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ENQUADRAMENTO

O projeto Divers@s e Ativ@s: Promogéio da Diversidade e Néo Discriminagdo no Ambito Profissional visa
desenvolver um conjunto de ferramentas transformadoras e instrumentos para a promo¢do da diversidade e
tolerdncia, combatendo a discriminagcdo no dmbito do trabalho com profissionais de recursos humanos (RH) de
empresas e profissionais de inclusdo laboral de entidades sociais.

Promovido pela Associagdo Portuguesa para a Diversidade e Inclusdo (APPDI), em parceria com a Rede Europeia
Anti-Pobreza (EAPN-Portugal), o Clube Intercultural Europeu e o Likestillinggsenteret KUN - Centre for Equality and
Diversity, tem como principais objetivos:

I.  Analisar a percec¢éo da discriminacdo, esteredtipos e preconceitos comuns no ambiente de trabalho;
Il. Desenvolver ferramentas transformadoras e instrumentos para a promogéo da diversidade, direitos humanos
e tolerdncia dos grupos vulnerdveis nas organizagdes;
M. Implementar 2 guias de formag¢do com responsdveis de RH e de entidades sociais em sessdes de capacitagdo
e agdes de consultoria;
IV. Envolver 50 empresas e 50 entidades sociais na promo¢do de boas prdticas e implementacdo de estratégias
transformadoras de gestdo de diversidade, através da construgéio de uma campanha colaborativa de

sensibilizacgdo.

Empresas Participantes Entidades Sociais Participantes

1

INTERCONT_INENTAL HIPOGESIBERIA ) animar
AGUAS o Y ; )
@PORTUGAL _— pmcm? N / :} o= SANTA
»9, CASA

a/ lio'!! crefcente
% bee : INSTITUTO C @ Awuul.usmm

engineering (@) DE |NFORM“T|C“ IJ a |a3s "
‘ \ CRES
i people @ Ao Lo @GEOCLUBE g_\ Crp
D
LY ’ - APPC 988 & HK; VENCER

‘e — e paralisia cerebral fcsiece v
¢ || talenter. dc om \ /

@mww Om iz

Metodologia e Fases do Projeto

Para desenvolver ferramentas inovadoras, e considerando o escassez de estudos sobre a percecdo dos
profissionais em relagdo a discriminagdo em Portugal, houve necessidade de realizar um levantamento inicial
que analisasse a perce¢do da discriminagdo no é@mbito do trabalho, quais os estereétipos e preconceitos mais
comuns e o posicionamento das pessoas profissionais dos RH das empresas e entidades sociais que integram o
projeto, face & gestéio da diversidade nas organizagdes.

Para tal, foi aplicado um inquérito a 49 profissionais de RH e de entidades sociais das 31 entidades participantes
e, de forma complementar, foram realizados 9 focus group (3 dirigidos a empresas, 3 a entidades sociais e 3 mistos)
pelo que, posteriormente, se realizou a andlise e sistematizagdo dos dados recolhidos.
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Os grupos de discusséio ndo sé foram considerados uma ferramenta para obter informagdes sobre aspetos internos
do problema que se pretendia analisar, como também poderdo vir a ter um “potencial transformador” para as
pessoas profissionais participantes. Desta forma, as questdes colocadas servirdo de base para o desenho de
conteUdos dos guias de formagéo.

Este projeto é composto por 4 fases:

FASE 1 | Estudo inicial para a elaboragéo de 2 guias para formar profissionais dos RH e das entidades sociais na
prevencdo da discrimina¢do e enviesamento inconsciente

FASE 2 | Elaboragdio e testagem dos 2 guias de formagdio para profissionais dos RH e das entidades sociais

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

FASE 4 | Construgdo colaborativa e divulgag@o de uma campanha de sensibilizagéo
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RESULTADOS

1. Resultados Obtidos através de Questiondrio

1.1. Caracterizagdo das Entidades Participantes

Participaram no levantamento inicial do projeto 31 entidades empregadoras, mais especificamente, 14 empresas e
17 entidades sociais. A maioria das empresas tem mais de 2000 trabalhadores/as ou entre 251 e 751
trabalhadores/as (ambas com 35,7%), sendo que 9 sdo de grande dimenséo, 5 séio pequenas e médias empresas
(PMEs) e 10 tém mais de 500 pessoas trabalhadoras. No que concerne as 17 entidades sociais, estas sdo do setor
de salde e da educacdo e a maioria tem entre 51 e 250 pessoas trabalhadoras (64,7%).
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Figuras 1 e 2: Percentagem de n° de profissionais nas empresas e entidades sociais que participaram nos inquéritos iniciais do projeto.

