercultural dos

contextos de trabalho, que respeitam e beneficiam da pluralidade de experiéncias neste sentido.

2.2.3 Diversidade em razdo da Orientagdo Sexual, Identidade e Expressdo de Género, e
Caracteristicas Sexuais (LGBTI+)

As caracteristicas relacionadas com a orientagdo sexual, identidade e expressdo de género sdo
consideradas um espectro, no qual as pessoas se podem posicionar em determinado momento, e no qual as
pessoas podem oscilar ao longo da vida. As caracteristicas sexuais sdo normalmente reconhecidas @
nascenga através da aparéncia fisica externa da pessoa, mas existem variagdes cromossomaticas e também
caracteristicas sexuais internas néo visiveis que podem determinar como uma pessoa é categorizada e/ou

se identifica.
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Mulher /Mulher Trans Homem/Homem Trans
Identidade de Género - quem
Pessoa Ndo-Binaria, Género Fluido
sentimos ser subjetivamente

ExpressGo de Género - como nos  Feminina Andrégena / Outra Masculina

apresentamos a quem nos rodeia

Sexo Biolégico - caracteristicas

o . Feminino Intersexo / Outro Masculino
sexuais biolégicas objetivas e
mensurdveis
Orientagdo Sexual - por quem Heterossexual Bissexual Assexual Pansexual Homossexual

sentimos atragdio

Trabalhar estas questdes no contexto de trabalho implica compreender estes conceitos, as suas
distingbes e possiveis intersec¢des. Cada pessoa colaboradora deve sentir-se respeitada pelas suas
caracteristicas e autodeterminagdo e cabe & organizacdo integrar medidas e politicas que espelhem esta

diversidade (e.g., sistema de pronomes para todas as pessoas; iniciativas internas para desenvolvimento

de micro-comunidades que visam aumentar a representatividade de diferentes grupos sociais).

2.2.4 Diversidade Etdria

Diferentes capacidades e conhecimentos podem advir de diferentes geragdes etarias. O respeito
pelas especificidades de cada geracdo é central para uma maior produtividade na organizacdo e deriva
do reconhecimento de contributos Unicos que diferentes tipos de experiéncias podem trazer para o
contexto de trabalho. Considerar estas diferencas pode, por exemplo, gerar oportunidades para
iniciativas de mentoria que se traduzem em oportunidades de crescimento para pessoas mais velhas e
mais novas Unicas e benéficas para as partes envolvidas.

A troca de conhecimentos entre pessoas colaboradoras mais velhas e mais novas contribui
diretamente para trabalho que é enriquecido pela multiplicidade de perspetivas, aumentando a
criatividade e a capacidade para a resolugdo de problemas. Desta forma, pode também reduzir-se a
possibilidade para erros devido & experiéncia com os tépicos sob consideragdo.

Assegurar que pessoas mais velhas tém um percurso assegurado na organizagdo contribui também
para uma maior estabilidade e um aumento na diversidade de capacidades da organizagéo. No caso de
considerar recrutar uma pessoa com estas caracteristicas, é importante ter em atengdo os potenciais

enviesamentos que podem interferir num processo de recrutamento justo.

Entidade promotora Entidk
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2.2.5 Pessoas com Deficiéncia

Incluir a perspetiva de uma pessoa com deficiéncia pode levar a mudangas essenciais na

acessibilidade de diferentes processos dentro da organizagdo, desde o recrutamento ao acolhimento de

pessoas.

No entanto, os esforgos direcionados a
acolher e integrar pessoas com deficiéncia

devem ser ancorados numa cultura

organizacional que valoriza as diferengas .

individuais e promove a partilha de Sabia que...

experiéncias entre pessoas colaboradoras. Ao Existem diversas medidas que visam facilitar a

fazé-lo, integrar pessoas colaboradoras com

deficiéncia pode influenciar positivamente a

preconceitos e estereétipos sobre pessoas com

deficiéncia.

integracéo e manutencdo de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho. Poderd consultar todas as
medidas, incluindo mais detalhes sobre a Quota de
Emprego para esta populagdo, online no Instituto do

cultura organizacional no sentido de mitigar Emprego e Formagé&o Profissional (IEFP, 2022).

2.2.6 ATIVIDADE 1: Dindmica do Privilégio

Objetivo

Recursos

@ FUNDA(g‘AO
CALOUSTE GULBENKIAN

Compreender as diferentes circunsténcias de privilégio tradicionalmente
associadas a diferentes percursos de vida e caracteristicas da diversidade e que

reforcam as desigualdades entre pessoas.

Plataforma online de dinamizag¢do de grupos (e.g., Miro); personagens ficticias
distintas entre si que ilustrem caracteristicas de diversidade (e.g., homem, 35 anos,
heterossexual, cristéo; mulher, 18 anos, Iésbica, angolana; pessoa trans, 42 anos,
heterossexual, desempregada); lista de frases que ilustrem situacdes que
articulem opresséo/privilégio (e.g., “Se tem um plano de sadde particular, dé um
passo a direita”, “Se j& teve, ou acha que terd que escolher entre carreira e ter
dependentes, dé um passo a esquerda”, “Se pode viajar livremente e sozinha
por vdrias partes do mundo sem recear ser alvo de violéncia sexual ou
repercussdes legais, dé um passo a direita”, “Se as pessoas que criaram esta

personagem tiveram que trabalhar & noite, nos fins de semana ou em dois

empregos para sustentar a familia, dé um passo atrds.”).

Entidade promotora: Entidades parceiras:
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Para esta atividade, a pessoa dinamizadora deve atribuir uma personagem
ficticia a cada pessoa participante (ou a cada grupo de pessoas participantes).
Todas as pessoas participantes colocam o seu “marcador/token” no ponto de
partida ao centro da pdgina. A pessoa dinamizadora expde as frases uma de
cada vez. As pessoas participantes devem mover o seu “marcador /token” para
a esquerda ou para a direita, representando respetivamente “passos atras” e
“passos em frente” no que concerne o seu privilégio percebido. No final da
atividade, poderd apurar-se que personagem aparenta ter mais privilégio, e
comparar-se os resultados entre pessoas participantes (e caso haja grupos, as
diferentes percec¢bes dentro do grupo sobre o privilégio de cada personagem
ficticia). O momento final de reflexdo é central para contextualizar as nogdes
previamente abordadas sobre diversidade e interseccionalidade, e contrastar

com as diferentes impressdes geradas durante a atividade.

Homem, com deficiéncia motora, “Token” Ponto de partida

cristdo, 35 anos | lAl [ | I L | |

i

Dicas Uteis

e Tenha em conta o tempo de preparagéo necessdrio para realizar a atividade, poderd\
ser necessdria a repeticdo da explicagdo da atividade e poderéo ocorrer dificuldades
técnicas com a plataforma online;

e Utilize personagens ficticias que se possivel ndo refltaom a maioria ou todas as
caracteristicas de diversidade conhecidas ou percebidas das pessoas participantes. A
despersonaliza¢do da atividade é central para o seu sucesso e para evitar ferir a

suscetibilidade das pessoas participantes;

® No momento de discussdo dos resultados da atividade, monitorize os discursos do
grupo de modo a evitar situagdes de desconforto para as pessoas participantes, e
caso ocorram, desconstrua estas situages ligando aos conceitos estruturais de
preconceito, esteredtipo, discriminagdo, interseccionalidade e privilégio.

e Neste momento final de reflexdo, é importante realgar que todas as pessoas tém os
seus vieses derivados das suas experiéncias de vida, e que o foco serd em ter uma
atitude continua de questionamento das diferentes inferéncias que todas as pessoas

fazem no seu dia-a-dia, e no contexto de trabalho. /

@ FUNDA?AO
CALOUSTE GULBENKIAN
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fomentar todas as vantagens da Diversidade, a
organizacdo deve trabalhar a DIPE de uma
forma estrutural e ancorada em valores e
objetivos orientados para representagdo de

todas as pessoas colaboradoras.

Projeto Divers@s e Ativ@s: Promogéio da Diversidade

citizens fund e Néo Discriminagéio no Ambito Profissional

2.3 Vantagens de uma equipa diversa

A diversidade numa equipa pode trazer diferentes vantagens:
Maior produtividade e eficiéncia das pessoas colaboradoras
Maior capacidade de atrair novas e melhores pessoas colaboradoras

Maiores indices de satisfagdo, motivacgdo e retencdo das pessoas colaboradoras

Maior inovagdo, criatividade e variedade de capacidades assegurada, levando a produtos mais

diversificados e de maior qualidade

Maior lucro e competitividade derivado de maior conhecimento do seu mercado
Maior especificidade da comunicacdo da organizagdo e os seus publicos-alvo

Maior reputagdo social da organizagdo

Para adequadamente tirar proveito e /P

Sabia que...

Uma organizagdo diversa em termos de género e
origem/pertenca étnico-cultural leva a uma performance

financeira superior (McKinsey & Company, 2022)

2.3.1 ATIVIDADE: Vantagens de uma Equipa Diversa

Objetivos Identificar diferentes vantagens de ter uma equipa diversa

Recursos Plataforma online de dinamizagdo de grupos (e.g., Miro)

Para esta atividade, peca a diferentes grupos de participantes para

identificarem diferentes vantagens. Apds cada grupo identificar as vantagens

Procedimento

que consideram relevantes, fomente discuss@o sobre as diferencas e semelhangas

entre os contributos dos diferentes grupos

Entidade promotora: Entidades parceiras:

FUNDAGAO El — 25
& BLS0S suieenmian qB foeaske, o #82rrD) Ex N



lceland [P[ﬂ_‘

Liechtenstein Active
Norway citizens fund

Projeto Divers@s e Ativ@s: Promogéio da Diversidade
e Ndo Discriminag@o no Ambito Profissional

2.4 Linguagem Inclusiva e Neutra

A linguagem é uma das ferramentas mais importantes para o trabalho da DIPE numa organizacdo
e na sociedade. A linguagem cria muitos dos simbolos e significados que atribuimos as vivéncias, e molda
as expectativas sobre uma pessoa e sobre quem a rodeia. A linguagem pode ser comunicada verbalmente
ou também através de imagens que transmitem diferentes mensagens.

E por isso central assegurar que a linguagem a utilizar no &mbito profissional seja respeitadora da
autodeterminag¢do de todas as pessodas e que a promo¢do da linguagem inclusiva e neutra seja feita

enquanto um esforgo imperativo para o alcance da DIPE na organizagéio. Estas medidas podem acarretar

alguma elaboragdo dado que a lingua portuguesa é androcéntrica. Algumas consideragdes relevantes:

Utilize linguagem neutra (e.g., trabalhadores/as VS pessoas trabalhadoras), recorrendo a
. genéricos (nomes sobrecomuns, coletivos, substantivos comuns e termos abstratos), pronomes

invaridveis e outros procedimentos (recurso & voz passiva);

Se for intencional espelhar assimetrias histéricas nas condigdes de trabalho entre mulheres e

homens, poderd utilizar-se uma referéncia explicita a ambos os géneros (e.g., engenheiros e

engenheiras);

Esteja disponivel para compreender que pronomes utilizar com todas as pessoas.