No que diz respeito & composi¢dio das suas equipas com base no género (figuras 3 e 4), sdo as entidades sociais
que apresentam um maior nUmero de mulheres em cargos de diregéio, onde 3 entidades referem ter 61% e 80%
e 4 entre 81% e 100%. O mesmo ndo é verificado nas empresas: apenas 3 alcangam a percentagem entre 36% e
50% de mulheres em cargos de direcdo e de decision-making. Uma possivel explica¢do para estes resultados pode
ser a elevada taxa de feminizagdo de entidades que integram a economia social. No entanto, apesar destas taxas
elevadas, estudos sobre a feminizacdo destas organizagdes revelam também que os cargos de chefia sdo,
geralmente, ocupados pelos poucos homens existentes nas organizacdes (Monteiro e Oliveira, 2014).
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Figuras 3 e 4: Percentagem de mulheres em cargos de dire¢dio e/ou chefia nas empresas e entidades sociais.
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De acordo com as figuras 5 e 6, em comparagdo com as equipas das entidades sociais, as equipas das empresas sdo
mais plurais na sua integracdo de pessoas ndo portuguesas. Nas empresas, a percentagem de pessoas néo
portuguesas que compdem as suas equipas varia entre 0% a 81%-100%. Em comparagdo com os outros tipos de
composicdo de equipa, as equipas compostas por 1-10% de pessoas ndo portuguesas as mais comuns na amostra de
empresas inquiridas (42.9%). Por outro lado, nas entidades sociais, 12.5% né&o t&m pessoas de nacionalidade ndo
portuguesa, e os restantes 87.5% tém entre 1% e 10%.
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Figuras 5 e 6: Percentagem de pessoas de nacionalidade né&o portuguesa nas empresas e entidades sociais.

Ainda dentro da temdtica da diversidade de origem, foi questionada a existéncia de pessoas refugiadas na
composi¢do das empresas e das entidades sociais. De acordo com os resultados analisados, apenas 1 entidade social
e 1 empresa referiram ter entre 1% e 10% de pessoas refugiadas no seu universo.

Sobre a contratacdo de pessoas com deficiéncia ou incapacidades, apenas 2 das 17 entidades sociais (11,7%) e 6
das 14 empresas (42,86%) contrataram entre 1% e 2% de mulheres. Em comparac¢do & contratagéio de mulheres,
apenas 3 entidades sociais e 7 empresas contrataram entre 1% e 2% de homens com deficiéncia ou incapacidades.
A acrescentar que apenas 2 empresas (14,28%) ultrapassam os 2,1% de pessoas contratadas dentro da esfera da
diversidade funcional.

Este mapa da diversidade das organiza¢des é um elemento essencial para compreender a realidade que cada
entidade enfrenta, de forma a planear, da melhor forma possivel, o seu projeto relativamente das medidas e
ferramentas que devem ser desenvolvidas nas organizagdes no émbito da D&l.

1.2. Compromisso e Ferramentas de D&I por parte das organizagoes

Diversidade implica diferenca. A complexidade deste conceito estd no tratamento dessa diferenca e na percegéo
das varidveis da diversidade da qual as pessoas e grupos fazem parte. Compreender a importdncia da inclusdo
nas organizagdes significa entender a importéncia do respeito e da valorizagéio dessas diferengas. E imperativo
que a igualdade de oportunidades, principio fundamental da justica social, seja um pilar das entidades
empregadoras enquanto vis@o justa e sem preconceitos, criando condi¢es no local de trabalho e na sociedade que
estimulem e valorizem a diversidade e promovam a dignidade.

A incluséo é “ter uma voz”, num contexto onde a diversidade é valorizada, em que se cria o espago para cada
pessoa poder ser quem &, sem receios e preconceitos. Assim, deve estar presente em todo o processo de recrutamento,

Er

promotora Entidades parceira

Entidade
= (Al .
(> FUNDACAO FUNDAGAO [ E N \ S
=0 CALOUSTE GULBENKIAN {[l BISSAYA BARRETO ‘APPDi N K 4‘



lceland [P[ﬂ_‘

Liechtenstein Active
Norway citizens fund

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

desde a atragdo de pessoas candidatas, passando pelas etapas de sele¢dio, agdo, desenvolvimento e promogdo, até
ao momento da sua saida.

Ao longo deste inquérito, foi mais frequentemente utilizada uma escala de Likert entre 1 e 10, em que 1 representa
“Discordo totalmente” e 10 significa “Concordo totalmente”. Outros tipos de escalas foram utilizados, por exemplo,
entre 1 representando “Nada Eficaz”, a 10, significando “Muito Eficaz”. Para o reporte de dados neste relatério,
consideraram-se maioritariamente as percentagens posicionadas entre os valores 8 e 10 desta escala.

Questionou-se o grau de concordancia relativamente & legislagdio em vigor, politicas governamentais ou
programas de cultura nacionais/regionais para apoiar a incluséio de determinados grupos de pessoas (figura 7):

o _on

mulheres, pessoas com mais de 50 anos, pessoas com deficiéncia, pessoas de diferentes origens e pessoas LGBTI+.

As empresas demonstraram maior preocupacdo com a diversidade funcional (37%) e a inclusGo destas pessoas,
seguindo-se as categorias “mulheres” e “pessoas LGBTI+" (33% em ambos os casos). Abaixo da linha dos 30% estdo
pessoas de diferentes origens (29%) e com mais de 50 anos de idade (25%).

EMPRESAS

De 0 a 10, em que medida concorda que a legislagao nacional, politicas governamentais ou programas de
cultura nacionais/regionais do pais apoiem a inclusio dos seguintes grupos de pessoas:
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Figura 7: Grau de concordéncia das pessoas das empresas relativamente & legislagdo nacional, politicas governamentais ou programas de cultura
nacionais/regionais que apoiem a incluséio de vdrios grupos de pessoas.

Na figura 8, estdio espelhados os resultados das entidades sociais face & mesma questdo. E notéria uma maior
preocupagdo por parte das entidades sociais com esta temdtica: mais de 60% das pessoas inquiridas mostraram uma
preocupagdo com a incluséio de mulheres através de legislagdo e politicas. Em segundo lugar, e com mais de 50% de
respostas, surge a varidvel “pessoas LGBTI+"”, ndo muito distante dos 49% referentes as pessoas de diferentes
origens. Por Ultimo, com a mesma percentagem (46%) e ainda assim com valores superiores aos apresentados pelas
empresas, surgem as categorias referentes & diversidade funcional e as pessoas com mais de 50 anos.
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ENTIDADES SOCIAIS

De 0 a 10, em que medida concorda que a legislagao nacional, politicas governamentais ou programas de
cultura nacionais/regionais do pais apoiem a inclusio dos seguintes grupos de pessoas:

Mulheres 37
Pessoas com mais de 50 anos 33
Pessoas com deficiéncia 33
Pessoas de diferentes origens étnicas/
raciais/religiosas 33
Pessoas LGBTI+ 13
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Figura 8: Grau de concordéancia das entidades sociais relativamente & legislagdo nacional, politicas governamentais ou programas de cultura nacionais/regionais
que apoiem a incluséo de vdrios grupos de pessoas.

Procurou-se ainda perceber-se a importéncia de haver programas de responsabilidade e acdo social: 93% das
pessoas representantes das empresas afirmaram ser muito importante em comparacdo com 83% das entidades

sociais.