‘ Sempre que possivel utilize o nome social com o qual a pessoa colaboradora se identifica;

o Dificuldades passiveis de ser encontradas relativamente a quando e como perguntar \
os pronomes de uma pessoa podem ser ultrapassadas ao estabelecer politicas internas
de comunicagdo voluntéria dos pronomes de cada pessoa (em cartdes de identificagéo,
nomes de utilizador online, entre outros).

e  Estes pronomes ndo tém de ser definitivos e deverd manter-se uma perspetiva aberta

& mudanga e acomodagdo das novas necessidades de todas as pessoas.

Dicas Uteis ® A lingua que nos é socializada é uma componente fundamental da nossa experiéncia
individual e social, e desta forma, requer um esforco ativo e aberto para a sua
reconstru¢do. Em caso de divida ou erro, compreenda que todas as pessoas estdo num

continuo de aprendizagem e é comum que reestruturar a lingua seja um processo que

requer maior articulagdo. J

2.5 Lideranca Inclusiva

Entidade promotora; Entidades parceiras:
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Todos os esforcos mencionados anteriormente assentam numa lideranga que reconhece e valoriza
a DIPE na sua organizagdo. Esta lideranga deve refletir as estratégias internas e a cultura organizacional
orientadas para a promogédo da DIPE, dado que sem uma abordagem assente na estrutura organizacional,
os esforcos da lideranga poderdo ndo corresponder ao seu verdadeiro potencial, alcance e impacto. A

lideranga orientada para a DIPE valoriza:
A seguranca de todas as pessoas colaboradoras

A consciéncia e trabalho ativo sobre preconceitos e enviesamentos inconscientes nos diferentes

processos organizacionais, interpessoais e individuais

A comunicagdo clara, ndo discriminatéria e inclusiva

O sentido de independéncia e autonomia das pessoas colaboradoras
A sua autenticidade e de quem a rodeia

A sua posicdo enquanto multiplicadora da DIPE na organizagdo

A confianga que tem e inspira com quem trabalha

Uma lideranga orientada para a DIPE deve antecipar a possivel necessidade de estabelecer um

business case relativo a estes tépicos na sua organizagdo.

Entidade promotora Entidades parceiras
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-

O

Para refletir...

Para o desenvolvimento de um business case, as pessoas que lideram devem conseguir responder\

as seguintes questdes:

v Existem riscos associados a ndo realizar esforgos no sentido da DIPE?

v Estamos em concordéncia com a legislagéio em vigor?

v" O tratamento de todas as pessoas colaboradoras é igual ou equitativo?

v" Hd compromissos de responsabilidade social? Se sim, quaise

v" Sou um exemplo para a comunidade nestas temdticase

v Os processos de RH sdo coerentes?

v" Quuis as percegdes das pessoas colaboradoras sobre DIPE na organizagéio? Ha uma
identificagdo pessoal com a organiza¢do?

v' As condi¢ées de trabalho refletem e sdo competitivos com os melhores padrdes do

mercado?

v" Pretendo alcangar novos mercados? Quais as percegdes das pessoas colaboradoras

sobre este tema?
v De que forma é que a tecnologia pode influenciar os processos de trabalho
organizacdo? E a globalizagéo?
v" A minha organizagdo é atrativa para as pessods mais jovens?
As respostas para a maioria destas questdes podem ser obtidas através de agdes

reconhecimento, monitorizag¢do, avaliagdo, e planeamento DIPE.

da

de

Resumo

- A diversidade, inclusdo, pertenca e equidade sdo conceitos distintos, mas
interligados;

- Existem diferentes dimensdes da diversidade, umas mais explicitas e outras
mais implicitas, que tém diferentes especificidades a considerar no contexto de
trabalho.

- Exemplos destas dimens&es sdo a diversidade de género, etdria, orientagdo
sexual, identidade de género, caracteristicas sexuais, origem étnico-racial, e
deficiéncia;

- Ha& diferentes vantagens de ter uma equipa diversa e inclusiva, como o
aumento da produtividade e criatividade;

- A linguagem inclusiva e neutra é um esforco essencial para a promogéo da
DIPE numa organizagdo e na sociedade;

- A lideranga inclusiva é uma das plataformas para o trabalho e promo¢do da
DIPE numa organizagdo e deve estar alinhada com a cultura e estratégia para
a DIPE.

- As organizagdes s@o centrais para a construgdo de sociedades e economias

mais sustentdveis, contribuindo para novas visdes sobre cidadania.

J
\

@ FUNDA?AO
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3. OS NOSSOS ENVIESAMENTOS DO
DIA A DIA

Aprofundar a compreensdo de fatores que enviesam as interagdes interpessoais

no dmbito profissional, e possiveis mecanismos para mitigar estes enviesamentos

Esteredtipo, preconceito, discriminagdo e as suas diferentes expressdes, cadeia
de discriminagdo, enviesamentos inconscientes, impacto dos enviesamentos no

Conteudos &mbito profissional, e estratégias de mitigagdo de enviesamentos inconscientes
Abordados

; Cadeia da discriminagdo, tipos de discriminagdo, estratégias de mitigagdo do

viés

Atividades
Propostas

Entidade
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Componente Teérica: 30 min
Atividades Propostas: 45 min

Recursos: Powerpoint, Plataforma online de dinamizagdo de grupos (e.g., Miro)

No final deste médulo, deverd conseguir:

- Compreender a cadeia de discriminagdo e os seus componentes

- Identificar o que sdo enviesamentos inconscientes e que diferentes expressdes
podem ter

- Compreender diferentes estratégias de mitigagéio de enviesamentos
inconscientes

- Assimilar a importéncia de consciencializar todas as pessoas no dmbito

profissional da necessidade de ter um papel ativo na mitigagdo de vieses

3.1 Os componentes da discriminagdo

As nossas atitudes em relagdo a diferentes grupos sociais podem condicionar as nossas interacdes e
limitam o seu potencial. Com o objetivo de desconstruir atitudes negativas e ndo fundamentadas sobre

diferentes grupos sociais, deverd considerar-se os componentes inerentes & discrimina¢do (Figura 5).

Figura 5. Cadeia de discriminagdo

Todas as pessoas tém diferentes preconceitos e exercem discriminagéio em algum ponto da sua
vida. No entanto, podemos promover maior consciéncia sobre as bases da discriminacdo, treinar
estratégias de resposta e mitigar a discriminagéo enquanto expressdo comportamental do preconceito. A

mitigag¢do da discriminagdo passa por:

Compreender qual o esteredtipo subjacente ao preconceito

Entender qual o preconceito sentido

Entidade promotora:
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Consciencializar e mitigar as atitudes e comportamentos discriminatérios

3.1.1 ATIVIDADE: Desconstrugdo da Cadeia de Discriminagdo

Identificar diferentes exemplos de esteredtipos, os respetivos preconceitos, e

discrimina¢do comportamental.

Plataforma online de dinamizagéo de grupos (e.g., Miro)

Para esta atividade, pe¢a a diferentes grupos participantes para identificarem
um ou dois esteredtipos e respetivos preconceitos e expressdes comportamentais
discriminatérias. Posteriormente, poderd existir um momento de discussGo em
grupo sobre as diferentes situagSes geradas, os seus componentes, e o seu grau

de aplicabilidade e situagdes no contexto de trabalho.

Estereétipo Preconceito Discriminagédo

“Enquanto mais jovem sinto que tenho

“Pessoas mais velhas ndo tém literacia de assegurar esta tarefa porque a “Né&o atribuo tarefas que envolvem
digital” pessoa mais velha ndo o consegue literacia digital a pessoas mais velhas”
fazer”

“Ndo facilito licengas de parentalidade
aos pais, uma vez que eles ndo séo
aptos e as mulheres é que tém essa

responsabilidade”

“Sinto que um homem ndo consegue
cuidar de uma crianga tdo bem como
uma mulher”

“As mulheres sdo cuidadoras e os
homens ndo sabem lidar com criangas”

Exemplo de esteredtipo Exemplo de preconceito Exemplo de discrimina¢do

e  Assegure tempo para desconstruir e discutir situagdes mais complexas

e Relembre que o foco da atividade é exercitar a desconstrucdo e que este processo é
feito continuamente nas diferentes esferas da vida (e.g., individual, familiar, no
trabalho)

e Sugira que as pessoas participantes imaginem casos hipotéticos, com intuito de
despersonalizar os seus contributos e evitar momentos potencialmente desconfortaveis

e Assegure a monitorizagdo do discurso/contributos para evitar o desrespeito de

pessoas com caracteristicas mencionadas na atividade

Entidade promotora Entidk
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A discriminagdo pode categorizar-se em diferentes formas:

DIRETA

Existe sempre que alguém é sujeito a um

tratamento menos favordvel do que aquele

que é, tenha sido, ou venha a ser dado a

outra pessoa em situagdo compardvel

POSITIVA

Acdes que visam equiparar pessods ou
grupos sociais que estdo discriminados
negativamente para que possam integrar a
sociedade de forma igualitaria. Pode ser
utilizada para privilegiar determinados

grupos de pessoas sem justificacdo.

INDIRETA

Existe sempre que uma disposicdo, critério
ou prdtica, aparentemente neutra, seja
suscetivel de colocar alguém, em funcdo de
um fator discriminatério, numa posicdo de
desvantagem comparativamente a outros.
A menos que seja objetivamente justificado

por um fim legitimo e com meios adequados

NEGATIVA

Tratar de forma diferenciada um
determinado grupo social ou pessoa com o
objetivo de menosprezd-la, atribuindo-lhe

propriedades negativas.

Compreender os diferentes tipos de discriminagéo é fundamental para adequadamente identificar

e intervir caso sucedam no contexto de trabalho. E de realcar a importéncia de desenvolver medidas de

prevengdo e intervengdo das discriminagdes no contexto laboral, alicercadas numa cultura promotora do

respeito e inclusdo.

3.2.1 ATIVIDADE: Tipos de Discriminagéo

Pensar sobre diferentes tipos de discriminagdo, em fungéio de diferentes

32

Objetivos caracteristicas passiveis de serem discriminadas no dambito profissional e
interpessoal
Recursos Plataforma online de dinamizagdo de grupos (e.g., Miro)
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uma pessoad ndo é
considerada para uma

posicéio pela cor da sua pele
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Para esta atividade, peca as pessoas participantes para identificarem exemplos
de diferentes tipos de discrimina¢do. Posteriormente, a reflex@o sobre os
contributos gerados pode levar a uma melhor articulagdo das diferentes

expressdes da discriminagdo.

Indireta Positiva Negativa

Saldrios das pessoas com
deficiéncia serem
inferiores assumindo sem

fundamento que seréo
menos produtivas.