EMPRESAS & ENTIDADES SOCIAIS

De1a1o, que importincia tem, para a sua organizacdo, programas de responsabilidade social ou de agio
social:

Empresas 13 l 67
Entidades Sociais 3 10 . 53
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Figura 9: Grau de concordéincia das empresas e entidades sociais relativamente a programas de responsabilidade social ou de agdo social.

Sobre a importéincia de programas de responsabilidade ou agdio social, considerando empresas e entidades sociais,
mais de metade das entidades referiu que estas iniciativas tém muita importdncia, sendo que as empresas apresentam
uma maior percentagem (67%) de concordéncia total (figura 9).

EMPRESAS & ENTIDADES SOCIAIS

De1a10, qual a importancia, na sua organizacdo, de dispor de uma estratégia de trabalho de
enviesamentos inconscientes dos/as profissionais de orientacio laboral:

Empresas 21 46

Entidades Sociais 3 10 10 23
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Figura 10: Grau de concordd@ncia das empresas e entidades sociais nos inquéritos iniciais do projeto relativamente & existéncia de uma estratégia de trabalho
de enviesamentos inconscientes.

A APPDI tem trabalhado na sensibilizagéo e formagéio de profissionais, tanto de empresas como de entidades sociais,
sobre temdticas ligadas & diversidade e incluséo, incluindo enviesamentos inconscientes e como fazer um processo de
recrutamento e selegéio inclusivo. Na figura 10, constata-se que existe um maior interesse por parte das empresas
(71%) em trabalhar enviesamentos inconscientes e como os ultrapassar. No caso das entidades sociais, a percentagem
fixou-se nos 46%.

Da mesma forma, tentou perceber-se a eficdcia ou viabilidade de formar profissionais de recursos humanos
concretamente em Diversidade e Incluséo (figura 11). Aqui, a esmagadora maioria (88% das empresas e 86% das
entidades sociais) referem que concordam totalmente com esta medida.
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De1a10, qual a eficacia ou vialibidade de formar profissionais de RH em D&I:
Empresas 67
Enridades Sociais 60
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Figura 11: Grau de concordéncia das empresas e entidades sociais relativamente & eficdcia ou viabilidade de formar profissionais de recursos humanos em
temdticas de D&I.

Ainda dentro da importéncia da diversidade e inclusGo em contexto laboral, pretendeu-se compreender o papel do
departamento de recursos humanos e das pessoas que o compdem no que diz respeito as suas fungdes. 75% das
empresas e 73% das entidades sociais concordaram com a importéncia do apoio que os RH ddo & temdtica da
diversidade e inclusdo e & aplicacdo de um processo de recrutamento e sele¢do inclusivo.

EMPRESAS & ENTIDADES SOCIAIS

De 1210, na sua organiza¢io, todos/as os/as profissionais de RH sdo responsaveis por apoiara D&l e
aplicar um recrutamento inclusivo:
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Figura 12: Grau de concordéncia das empresas e entidades sociais relativamente & responsabilidade, por parte de profissionais de recursos humanos, em apoiar
D&l e aplicar um recrutamento inclusivo.
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Dos inquéritos aplicados, foi possivel perceber que, dentro da esfera das 31 organizagdes participantes, 60% das
pessoas das entidades sociais e 41% das pessoas das empresas concordaram fortemente que a diversidade e a
incluséo séo comunicadas como prioridades principais e que o progresso neste tépico é regularmente reportado
pelas chefias/direcéio. Percebeu-se também que as pessoas gestoras de linha séo fortemente vistas como responsdveis
pelo recrutamento e desenvolvimento de equipas diversas e inclusivas por 60% das entidades sociais e 54% das
empresas, o que mostra a importdncia de ter cargos de direcdo e chefia com formagdo para uma lideranga inclusiva.

Ainda assim, é percetivel o caminho a percorrer pelos dois grupos de entidades participantes (figura 13). 42% das
empresas e 44% das entidades sociais referem que ainda existe um longo caminho a percorrer para que a sua
entidade implemente um recrutamento inclusivo adequado, sendo através da formagéio e sensibiliza¢do sobre esta
matéria e na quebra de esteredtipos e preconceitos que se pretendem mitigar os principais desafios encontrados.