Contratacgdo preferencial de
homens em fungdes em que
estdo sub-representados (e.g.,
educadores de infancia)

Quando sem fundamentagdo,
os processos de recrutamento
e selegdo sdo limitados a
determinados niveis etdrios

Procure clarificar os conceitos de forma que todas as pessoas participantes
compreendam as suas diferengas

Sugira que as pessoas participantes imaginem casos hipotéticos, com o intuito de
despersonalizar os seus contributos e evitar momentos potencialmente desconfortéveis
Assegure a monitorizagdio do discurso/contributos para evitar o desrespeito de

pessoas com caracteristicas mencionadas na atividade

3.3. Enviesamentos Inconscientes

Os enviesamentos inconscientes (Figura 6) podem impactar diferentes dominios do &mbito

profissional:

Criatividade

Tomada de decisdo

Contrato com clientes / pessoas

colaboradoras

Recrutamento e sele¢do

Avaliagdes de Performance e

Saldrios

Oportunidades e Promogdio

Figura 6. O papel dos enviesamentos inconscientes na cadeia de discriminagdo
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Os enviesamentos inconscientes podem ser categorizados em diferentes tipos, dependendo da sua

natureza e impacto:

Tipo de Enviesamento Defini¢do

Percecionar pessoas percebidas como semelhantes
Viés de Semelhanga como mais positivas; percecionar pessoas percebidas

como ndo semelhantes mais negativamente

Procurar e encontrar informagdo que confirme as nossas
Viés de Confirmagdo expectativas e crengas, ignorando evidéncias que né&o as

confirmem

Efeito do Falso
Extrapolar que crencas e atitudes pessoais sdo universais

Consenso

Atribuir o comportamento de uma pessoa a

caracteristicas internas como a sua personalidade,
Erro de Atribuicdo
ignorando fatores contextuais. Reflete crencas pessoais

Fundamental
(a favor ou contra a pessoal), e intersecciona-se com
preconceitos e esteredtipos
Generalizar as caracteristicas percebidas como positivas
de alguém para uma impressdo da pessoa globalmente
Efeito Halo
positiva, ndo considerando caracteristicas percebidas
como negativas
Condicionar um julgamento em fun¢do da sua
Efeito de
apresentagdo enquanto um ganho, ou uma perda, em
Enquadramento

vez de em informagdes objetivas

E Entic: arceirat
F 3 Entidad

Entidade
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Exemplo

“Anddmos os dois na mesma
universidade, portanto ela parece-me

proativa”

“Ele parece-me proativo, e quando lhe
perguntei se jd tinha sido proativo ele
disse-me que sim, portanto deve ser

verdade.”

“Acho que tal como eu a maioria das
pessoas ndo se daria bem com uma

pessoa daquelas”

“As pessoas desempregadas sdo todas

assim, preguicosas”

“Sim, ele ndo contribui devidamente para
as tarefas, mas é um excelente pai e é
muito engragado. Acho que o devemos

promover de qualquer forma”

“De facto ndo tenho muita utilidade para
este equipamento, mas se ndo o comprar
nas préximas horas, perco a

possibilidade de ter desconto”

34
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Testemunhos de pessoas profissionais ...

As pessoas profissionais identificam potenciais desafios inerentes a diferentes tipos de

enviesamentos:

9 G
250,
Viés de Semelhanca Efeito de Halo

- Ao envolver vdrios intervenientes, - As empresds e pessods gestoras que

o processo torna-se mais complexo recrutam ainda ndo tém

(varias perspetivas) e moroso sensibilidade e abertura para perfis

- Auséncia de um consenso sobre o diferentes, de outras universidades,

perfil da fungdo, nomeadamente sem background académico superior, etc.

no que se refere as soft skills - As equipas de RH até podem

comecar a estar mais atentas ao tema,

mdads a empresa em si e as pessoas

gestoras de topo, ndo.

Diferentes estratégias podem ser utilizadas para mitigar os enviesamentos inconscientes
Assumir que somos pessoas naturalmente enviesadas

Ter uma atitude recetiva com quem néo temos familiaridade ou conhecimento, exercer empatia
em vez de julgamento

Acomodar e praticar momentos em que ndo temos total certeza na situagdo, com o objetivo de
aprendermos com essa incerteza (parar, entender reagdes, comunicar e depois agir)
Compreender o nosso lugar na situagdo (e.g., posicdes de privilégio, conhecimento ou falta dele

sobre o t6pico, humildade)

Tente olhar para momentos constrangedores através de uma perspetiva diferente da sua,

aprendendo com eles numa ética integrativa e pedagdgica, substituindo julgamento por

curiosidade

Entidade
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Cultura de empoderamento e questionamento dos vieses (todas as pessoas sdo responsdveis)
Criar espagos para discussdo e aprendizagem sobre assuntos relevantes

Valorizar a individualidade e a pluralidade de experiéncias que podem coexistir

Obter formagdo sobre os tépicos em questdo

Acdes de sensibilizagdo e de disseminacdo de conhecimento

3.3.1 ATIVIDADE: Estratégias de Mitigagdo do Viés

O objetivo desta atividade é a identificagdo de diferentes estratégias para a

mitigagdo de enviesamentos inconscientes em diferentes circunsténcias

Plataforma online de dinamizagdo de grupos (e.g., Miro)

Derivando dos conteddos trabalhados na atividade anterior, as pessoas
participantes identificam diferentes estratégias para mitigar enviesamentos
inconscientes. Esta reflexdo capacita para a aplicacdo destas estratégias em
contextos reais, conduzindo a circunsténcias potencialmente menos pautadas por

diferentes discriminagdes.

Discriminagéo Estratégias

Informacdo sobre literacia digital
“Ndo atribuo tarefas que envolvem literacia digital a Conhecer a pessoa, questionar
pessoas mais velhas” Nd&o generalizar
Obter informagdes sobre idadismo

Informagdo sobre direito & licengca de parentalidade
“As mulheres tém de assumir o cuidado das suas criangas Viés sobre papéis de género / Obter informagdes sobre
dado que os pais ndo sdo téo aptos para o fazer” sexismo
Parentalidade ndo-normativa

Exemplo de discriminagdo Exemplo de estratégias

Entidade promotora Entidk
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/

e Antecipe o esforco necessdrio para cativar o interesse e participacdo de pessoas \

participantes que ndo estdo familiarizadas/interessadas, realgando os beneficios

desta aprendizagem fora do dmbito profissional (e.g., vida familiar, social)

e Tente estabelecer uma base de conhecimento comum sobre os tépicos abordados entre

todas as pessoas participantes

e Utilize exemplos prdticos, enquadrando os conhecimentos no émbito das interagdes

Dicas Uteis

interpessoais vividas no @mbito profissional, e no quotidiano das pessoas participantes

e Se possivel, crie grupos de trabalho com pessoas de backgrounds/caracteristicas

diferentes /

@)

Testemunhos de pessoas profissiondis ...

Numa situagdo hipotética em que uma pessoa questiona quem é o “homem da relacdo” na relagdo
do mesmo sexo de outra pessoa, as pessoas profissionais das organizac¢des e de entidades sociais

indicam como possiveis estratégias para desconstru¢do da situagdo:
AlR AR ¥4
Ik i A

Desconstruir papéis de género,
Desconstruir a ideia de relagdes Praticar a aceitagdo ode
refletindo sobre preconceitos
“normativas” todas as pessoas
associados

~

- A discriminagdo advém de esteredtipos e preconceitos que séo socializados no
dia-a-dia e no contexto de trabalho;

- Os enviesamentos inconscientes interferem na nossa tomada de deciséo e
podem assumir diferentes expressdes, como o viés da semelhanga;

- Existem estratégias para mitigar os enviesamentos inconscientes, como a
Resumo aquisicéio de informagéo sobre o tépico em questdo e a consciéncia de que
todas as pessoas sdo naturalmente enviesadas;

- E importante consciencializar todas as pessoas no @mbito profissional da
necessidade de ter um papel ativo na mitigagéo de vieses. /

Entidade
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4. DESENHANDO UM
ITINERARIO INCLUSIVO NAS
ENTIDADES DA ECONOMIA

SOCIAL

Desenhar um processo de itinerdrio inclusivo adaptado ao contexto profissional

dos formandos

Fases de um itinerdrio inclusivo, passos a concretizar em cada fase, ferramentas,
dindmicas/recursos para eliminar enviesamentos na constru¢do de um itinerdrio

ConteUdos inclusivo
Abordados

Entidade

FUNDA EN : —— 38
& B80S sueenkian Eleoiia BARRETO *AE_E._QJ PN @ - KUN




Liechtenstein Active

lceland [Pd_l—'

Projeto Divers@s e Ativ@s: Promogéio da Diversidade
Norway citizens fund e Né&o Discriminagdo no Ambito Profissional

W

Atividades
Propostas

Desenhar as fases de um ltinerdrio inclusivo

Componente Teérica: 30 min

Atividades Propostas: Th30m
Recursos e

Duragéio Recursos: Powerpoint, Plataforma online de dinamizagdo de grupos (e.g., Miro)
Estimada

No final deste médulo, deverd conseguir:
0/7 - Identificar as diferentes fases de um itinerdrio inclusivo
- Compreender os principais momentos da fase de Acolhimento

- Elaborar uma Proposta de Intervengéo

Obijetivos de
Aprendizagem - Identificar os passos para a integragéio em mercado de trabalho

- Compreender os processos associados ao Acompanhamento Pés-Colocagdo

4.1 ltinerdrio inclusivo

Uma entidade da economia social que desenvolve ou se propde desenvolver apoio ao nivel da
empregabilidade deve considerar implementar um itinerdrio inclusivo. Um itinerdrio inclusivo pode ser
visto como uma proposta de acompanhamento personalizado de uma pessoa com condicionamentos &
integragdo profissional e reflete um percurso realizado pela pessoa candidata em conjunto com uma pessoa
profissional de incluséio laboral e entidades contratantes. A entidade que implementa este itinerdrio deverd
refletir sobre as seguintes questdes:

e Apoio qualquer pessoa que solicite ajuda na procura de emprego e/ou formagéio ou apenas grupos

especificos (e.g., pessoas em situagdo de refugio e requerentes de asilo)?

e Que prdticas estdo a ser desenvolvidas pela entidade para garantir que o processo de apoio &

empregabilidade é inclusivo e néo reforca a exclusdo?

e Em que difere o itinerdrio inclusivo dos procedimentos e prdticas j& existentes?

Entidade promotora: Entidades parceiras:
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A resposta a estas questdes tem por base:

e Um dos maiores desafios para as entidades que promovem a empregabilidade de publicos
vulnerdveis é trabalhar com empresas vejam as pessoas como recursos humanos valiosos para as
equipas que vdo integrar, e ndo apenas como pessoas numa determinada situagdo de
vulnerabilidade;

e A incorporagdo dos valores da DIPE em todo o percurso que vai desde o acolhimento, passando
pela integragdio em mercado de trabalho/formagdio, até ao acompanhamento pés colocagdo da

pessoa trabalhadora.

Um itinerdrio inclusivo estd suportado em dois pressupostos base relativos a equipa:

Alinhamento com a Formagdo em

politica de DIPE da entidade Enviesamentos Inconscientes

Assim, antes de iniciar o desenho de um itinerdrio inclusivo, é essencial que cada entidade se
questione sobre as suas prdaticas de DIPE, pois nem sempre o apoio a pessoas em situagdo de

vulnerabilidade significa que a mesma desenvolva procedimentos inclusivos.

4.2 Fases de um itinerdrio inclusivo

Um Itinerdrio inclusivo é composto por 4 fases, que serdo apresentadas de seguida:

FASE 3 FASE 4
FASE 1 FASE 2
Integragdo no Mercado Acompanhamento
Acolhimento Proposta de Intervengéo
de Trabalho Pés-Colocagéo

4.2.1 Fase 1 | Acolhimento

A fase de acolhimento inicia-se no momento em que se recebe a pessoa candidata a emprego, quer

nas instala¢des da entidade quer via online. Assim, é importante perceber:

Entidade promotora Entidk
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e Quem é o publico com quem a entidade trabalha?

e Os meus procedimentos sdo iguais quaisquer que sejam os grupos que acolho, mesmo com

caracteristicas diferentes?

e Como é que as pessoas chegam & entidade?

Para além de ter uma nogéo clara do posicionamento da entidade em relagéio as questdes em cima

referidas, esta fase pressupde um planeamento e procedimentos definidos que permitam aferir/realizar,

de forma empatica e colaborativa, um diagnéstico inicial das necessidades, expectativas e

planos/projetos da pessoa.

Lista de passos para um acolhimento inclusivo

Faca formagdo em DIPE & equipa de acolhimento (caso ndo tenha sido realizada);

Garanta o alinhamento da equipa com a politica de DIPE da entidade;

Crie um plano de acolhimento (documento escrito):
- Defina o tipo de publicos com os quais a entidade deseja/tem condi¢des para
trabalhar;
- Defina procedimentos gerais e, caso haja necessidade, identifique os ajustamentos
necessdrios para o acolhimento de grupos especificos;
- Identifique ferramentas que facilitem a obtencéo de informacdo relevante para a
construgdio;
Valorize a experiéncia de vida da pessoa, em diferentes contextos (e.g., trabalho no negécio
de familia, responsdvel por tesouraria de um grupo desportivo, trabalho doméstico,
organizac¢do de festas no grupo de jovens local, etc.), realce as competéncias necessdrias ao
desenvolvimento das vérias atividades e crie instrumentos de registo de informagéo acessiveis
& pessoa (e ndo apenas a pessoa profissional de empregabilidade), de forma que a mesma
associe as competéncias adquiridas com a sua trajetéria de vida;
Encaminhe para entidade especializada (deve privilegiar-se o trabalho em rede), quando a
pessoa candidata a emprego ndo corresponde ao grupo-alvo da entidade em questdo ou ndo
tem competéncias para realizar o apoio (e.g., em situagdes de pessoas que comunicam através

da lingua gestual);

tidade " e aC
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a

Dicas Uteis

e Pratique a escuta ativa e a empatia na fase de acolhimento para que haja umm

partilha, por parte da pessoa que solicita o apoio:

- Das suas expectativas, medos e receios;

- Do seu projeto de vida, identificando em que fase motivacional a pessoa se
encontra e quais os seus objetivos a curto, médio e longo prazo;

e Demonstre total disponibilidade para acompanhar a pessoa na construgdo do seu
projeto de vida, que passa pela procura de emprego, mas muitas vezes necessita de
apoio outras questdes interligadas (e.g., apoio social, apoio juridico, etc.);

e H4& jd uma oferta significativa de formagdes online (formagdes online gratuitas estéo
disponiveis (em inglés) na secéio de bibliografia e recursos da Caixa de Ferramentas

da Carta Portuguesa para a Diversidade). J

4.2.2 ATIVIDADE: Plano de Acolhimento

Objetivos

Recursos

Procedimento

@ FUNDAEAO
CALOUSTE GULBENKIAN

O obijetivo desta atividade é criar um documento base que defina as linhas gerais

do acolhimento realizado

Plataforma online de dinamizagdo de grupos (e.g., Miro), papel

Numa (ou vdrias) folha de cavalete no caso de sesséo presencial, liste os publicos-
alvo da entidade, as etapas do acolhimento, e os instrumentos/ferramentas
uvtilizadas para recolha de dados, bem como os contactos j& existentes das
entidades para as quais sdo encaminhadas as pessoas onde a entidade
considera que hd um espaco de apoio a empregabilidade mais adequado, tendo
em conta a especificidade da mesma. Deve ser realizado de forma a ser
percetivel, mas sobretudo, criando um consenso sobre o posicionamento da

entidade, a todas as pessoas profissionais.

Entidade promotora: Entidades parceiras:
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Plano de acolhimento da organizagdo
Publicos com os quais trabalha

é‘rapas do acolhimento

I-nstrumentos/ferrcmentqs vtilizadas (recolha de dados)

I-nstrumentos/ferrcmentqs utilizadas (valorizagdo de experiéncias néo profissionais)
énﬁdades para encaminhar (contactos)

4.2.2 Fase 2 | Proposta de interven¢do

Se na fase de acolhimento hd um conhecimento mais genérico sobre a pessoa, a Fase 2 tem como

objetivo aprofundar esse conhecimento, quer da parte da pessoa profissional da entidade, mas sobretudo

da prépria pessoa.

Assim, a proposta de intervencéo resulta da informacdo obtida na fase anterior dando origem &

integracdo imediata em mercado de trabalho, quando a pessoa tem as condi¢des ajustadas as

necessidades de mercado ou, pode haver necessidade de haver um periodo no qual a pessoa adquire

algumas competéncias através da realizagéio de sessdes de formagdo/capacitagéio, voluntariado, etc. O

conjunto de “atividades” que sdo sugeridas e negociadas com a pessoa candidata a emprego designa-se

“proposta de intervengdo”.

Lista de passos para elaborar uma proposta de intervengédo

Identificar as expectativas da pessoa candidata a emprego, manifestadas pela prépria na

fase de acolhimento;

Apoiar a pessoa candidata no (re)conhecimento das suas competéncias;

Promover o (re)conhecimento e valorizar as caracteristicas diferenciadoras e distintivas que

tornam a pessoa candidata uma mais-valia para determinada fungéo;

Garantir que a pessoa candidata conhece a drea para a qual se candidata (vencimento,

hordrios, habilitagdes literdrias e certificagdes exigidas, etc);

7 FUNDACAO
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Assegurar que a pessoa candidata identifica o percurso a realizar para conseguir o seu

obijetivo;

Apresentar outras alternativas em termos de dreas de trabalho;

Perceber como a pessoa se sente em relagdo & sua diversidade;

Desenhar, em conjunto com a pessoa candidata, um plano de agdo para a sua (re)integragdo

em mercado de trabalho, com timings e metas concretas;

A proposta de intervengdo com a pessoa pode passar por uma pandplia de agdes:

Processos de mentoria e desenvolvimento pessoal

(individuais, grupais ou mistos);

Capacitagdio em dreas identificadas como mais
frageis (e.g., workshops sobre comunicagdo,
imagem pessoal, etc, ou participagdo como pessoa

voluntdria numa associagdo local);

Nos casos em que a entidade ndo tem know-how
especifico em determinadas dreas,
encaminhamento para entidades de referéncia,
por exemplo, para desenvolvimento de programas
de promogéio de competéncias pré-profissionais,

ou apoio psicossocial;

Er
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Formacdo (formal ou informal) nas éreas

relevantes para a fungdes pretendidas;

Apoio na potenciacdo de experiéncias de
enriquecimento curricular e /ou de conhecimento
das ofertas do mercado de trabalho (e.g.,
promover a possibilidade de conhecer pessoas

profissionais, profissdes, empresas de interesse);

Elaboragdo (e valorizagéo do Curriculum Vitae
(CV)), carta de motivagdo/apresentagdo e/ou

candidaturas espontdneas;

Simulagdo de entrevista;

Entidades parceira
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A proposta de intervengdo visa, muitas vezes, reforgar alguma/s area/s, e empoderar a pessoa de
modo que a propria possa lidar de forma mais produtiva e ajustada com os reveses e vieses que
encontrar. Em determinadas situacdes hd ainda um trabalho de desmistificagdo do local e das condig¢oes
de trabalho com a pessoa candidata ao emprego que pode impactar, por exemplo, a sua capacidade de
resisténcia & frustragdo.

No final desta fase a pessoa candidata possui um conhecimento mais aprofundado sobre: as suas
competéncias; as condi¢ées objetivas da sua vida pessoal no momento da procura de emprego (e.g.,
hordrios escolares dos filhos e estruturas de apoio, duragdo e valor da viagem de transportes publicos para
determinadas zonas, disponibilidade aos fins de semana e feriados, etc); as condi¢ées do mercado de
trabalho; o que lhe permite (co)elaborar um CV ajustado das potenciais vagas e entidades

empregadoras.

b

Elabore um CV cego e proponha a sua utilizagéio no processo de recrutamento as orgqnizcgée)

que estdo a contratar pessoas:
e  Elementos a constar

- Sobre (e.g., quais séo as minhas motivagcdes, o que me caracteriza na dimensdo
personalidade, com linguagem neutra ou na terceira pessoa)
- Experiéncia profissional
- Competéncias técnicas
- Competéncias linguisticas
- Competéncias interpessoais
- Percurso académico
- Experiéncia de voluntariado

- Contactos

Dicas Uteis e Elementos a ndo constar
- Fotografia
- Nome
- Idade (na experiéncia ocultar as datas mas manter a duragéo)
- Género
- Estado civil
- Localizagéo
- Morada
O CV cego deve ser adaptado a cada contexto. Por exemplo, nas dreas criativas, pode ser

necessdrio complemento com um portfolio e, portanto, elementos como a fotografia e outros

podem ser relevantes. J

Entidade promotora: Entidades parceiras:
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4.2.2. ATIVIDADE: CV Cego

Objetivos O obijetivo desta atividade é elaborar um CV cego.

Recursos Plataforma online de dinamizag¢do de grupos (e.g., Miro), papel

Antes de iniciar esta atividade identifique uma situacdo em que tenha recebido
uma oferta de uma entidade empregadora e um CV que tenha sido encaminhado.

E pedido as pessoas participantes que tornem esse CV num CV cego a ser

Procedimento

apresentado a uma entidade empregadora e para uma vaga em concreto, tendo
sempre presente a seguinte questdo: tem as informacdes relevantes para a

entidade empregadora poder realizar uma avaliagdo isenta e justa?

4.2.3 Fase 3 | Integragcdo em mercado de trabalho

A integragdo em mercado de trabalho é, tal como o nome indica, a fase em que a pessoa candidata
e a entidade de apoio & empregabilidade abordam diretamente as potenciais entidades empregadoras
e/ou respondem a vagas disponiveis no mercado. E essencial o envolvimento da pessoa candidata nesta
fase, para garantir, por um lado, a sua motivagdo para (re)iniciar uma atividade laboral, e por outro, o

melhor ajustamento entre o perfil da pessoa e a fungéo.

Lista de passos para a integragdo no mercado de trabalho

Identificagéio das potenciais entidades empregadoras/vagas disponiveis. Este passo inclui o

envolvimento ativo da pessoa candidata;

Envio do CV ajustado & fungdio/entidade a que se candidata;

v —

v —

v —

v —

@ Andlise detalhada da fungéio/posto de trabalho;

Entidade promotora: Entidades parceiras:
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Identificagdio dos apoios necessérios & realizagéio da fungéio/posto de trabalho (pode incluir

a articulag@o com uma entidade especializada);
“Matching” entre o perfil da pessoa candidata e a fungdio/posto de trabalho;
Apresentag¢do da pessoa candidata & entidade empregadorg;

Negociagdo dos termos da integracdo laboral;

Acompanhamento inicial da pessoa integrada.

Nesta fase hd momentos em que a pessoa profissional de empregabilidade e a pessoa candidata a
emprego trabalham em conjunto, mas hd outros momentos que exigem que a pessoa profissional da
empregabilidade articule previamente com as entidades empregadoras no sentido de realizarem uma
andlise detalhada da fungdo/posto de trabalho, mas também da sua cultura organizacional e das
condi¢Ses oferecidas (ndo apenas a nivel financeiro mas, por exemplo, se disponibiliza transporte para o
local de trabalho). Esta andlise é um fator de sucesso crucial, pois a partir desta é possivel aferir a

compatibilidade com o perfil e condi¢cdes objetivas da pessoa candidata.

A articulagdo prévia com a entidade empregadora possibilita a apresentagdo de propostas/sugestdes
na contratagéio inclusiva, nomeadamente, na “identificacdo da necessidade” (Fase 1 | Recrutamento
Inclusivo) realizada pela prépria empresa, que dd origem & criagdo da vaga. Assim que a entidade
empregadora se disponibilize para a conhecer, é importante ter uma grelha de andlise para identificar as
caracteristicas da fungéio/posto de trabalho mais relevantes para o piblico-alvo da entidade de apoio

ao emprego, que servird de base ao match a realizar.

Para a realizagdo da andlise de compatibilidade fungdo/perfil é essencial o envolvimento da pessoa
para entendimento da fungdo a desempenhar, equipamento a utilizar, hordrios, tipo de suporte que é
necessdrio (e.g., traducdo do regulamento interno para outra lingua ou frequéncia de formagdo em Excel).
Neste momento é também disponibilizada informagéo generalizada sobre a cultura da entidade
empregadora. Se se verifica um “match”, ou seja, se se confirma que a pessoa tem o perfil para a vaga,

avanga-se com uma proposta para apresentacdo da pessoa candidata.

No caso de a entidade empregadora considerar a pessoa candidata, segue-se um processo de
negociacdo dos termos da sua integragdo laboral, onde para além das condigdes contratuais se definem

as devidas adaptagdes & fungdio/posto de trabalho, se necessdrias.

E
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A articulagéio com as entidades empregadoras pode representar um desafio significativo para

entidades de apoio & empregabilidade. Seguem algumas sugestdes que podem facilitar o contacto,

tornando-o mais eficaz e propiciando rela¢des duradouras:

Crie uma base de dados com entidades
empregadoras e com as suas caracteristicas, que
inclua um estudo individual sobre as suas
politicas/estrutura de contratagdo e o seu
ajustamento ao publico-alvo da entidade de

apoio ao emprego.

Fagca um primeiro contacto com as empresas
através de telefone/ email. E essencial ter um
“pitch” claro e objetivo e uma apresentagéio do

projeto que seja cativante e envolvente.

Apresente propostas concretas de apoio. Exemplo:
disponibilize-se para acompanhamento das
pessoas a integrar e oferega sessdes de formagdo
e sensibilizagdo das pessoas que compdem a

entidade empregadora.

Envie o CV apenas para as vagas/entidades
empregadoras em que houve “match” e ndo para

qualquer oferta disponivel.

Entidade

FUNDAGAO
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Articule previamente com a entidade
empregadora para que sejam enviados apenas
CV cegos (para os CV enviados no dmbito da
articulagdo com entidades de apoio ou

diretamente pela pessoa candidata):

- Coloque todas as informagdes a ocultar no
mesmo local (ex: cabegalho);
- Quando a entrega é feita em md&o e em
organizacgdes de pequena dimensdo, garanta que
hé& um local (como uma caixa de correio) onde a

pessoa pode entregar o CV sem ser identificada.

Apoie na elaborag¢do de candidaturas especificas
para a populagdio em causa e dé informagdo
sobre os beneficios e vantagens fiscais e
financeiras de ser uma entidade empregadora

diversa.

Faga ajustes no CV enviado para cada entidade
empregadora, para que possa demostrar de
forma mais clara que a pessoa candidata é a

mais adequada para a vaga.

E/
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Lance desafios das entidades empregadoras: crie sessdes de desenvolvimento de\

competéncias/contacto com o mercado de trabalho!

Estas sessdes visam criar condicdes para ultrapassar o desfasamento entre as
expectativas/competéncias e o mercado e, em simulténeo, promovem a valorizagdio pessoal e
empoderamento de pessoa candidatas a emprego, através de experiéncias reparadoras e

promotoras de competéncias que favorecem a sua insergdo futura, em contexto protegido, com

Dicas Uteis

acompanhamento da entidade empregadora e da que realiza o apoio & empregabilidade
As sessdes devem ser considerados no dmbito de processos de mentoria e desenvolvimento de

competéncias que podem, inclusivamente, preceder a integracdo formal nessa ou em outra

entidade. )

4.2.3.1 ATIVIDADE: Programa de recrutamento e acompanhamento

O objetivo desta atividade é elaborar um programa de recrutamento e

Obijetivos

acompanhamento.

Recursos Plataforma online de dinamizagdo de grupos (e.g., Miro), papel

Considerando o/s puUblico/s-alvo da entidade, pense numa proposta a
apresentar a uma empresa. Elabore um programa de recrutamento &
acompanhamento onde identifique:

. Objetivos

. Programa (e.g., 2 semanas de sessdes individuais de mentoria, 1 tarde

Procedimento .
de “speed-date” com empresas, 5 semanas de formagdo on the job, ...)

. Cronograma e duragdo

. N° de participantes (pessoas candidatas)

. Apoios (e.g.,: bolsa de formagdo de x€, passe, etc)
. Outros itens relevantes

4.2.4 Fase 4 | Acompanhamento pés colocagdo

O acompanhamento pés colocagdo respeita & fase em que a pessoa |G estd no seu posto de

trabalho, mas com o acompanhamento por parte da entidade de apoio & empregabilidade.

Entidade promotora: Entidades parceiras:
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A definicdo do modelo de acompanhamento pés colocagéio pressupée o envolvimento da
entidade empregadora, da pessoa a integrar e, naturalmente, da entidade que realiza o apoio. O
estabelecimento deste modelo visa garantir a manutengdo de uma relagéio honesta e de confianga com
a entidade empregadora e seus representantes, bem como identificar qual a pessoa de referéncia para
a pessoad integrada, para que esta tenha acesso ao apoio que possa necessitar para esclarecer, orientar

ou até mediar problemas/duvidas que surjam.

Lista de passos para a definicdo de um modelo de acompanhamento pés colocagdo:

Identificacdo das pessoas de referéncia, quer por parte da entidade empregadora (para
contactos institucionais, pessoa mentora, etc), quer da entidade de apoio & empregabilidade;
Definicdo das responsabilidades inerentes as 3 partes (pessoa a contratar, entidade
empregadora e entidade de apoio & empregabilidade). Pode ser definido que a entidade
de apoio & empregabilidade realiza sessdes de sensibilizagdo em determinado tema para a
equipa onde a pessoa vai ser integrada;

Estabelecimento do tipo e frequéncia de momentos de acompanhamento (sé pela entidade de
apoio & empregabilidade ou em reunides com as 3 partes) e a duracdo do mesmo;

Elaboragdo de um documento de compromisso, assinado por todas as partes.

Demonstre a disponibilidade para manter a articulagdo e qualquer apoio que seja requerido
pela entidade empregadora, findo o periodo de acompanhamento pés colocagdo estabelecido,

pois d& mais seguranca & entidade empregadora e abre portas para novas contratagdes.

4.2.4.1 ATIVIDADE: Plano de Acompanhamento Pés Colocagéo

O objetivo desta atividade é elaborar um plano de acompanhamento, para a
fase inicial, mas também tendo em vista a progressdo da pessoa na entidade

empregadora.

Plataforma online de dinamizagéo de grupos (e.g., Miro), papel

E Entid:
F 3 Entidad

Entidade
. A
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de apoio & empregabilidade possui no momento.

Projeto Divers@s e Ativ@s: Promogéio da Diversidade

Use a vaga e o CV do exercicio anterior como referéncia para esta atividade.
Este exercicio em particular, é aplicado a uma pessoa com necessidade de apoio

extra, pelo que deve ter-se em conta os recursos e a dindmica que a entidade

Pessoa Responsavel Responsabilidade Responsavel Responsabilidade da Datas reunides Duragao
Empresa Empresa Entidade Entidade acompanhamento acompanhamento
Maria Maria Pinto e Formagdo da Antonio Pereira e Sensibilizagdo ¢ equipa e 15 em 15 dias nos 3 2 anos
Silva (técnica RH) equipa (técnico para aspetos culturais primeiros meses
e Mentor/a emprego) ® Apoio no e 1 x/més nos 6 meses
e Plano de desenvolvimento do seguintes
acolhimento & plano de acolhimento & e 1 x/trimestre
integragéo integragdo

a

fases

Resumo

ou com determinadas caracteristicas

de apoio & empregabilidade estabelecem

- O processo de elaborag¢do de um itinerdrio inclusivo é composto por diversa}
- No Acolhimento, é recebida na entidade a pessoa candidata a emprego
- Na Proposta de Intervengdo, é aprofundado o conhecimento sobre a pessoa

candidata e visando uma futura integracdo em organizagdes de terminado setor

- Na Integragdo em Mercado de Trabalho, a pessoa candidata e a entidade

contactos

organizag¢des do mercado, com o obijetivo final de integrar a mesma
- No Acompanhamento Pés Colocagdo, a entidade de apoio & empregabilidade
estabelece contacto com a entidade empregadora e com a pessoa integrada

de forma a compreender o seu ajustamento na sua nova posigéio

com potenciais

/
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5. CONCLUSAO

Ao trabalho nas tematicas de DIPE estd subjacente uma atitude continua de introspegdo,
aprendizagem e multiplicagdo dos seus beneficios. Este Guia de Formagdo de Pessoas Formadoras visa
capacitar a pessoa formadora a nivel conceptual /tedrico e pratico, ao providenciar bases fundamentais
sobre as quais alavancar esforgos de DIPE a nivel individual, interpessoal e organizacional.

E desta forma essencial realcar a importéncia de compreender a diversidade, as suas mdltiplas
expressoes e intersecgdes, compreendendo o potencial para circunstancias discriminatérias em fungdo
de diferentes caracteristicas. Conhecer tipos de enviesamentos inconscientes e possiveis estratégias de
mitigagdo destes vieses é fundamental para as rela¢des interpessoais, mas também para assegurar um
recrutamento inclusivo para as pessoas acompanhadas por pessoas profissionais de RH.

Estas medidas ndo podem ser geradas num vdcuo: a cultura e lideranga organizacional deve suportar
de forma estrutural a DIPE, de modo a fomentar e multiplicar os seus efeitos, e criar novas, mais justas

e mais respeitadoras oportunidades para todas as pessoas colaboradoras.

Entidade promotora: Entidades parceiras:
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Pessoas Formadoras de Entidades
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ENQUADRAMENTO

O projeto Divers@s e Ativ@s: Promogéio da Diversidade e Néo Discriminagio no Ambito
Profissional tem por objetivo o desenvolvimento de um conjunto de ferramentas transformadoras e
instrumentos para a promog¢do da diversidade e inclusdo, e a mitigagdo da discriminagdo no contexto de
trabalho com pessoas profissionais de recursos humanos (RH) de empresas e profissionais de inclusdo laboral

de entidades de economia social.

Este projeto é promovido pela Associa¢do Portuguesa para a Diversidade e Incluséo (APPDI), e executado
em colaboragdo com a Rede Europeia Anti-Pobreza (EAPN-Portugal), o Clube Intercultural Europeu e o

Likestillinggsenteret KUN - Centre for Equality and Diversity.

O presente documento redne todas as atividades propostas no Guia de Formagéo de Pessoas
Formadoras de Entidades da Economia Social, uma das ferramentas transformadoras geradas no dmbito
do projeto Divers@s e Ativ@s. Este guia visa capacitar as pessoas profissionais de inclusdo laboral
para formar nas temdticas fundamentais da Diversidade, Inclusdo, Pertengca e Equidade (DIPE) no
contexto de trabalho.

Adicionalmente, este guia visa providenciar uma base de conhecimento comum e transversal aos
dominios empresarial e da economia social, facilitando sinergias entre as suas pessoas profissionais, e
potencialmente resultando num processo de recrutamento, acolhimento e acompanhamento das pessoas

candidatas e trabalhadoras mais ajustado e inclusivo.
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1. MUNDO DIVERSO,
EQUIPAS DIVERSAS?

1.1.  ATIVIDADE: Dinémica do Privilégio

Compreender as diferentes circunstdncias de privilégio tradicionalmente

Obijetivo associadas a diferentes percursos de vida e caracteristicas da diversidade, e que

reforcam as desigualdades entre pessoas.
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Procedimento

Projeto Divers@s e Ativ@s: Promogéio da Diversidade
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Plataforma online de dinamizag¢do de grupos (e.g., Miro); personagens ficticias
distintas entre si que ilustrem caracteristicas de diversidade; lista de frases que
ilustrem situagdes que articulem opressdo/privilégio (e.g., “Se tem um plano de
saude particular, dé um passo a direita”, “Se j& teve, ou acha que terd que
escolher entre carreira e ter dependentes, dé um passo a esquerda”, “Se pode
viajar livremente e sozinha por vdrias partes do mundo sem recear ser alvo de
violéncia sexual ou repercussdes legais, dé um passo a direita”, “Se as pessoas
que criaram esta personagem tiveram que trabalhar & noite, nos fins de semana

ou em dois empregos para sustentar a familia, dé um passo atrds.”).

Para esta atividade, a pessoa dinamizadora deve atribuir uma personagem
ficticia a cada pessoa participante (ou a cada grupo de pessoas participantes).
Todas as pessoas participantes colocam o seu “marcador/token” no ponto de
partida ao centro da pdgina. A pessoa dinamizadora expde as frases uma de
cada vez. As pessoas participantes devem mover o seu “marcador/token” para
a esquerda ou para a direita, representando respetivamente “passos atrds” e
“passos em frente” no que concerne o seu privilégio percebido. No final da
atividade, poderd apurar-se que personagem aparenta ter mais privilégio, e
comparar-se os resultados entre pessoas participantes (e caso haja grupos, as
diferentes perce¢bes dentro do grupo sobre o privilégio de cada personagem
ficticia). O momento final de reflexdo é central para contextualizar as nogdes
previamente abordadas sobre diversidade e interseccionalidade, e contrastar

com as diferentes impressdes geradas durante a atividade.

Homem, com deficiéncia motora, “Token” Ponto de partida

cristdo, 35 anos | lAl | | I [ | |
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a

Dicas Uteis

e Tenha em conta o tempo de preparagdio necessdrio para realizar a atividade, poderé\
ser necessdria a repeticdo da explicacdo da atividade e poderéo ocorrer dificuldades
técnicas com a plataforma online;

e Utilize personagens ficticias que se possivel ndo reflitam a maioria ou todas as
caracteristicas de diversidade conhecidas ou percebidas das pessoas participantes. A
despersonalizacdo da atividade é central para o seu sucesso e para evitar ferir a

suscetibilidade das pessoas participantes;

® No momento de discuss@o dos resultados da atividade, monitorize os discursos do
grupo de modo a evitar situagdes de desconforto para as pessoas participantes, e
caso ocorram, desconstrua estas situagdes ligando aos conceitos estruturais de
preconceito, esteredtipo, discriminagdo, interseccionalidade e privilégio.

e Neste momento final de reflexdo, é importante real¢car que todas as pessoas tém os
seus vieses derivados das suas experiéncias de vida, e que o foco serd em ter uma
atitude continua de questionamento das diferentes inferéncias que todas as pessoas

fazem no seu dia-a-dia, e no contexto de trabalho. )

1.2. ATIVIDADE: Vantagens de uma Equipa Diversa

Objetives

Recursos

Procedimento

@ FUNDA(g‘AO
CALOUSTE GULBENKIAN

Identificar diferentes vantagens de ter uma equipa diversa

Plataforma online de dinamizagdo de grupos (e.g., Miro)

Para esta atividade, peca a diferentes grupos de participantes para
identificarem diferentes vantagens. Apdés cada grupo identificar as vantagens
que consideram relevantes, fomente discussd@o sobre as diferencas e semelhangas

entre os contributos dos diferentes grupos

Entidade promotora: Entidades parceiras:

N E cuse [P—
OB otieumnee ABAPPDI oW e N 6



lceland [P[ﬂ_‘

Projeto Divers@s e Ativ@s: Promogéio da Diversidade
e Nd&o Discriminagdo no Ambito Profissional

Liechtenstein Active
Norway citizens fund

2. OS NOSSOS ENVIESAMENTOS DO
DIA A DIA

2.1. ATIVIDADE: Desconstrucéio da Cadeia de Discriminagdo

Identificar diferentes exemplos de esteredtipos, os respetivos preconceitos, e

Obijetivos S
discriminagdo comportamental.

Recursos Plataforma online de dinamizagéo de grupos (e.g., Miro)

Para esta atividade, peca a diferentes grupos participantes para identificarem
um ou dois esteredtipos, e respetivos preconceitos e expressdes comportamentais
Procedimento discriminatérias. Posteriormente, poderd existir um momento de discussdo em
grupo sobre as diferentes situagdes geradas, os seus componentes, e o seu grau

de aplicabilidade e situagdes no contexto de trabalho.

Estereétipo Preconceito Discriminagdo

“Enquanto mais jovem sinto que tenho

“Pessoas mais velhas ndo tém literacia de assegurar esta tarefa porque a “Nd&o atribuo tarefas que envolvem
digital” pessoa mais velha néo o consegue literacia digital a pessoas mais velhas”
fazer”

Entidade
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« . . “Sinto que um homem néo consegue “As mulheres tém de assumir o cuidado
As mulheres sdo cuidadoras e os X L ~ . N
n . . ” cuidar de uma crianga tdo bem como das suas criangas dado que os pais ndo
homens ndo sabem lidar com criangas ” o~ ”
uma mulher sdo tdo aptos para o fazer
Exemplo de esteredtipo Exemplo de preconceito Exemplo de discriminagdo

e Assegure tempo para desconstruir e discutir situagdes mais complexas
e Relembre que o foco da atividade é exercitar a desconstrugéio, e que este processo é
feito continuamente nas diferentes esferas da vida (e.g., individual, familiar, no

trabalho)

e Sugira que as pessoas participantes imaginem casos hipotéticos, com intuito de

despersonalizar os seus contributos e evitar momentos potencialmente desconfortaveis

e Assegure a monitorizag@io do discurso/contributos para evitar o desrespeito de

pessoas com caracteristicas mencionadas na atividade

2.2. ATIVIDADE: Tipos de Discriminagédo

Pensar sobre diferentes tipos de discriminagdo, em funcéio de diferentes
caracteristicas passiveis de serem discriminadas no &mbito profissional e

interpessoal

Plataforma online de dinamizag¢éo de grupos (e.g., Miro)

Para esta atividade, pec¢a as pessoas participantes para identificarem exemplos
de diferentes tipos de discrimina¢do. Posteriormente, a reflex@o sobre os
contributos gerados pode levar a uma melhor articulagcdio das diferentes

expressdes da discriminagdo.

Direta Indireta Positiva Negativa
. - , ~ ~ . Saldrios das pessoas com
Apds andlise de curriculo, Quando sem fundamentagdo, Contratagdo preferencial de deficia .p
- o eficiéncia serem
uma pessoa néo é os processos de recrutamento homens em fungdes em que . . .
R PN ~ inferiores assumindo sem
considerada para uma e sele¢do sdo limitados a estdo sub-representados (e.g., ~
. y .. .. e ra . fundamento que serdo
posicéio pela cor da sua pele determinados niveis etdrios educadores de inféncia)

menos produtivas.

Entidade promotora Entidk
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2.3. ATIVIDADE: Estratégias de Mitigacdo do Viés

.

O objetivo desta atividade é a identificagdo de diferentes estratégias para a

mitigagdo de enviesamentos inconscientes em diferentes circunstdncias

Plataforma online de dinamizag¢éo de grupos (e.g., Miro)

Derivando dos conteddos trabalhados na atividade anterior, as pessoas
participantes identificam diferentes estratégias para mitigar enviesamentos
inconscientes. Esta reflexdo capacita para a aplicacdo destas estratégias em
contextos reais, conduzindo a circunstéincias potencialmente menos pautadas por

diferentes discriminagdes.

Discriminagéo Estratégias

Informacdo sobre literacia digital
“Ndo atribuo tarefas que envolvem literacia digital a Conhecer a pessoa, questionar
pessoas mais velhas” Né&o generalizar
Obter informagdes sobre idadismo

Informagdo sobre direito & licenga de parentalidade
“As mulheres tém de assumir o cuidado das suas criangas Viés sobre papéis de género / Obter informagdes sobre
dado que os pais ndo sdo téo aptos para o fazer” sexismo
Parentalidade ndo-normativa

Exemplo de discrimina¢do Exemplo de estratégias

e Antecipe o esforco necessdrio para cativar o interesse e participagdo de pessoas
participantes que nédo estdo familiarizadas/interessadas, real¢ando os beneficios
desta aprendizagem fora do dmbito profissional (e.g., vida familiar, social)

e Tente estabelecer uma base de conhecimento comum sobre os tépicos abordados entre
todas as pessoas participantes

e  Utilize exemplos prdticos, enquadrando os conhecimentos no dmbito das interagdes
interpessoais vividas no @mbito profissional, e no quotidiano das pessoas participantes

® Se possivel, crie grupos de trabalho com pessoas de backgrounds/caracteristicas

diferentes

Entidade promotora Entidk
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3. DESENHANDO UM
ITINERARIO INCLUSIVO NAS
ENTIDADES DA ECONOMIA

SOCIAL

3.1. ATIVIDADE: Plano de Acolhimento

O objetivo desta atividade é criar um documento base que defina as linhas gerais

Objetivos
J do acolhimento realizado

Recursos Plataforma online de dinamizagdo de grupos (e.g., Miro), papel

Numa (ou vdrias) folha de cavalete no caso de sessdo presencial, liste os publicos-
alvo da entidade, as etapas do acolhimento, e os instrumentos/ferramentas
utilizadas para recolha de dados, bem como os contactos j& existentes das

entidades para as quais sdo encaminhadas as pessoas onde a entidade

Procedimento

considera que hd um espago de apoio & empregabilidade mais adequado, tendo
em conta a especificidade da mesma. Deve ser realizado de forma a ser

percetivel, mas sobretudo, criando um consenso sobre o posicionamento da

entidade, a todas as pessoas profissionais.

Entidade
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Plano de acolhimento da organizacgdo
Publicos com os quais trabalha

Etapas do acolhimento
Instrumentos/ferramentas utilizadas (recolha de dados)

Instrumentos/ferramentas utilizadas (valorizagdio de experiéncias ndo profissionais)

Entidades para encaminhar (contactos)

3.2. ATIVIDADE: CV Cego

Obijetivos O obijetivo desta atividade é elaborar um CV cego.

Recursos Plataforma online de dinamizagéo de grupos (e.g., Miro), papel

Antes de iniciar esta atividade identifique uma situagdio em que tenha recebido
uma oferta de uma entidade empregadora e um CV que tenha sido encaminhado.
E pedido &s pessoas participantes que tornem esse CV num CV cego a ser
Procedimento .

apresentado a uma entidade empregadora e para uma vaga em concreto, tendo
sempre presente a seguinte questdo: tem as informag¢des relevantes para a

entidade empregadora poder realizar uma avaliagdo isenta e justa?

3.3. ATIVIDADE: Programa de recrutamento e acompanhamento

O objetivo desta atividade é elaborar um programa de recrutamento e

Objetivos
acompanhamento.

Entidade promotora: Entidades parceiras:
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Recursos Plataforma online de dinamizag¢do de grupos (e.g., Miro), papel

Considerando o/s puUblico/s-alvo da entidade, pense numa proposta «a
apresentar a uma empresa. Elabore um programa de recrutamento &

acompanhamento onde identifique:

. Obijetivos

. Programa (e.g., 2 semanas de sessdes individuais de mentoria, 1 tarde
RISCECINENS de “speed-date” com empresas, 5 semanas de formagdo on the job, ...)

. Cronograma e duragdo

. N° de participantes (pessoas candidatas)

. Apoios (e.g.,: bolsa de formagdo de x€, passe, etc)

. Outros itens relevantes

3.4. ATIVIDADE: Plano de Acompanhamento Pés Colocacdo

O obijetivo desta atividade é elaborar um plano de acompanhamento, para a

Objetivos fase inicial, mas também tendo em vista a progressdo da pessoa na entidade
empregadora.
Recursos Plataforma online de dinamizagéo de grupos (e.g., Miro), papel

Use a vaga e o CV do exercicio anterior como referéncia para esta atividade.

Este exercicio em particular, é aplicado a uma pessoa com necessidade de apoio

Procedimento

extra, pelo que deve ter-se em conta os recursos e a dinédmica que a entidade

de apoio & empregabilidade possui no momento.

Pessoa Responsavel Responsabilidade Responsavel Responsabilidade da Datas reunides Duragdo
Empresa Empresa Entidade Entidade acompanhamento acompanhamento
Maria Maria Pinto e Formagdo da  Anténio Pereira e Sensibilizagdo & equipa e 15 em 15 dias nos 3 2 anos
Silva (técnica RH) equipa (técnico para aspetos culturais primeiros meses
e Mentor/a emprego) ® Apoio no e 1 x/més nos 6 meses
e Plano de desenvolvimento do seguintes
acolhimento & plano de acolhimento & e 1 x/trimestre
integragdo integragéo
Entidade promotora: Entidades parceiras
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4.LEGISLACAO, RECURSOS E
BIBLIOGRAFIA

Este capitulo visa a partilha e divulgacdo de algumas informacdes Uteis relacionadas com a
temdtica da Diversidade e Inclus@o, quer do ponto de vista individual, quer das organizagées.

Na sec¢do referente a Legislagdo, procurdmos identificar alguns diplomas legais relativos a
diversas temdticas pertinentes no dmbito do tema em questdo.

Seguidamente, poderd encontrar referéncias bibliogréficas/webgrafia para uma consulta mais
detalhada dos conteddos que foram utilizados para a elaboragéo desta caixa de ferramentas.

Adicionalmente, séo partilhados outros recursos, materiais e filmes que podem ser Uteis nesta
viagem que todos/as temos vindo a fazer no que respeita a promogéo dos valores e praticas de
diversidade e incluséo.

Este documento encontra-se atualizado até & data da sua divulgagdo, junho de 2022.

Entidade
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4.1. Legislagcdo

4.1.1. Conciliagdo da vida profissional com a vida privada
. Decreto Regulamentar n.° 1 /2022, de 10 de janeiro — Diploma que estabelece os termos e

condi¢des do reconhecimento do estatuto do cuidador informal, bem como as medidas de apoio aos
cuidadores informais e pessoas cuidadas

. Lei n.° 83/2021 de 6 de dezembro — Diploma que modifica o regime do teletrabalho, alterando
o Cédigo do Trabalho

. Diretiva europeia relativa & concilia¢do entre a vida profissional e a vida familiar dos
progenitores e cuidadores de junho de 2019 — Diretiva que visa a concilia¢do da vida pessoal e
profissional dos progenitores e cuidadores, visando ainda o aumento da participagéio das mulheres no
mercado de trabalho

. Resolugdio da Assembleia da RepUblica n® 116/2012, de 13 de julho - Diploma que recomenda
ao Governo que tome medidas de valorizagdo da familia que facilitem a conciliagéio entre a vida
familiar e a vida profissional

. Decisdo do Conselho da Europa, de 21 de outubro de 2010 — diploma que estabelece que as
politicas de concilia¢do da vida profissional com a familiar, juntamente com o acesso a estruturas de
acolhimento de criangas a pregos acessiveis e a inovagéio na forma como o trabalho é organizado, devem
visar aumentar as taxas de emprego, nomeadamente entre os jovens, os trabalha- dores mais idosos e as

mulheres.

4.1.2. Promogéio de Igualdade de Género no Mercado de Trabalho
. Lei n.° 60/2018, de 21 de agosto — Diploma que aprova medidas de promogdo da igualdade

remuneratéria entre mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor

. Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto - Estabelece o regime da representagéio equilibrada entre
mulheres e homens nos 6rgéios de administragdo e de fiscaliza¢do das entidades do setor publico
empresarial e das empresas cota- das em bolsa

. Portaria n.° 84/2015, de 20 de margo — diploma que cria e regulamenta a

medida de Promog¢do de Igualdade de Género no Mercado de Trabalho.

. Resolugdio do Conselho de Ministros n.° 11-A/2015, de 6 de margo — diploma que mandata um
maior equilibrio na representagdo de mulheres e de homens nos respetivos conselhos de administracdo
. Resolugdio da Assembleia da RepUblica n.° 46/2013, de 4 de abril — Diploma

que recomenda ao Governo a ndo discriminagdo laboral de mulheres.

. Resolugdo do Conselho de Ministros de 13/2013, de 8 de margo — Diploma que aprova um

conjunto de medidas que visam garantir e promover a igual- dade de oportunidades e de resultados

Entidade promotora Entidk
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entre mulheres e no mercado de trabalho, na elimina¢do das diferencas salariais, na promog¢do da
conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar e pessoal.
. Lei n.° 10/2001 — Diploma que institui um relatério anual sobre a igualdade de oportunidades

entre homens e mulheres

4.1.3. Lei da Imigragdo
. Lei n.° 23/2007, de 4 de julho — Regime juridico de entrada, permanéncia, saida e afastamento

de estrangeiros. A Ultima alteragéo encontra-se prevista no Decreto-lei n.° 14/2021, de 12 de fevereiro

4.1.4. Combate a discriminagéio com base na raga, cor, nacionalidade ou origem étnica
. Lei n.° 93/2017, de 23 de agosto — Estabelece o regime juridico da prevencdo, da proibigdo e

do combate & discriminagdo, em razdo da origem racial e étnica, cor, nacionalidade, ascendéncia e
territério de origem

. Lei n.° 134/1999, de 28 de agosto — diploma que proibe as discriminagdes no exercicio de
direitos, por motivos baseados na raga, cor, nacionalidade ou origem étnica.

. Lei n.° 37/81, de 3 de outubro — Lei da Nacionalidade. Ultima alteragéo na Lei Orgénica n.°

2/2020, de 10 de novembro.

4.1.5. Lei da Liberdade Religiosa
. Lei n.° 16/200, de 22 de junho — Lei da Liberdade Religiosa. A Gltima alteragdio encontra-se

prevista na Lei n.° 66-B/2012, de 31 de dezembro.

4.1.6. Combate a discriminagdo sexual
. Lei n.° 14/2008, de 12 de margo — Diploma que proibe e sanciona a discriminagdo em fungdio do

sexo no acesso a bens e servigos e seu fornecimento.

. Lei n.° 9/2001, de 21 de maio — Diploma que reforga os mecanismos de fiscalizagéo e puni¢do
das prdticas laborais discriminatérias em fun¢do do sexo.

Portaria n.° 111 /2007, de 24 de janeiro — Diploma que cria o Programa Todos

Diferentes, Todos Iguais (Programa TDTI).

4.1.7. Pessoas com deficiéncia
. Lei n.° 4/2019 — Diploma que estabelece o sistema de quotas de emprego para as pessoas com

deficiéncia, com um grau de incapacidade igual ou superior a 60%, visando a sua contratagdo por
entidades empregadoras do setor privado e organismos do setor publico (ndo abrangidos pelo Decreto-

Lei n.° 29/2001, de 3 de fevereiro).
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. Resolugdio da Assembleia da Republica n® 56/2009, de 30 de julho - Aprova a Convengédo das
Nagdes Unidas sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia.

. Lei n.° 46/2006, de 28 de agosto — Regime de Prevengéio e Proibi¢do da Discriminagéio em Razdo
da Deficiéncia. Diploma alterado pela Ultima vez em 2021 (Lei n.° 75/2021, de 18 de novembro)

. Decreto-Lei n.° 163/2006, de 8 de agosto — Diploma que aprova o regime da acessibilidade aos
edificios e estabelecimentos que recebem publico, via publica e edificios habitacionais.

Ultima alteragéo aprovada pelo Decreto-Lei n.° 95/2019, de 18 de julho.

. Lei n° 38/2004 de 18 de agosto - Define as bases gerais do regime juridico da prevengéo,
habilitagdo, reabilitagéio e participagéio da pessoa com deficiéncia.

. Decreto Lei n° 29/2001, de 3 de fevereiro — Estabelece o sistema de quotas de emprego para
pessoas com deficiéncia, com um grau de incapacidade igual ou superior a 60%, em todos os servigos e

organismos da administragdo central, regional auténoma e local.

4.1.8. Responsabilidade Social e Voluntariado
. Lei n.° 71 /98 de 3 de novembro - Bases do enquadramento juridico do voluntariado

. Norma Internacional ISO 26000:201 1: Linhas de Orientagdo da Responsabilidade Social

En 16
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4.3. Webgrafia

Alto Comissariado para as Migragdes - ACM: http://www.acm.gov.pt /inicio

. Oferta formativa para entidades publicas e privadas

Publicacdes do ACM:

. “Didlogo inter-religioso & 33 ideias para pensar e agir”

. “44 ideias simples para promover a tolerdncia e celebrar a diversidade”

Migration Policy Group

. http://www.migpolgroup.com/diversity-integration /supplier-diversity-euro- pe/

Debating Europe: United in Diversity?

. http:/ /www.debatingeurope.eu/focus/europe-united-diversity /#.WkzJhU- x2s2w

Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE): http:/ /cite.gov.pt/

Direitos e deveres dos trabalhadores e das trabalhadoras:

http:/ /cite.gov.pt/pt/acite /dirdevirab004.html

. Manual de formagdo de Formadores/as em Igualdade de Oportunidades entre Mulheres e
Homens: http://cite.gov.pt/imgs/downlds/Manual_CITE.pdf

. Soluciondrio - um instrumento para a Promog¢do de Boas Prdticas em Igual- dade de Género das
empresas: http://cite.gov.pt/asstscite /downloads/solu- cionario.pdf

European Women on Boards (201 6)

. Gender Diversity on European Boards - realizing Europe’s potential: pro- gress and challenges:
http://european.ewob-network.eu/wp-content/ uploads/2016 /04 /EWoB-quant-report-WEB-spreads.pdf
Corporate Executive Board (2012)

. Creating Competitive Advantage Through Workforce Diversity: www.executi- veboard.com
Hays - Recruiting Experts Worldwide (2017)

. Igualdade de Género no Mundo do Trabalho - Ambi¢do no Feminino. Rela- tério de Diversidade
de Género 2017: hitp://www.hays.pt/cs/groups/hays_
common/@pt/documents/digitalasset/hays_2053596.pdf

Salto Youth

. A Guide to European Diversity: https://www.salto-youth.net/down- loads/4-17-
973/SALTO%20booklet_new.pdf

Center for International Governance Innovation

. Diversity Dividend: Canada’s Global Advantage:

. https:/ /www.cigionline.org/publications/diversity-dividend-canadas-global-advantage

Organizagdes e recursos Portugal:
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. Metas, objetivos e indicadores (Marcelo Toledo e Kleber Nébrega):

http:/ /marcelotoledo.com/indicadores-metas-smart-conheca-o-metodo/
https://klebernobrega.com/2012/07 /16 /a-diferenca-entre-objetivos-e-metas/

. Avaliagdo de Impacto - Relatério projecto Move: http://conteudo.movesocial.

com.br/uploads/9a7b8df5081085a8.pdf

. Elaboragéo de Planos de acgdio (NDS Guidelines) http://nsdsguidelines.pa- ris21.org/pt-
pt/node/286
. Prote¢do de dados em contexto laboral https://www.plmj.com/xms/files /news-

letters /2017 /julho/Tratamento_de_dados_pessoais_no_contexto_laboral.pdf

. Cémara Municipal da Amadora - Projeto “Néo alimente o Rumor”: http://www.
cmamadora.pt/naoalimenteorumor /index.php /rumores/

. Secretariado Nacional de Reabilitagdo e Integragdo das pessoas com deficiéncia - Guia
acessibilidade e mobilidade para todos: http://www.inr.pt/

uploads/docs/acessibilidade /GuiaAcessEmobi.pdf

. Plataforma de verificagdio da acessibilidade de sites: http://www.acessibilida- de.gov.pt/
. Sapo - Checklist Acessibilidade online: https://ux.sapo.pt/checklists /acessi- bilidade /
. Coolkit: Jogos para a ndo violéncia e Igualdade de Género (coolabora): http://

www.coolabora.pt/publicacoes/coolkit.pdf

. Camara Municipal de Vila Franca de Xira - Jogo Dignilandia: http://www.cm-
vfxira.pt/frontoffice /pages/1176

. LYD - Leading for Greatness (empresa de consultoria especializada e tem como missdo ser um
parceiro na transformagéo das organizagdes, das equi- pas e das pessoas) - https://www.lyd.pt/

. Rede PWN: https://pwnglobal.net/ (rede global de pessoas que aceleram o equilibrio de género
na lideranca das sociedades e empresas, através do de- senvolvimento profissional e internacional,
networking presencial e online). Presente em Lisboa: https://pwnlisbon.net/

. Compass (Conselho da Europa) - Manual de Educagéio para os Direitos Hu- manos - tradugdo para
PT: Dinamo http://www.dinamo.pt/projetos/566-com- pass

. “88 ways to celebrate Diversity Month”: www.appreciatediversitymonth.org

. Diversity Central, Leaders toolkit on Diversity - http://www.diversitycentral.
com/tools_and_resources/mtb /The_Manager%27s_Toolbox.pdf

. European Network for Women in leadership - https://www.wileurope.org/ -

rede de mais de 270 mulheres em cargos de chefia em 24 paises europeus

. European Diversity Charters - http://ec.europa.eu/justice /discrimination/di- versity /index_en.htm
. European Supplier Diversity Network - https://www.esdnetwork.org/
. Cities of Migration: http://www.citiesofmigration.org/
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. Dri Community: Diversity and Inclusion Tool Kit: http://www.dri.org/docs/de- fault-source /dri-

white-papers-and-reports/2015-16-diversity-toolkit.pdf2sfvr- sn=12

. National PTA: Diversity and Inclusion Toolkit (2016): https://www.pta.org/ home /run-your-
pta/Diversity-Inclusion-Toolkit

. RED Network: European hate crime early warning system: http://www.red- network.eu/

. Tendéncias de Mercado: http:/ /trendwatching.com/

. British Red Cross: Positive Images educator’s guide: a resource on migration and development:

http:/ /www.redcross.org.uk/What-we-do /Teaching-resour- ces/Teaching-packages/Positive-Images
. A toolkit of activities to measure attitudinal change: http://toolkit.risc.org.uk/ search/

. Pwc: Global Diversity & Inclusion Survey: https://www.pwc.com/gx/en/servi- ces/people-
organisation/global-diversity-and-inclusion-survey.html

Formagdo Online e webinars® Microsoft, Lesson “Unconscious Bias "https://www.mslearning.micro-
soft.com/course /72169 /launch

. The EDGE Advantage®©, diversity elearning software http://www.diversityre-
sources.com/diversity-e-learning /

. Pluribus, Isabelle Pujol - Consultoria em projetos de diversidade e Incluséo |free webinars:

http:/ /www.pluribus-europe.com/

. Hire immigrants, free webinars: http://www.hireimmigrants.ca/
. Equal approach, free webinars: http://equalapproach.com/
. European Certification and Qualification Association, Certificacéio como “Diversity Manager”:

http://www.ecqa.org/index.php2id=276
. Google, re:Work - raise awarness about unconscious bias: https://rework.

withgoogle.com /guides/unbiasing-raise-awareness/steps/watch-uncons- cious-bias-at-work /

. Facebook, managing bias training: https://managingbias.fb.com/
. “O preco da excluséo LGBT”, ONU: https://www.youtube.com/watchzv=W_ ixUVYkOdk
. “Diversity is everyone’s bussines”, Philadelphia PA: https://www.youtube.

com/watch?v=ce2BfiPTBbE&t=89s

. “The danger of a single story”, TED talk by Chimamanda Ngozi Adichie

https:/ /www.youtube.com /watch2v=D9lhs241zeg

. “Why It Is Time to Make Inclusive Development Inclusive”, Charlotte McClain- Nhlapo (Global
Disability Advisor for the World Bank Group) https://www.you- tube.com/watch?v=cQg-inOfHPQ

. “Equality, Diversity and Inclusion” https://www.youtube.com /watch2v=C-uy- B516 WnQ

. “All that we share”, TV2 Denmark https://www.youtube.com/watch?v=iD8tjh- VO1Tc

. “Love has no labels”, Ad Council https://www.youtube.com/watch2v=PnD- gZuGlhHs

. “Guarantee a good integration of people with disabilities”, Diversity Charter Luxemburg

https://www.youtube.com/watch2v=E9dOmepjUR4
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. #LikeAGirl, Always:
https:/ /www.youtube.com/watch2v=XjJQBjWYDTs
. “Kids assumptions gender roles”, Upworthy https://www.youtube.com/wat- chev=G3Aweo-74kY
. “Lisa and the Dolphin”, Simpsons: https://www.youtube.com/watch2v=czjNn- XQ-IEs
. “I'm muslim but...”, Boldly https://www.youtube.com /watch2v=JMQjyRc7eiY
. “Cultural Diversity Examples: avoid steryotipes while communicating” https://

www.youtube.com/watchzv=XUO59Emi3eo
. “Let’s open our world”, Momondo: https://www.youtube.com/channel /UCx-

pbnnGX6éraZfTJedt5_7Ag

. “Love is all we need”: https://www.youtube.com/watch2v=IjOPACjbLq4
. “#Faces”, Onu: https://www.youtube.com /watch2v=8qsSlomXuzE
. “What is Unconscious Bias2”, Equality and inclusion https://www.youtube.

com/watch2v=rbe5D3Yh430&t=>5s
. “Understanding Unconscious bias” The royal society: https://www.youtu-

be.com/watch?v=dVp9Z5k0OdEE&+t=1s&list=PLALWY2BgZGo7PUoK4ro1Z- OFZJc7zbAyn9&index=1

. “Preconceito Inconsciente” Casa do Saber: https://www.youtube.com/wat- ch2v=V_938R_Ynhc
. “A meritocracia” Casa do saber: https://www.youtube.com /watch2v=ecfs10O- XrtzY

. “Raizes da intoleréncia” Casa do Saber: hitps://www.youtube.com/watch2- v=AusNpbp 1jlk

. “The Diversity Dividend: Canada’s Global Advantage™: https://youtu.be/ BwBK3oHqenO

Para mais videos, ver canal youtube Carta Portuguesa para a Diversidade
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