EMPRESAS & ENTIDADES SOCIAIS

De1a1o, asuaorganizacio ainda tem um longo caminho a percorrer para implementar um adequado
recrutamento inclusivo:

Empresas 17 24

Entidades Sociais
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Figura 13: Grau de concordéncia das empresas e entidades sociais relativamente & necessidade de implementar e trabalhar um recrutamento inclusivo.

O primeiro passo para comegar a trabalhar a Diversidade e a Incluséio em contexto laboral deve ser o compromisso,
isto &, assumir perante as pessoas trabalhadoras da entidade que se pretende fazer mais e melhor. Este compromisso
pode ser comunicado interna e externamente, garantindo o envolvimento de todas as pessoas. 84% das empresas
inquiridas afirmam que é importante, para as suas entidades, divulgar os compromissos publicos que tém em relagdo
d igualdade e & diversidade, em comparagéo com 76% das entidades sociais.
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EMPRESAS & ENTIDADES SOCIAIS

De1a10, que importincia tem, para a sua organizacdo, a divulgacio dos compromissos piblicos em
relacdo a igualdade e & diversidade:

Empresas 54

Entidades Sociais 53
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Figura 14: Grau de concordéncia das empresas e entidades sociais relativamente & importéncia de divulgar compromissos publicos sobre igualdade e
diversidade.

De forma a compreender as possiveis necessidades das entidades na primeira fase do projeto, questionou-se qual a
eficacia ou viabilidade de diversas ag¢des e ferramentas utilizadas para promover a diversidade e a inclusdo no
contexto laboral. Para as empresas (figura 15), existe uma maior necessidade de formar recursos humanos em
diversidade e inclusdo (67%) e de desenhar planos de D&l (63%). Em Gltimo lugar, surge a necessidade de
desenvolver grupos de trabalho internos para debater temdticas de D&l (38%). Em pendltimo lugar, surgem as
necessidades de planos e estratégias para elimina¢cdo da discriminagéio e prevencdo de racismo e xenofobia na
organizacgdo (46%), e a divulgacdo interna e externa do mapa da diversidade da organizagdo (46%).
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Figura 15: Percecdo relativamente & eficacia ou viabilidade de diferentes agdes e ferramentas desenvolvidas por organizagdes.

As necessidades das entidades sociais (figura 16) sdo relativamente semelhantes as apresentadas pelas empresas:
60% das pessoas referem a falta de formagdo dos recursos humanos em diversidade e inclusdo, seguindo-se o
desenho de planos e estratégias para eliminar a discriminacdo e prevenir o racismo e a xenofobia dentro da
organizacdo (57%) e a diversificagdo dos recursos de recrutamento (57%). Em dltimo lugar, mencionam o
estabelecimento de protocolos e grupos de trabalho para gerir queixas e garantir a igualdade e a ndo discriminagdo
étnico-racial internamente (33%) e desenvolver grupos de trabalho internos sobre temdticas de D&l (40%).
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Figura 16: Percecdo das entidades sociais relativamente & eficacia ou viabilidade de diferentes agdes e ferramentas desenvolvidas por organizagdes.

1.3 Percegoes das organizagoes sobre varias dimensdes da D&I

A diversidade caracteriza-se pela multiplicidade, ou seja, tudo aquilo que apresenta pluralidade e que néo é
homogéneo. Em contexto social, a diversidade é a convivéncia, no mesmo local, de pessoas diferentes em relagdo
as suas caracteristicas, sejam elas visiveis (sexo, idade, origem étnico-racial, deficiéncia fisica, aparéncia, entre
outras) ou invisiveis (identidade de género, orienta¢do sexual, estado civil, orienta¢do politica e ideoldgica, religido,
nacionalidade, situagdo econdmica e familiar, experiéncias de vida, crengas, perspetivas, ideias e ideais, talentos,
educagdo, etc.).

Tentar tornar um local de contexto social mais inclusivo pode ser uma tarefa drdua: algumas estruturas sociais
impedem ou dificultam determinados grupos de pessoas a terem acesso a certos espagos por varios motivos, entre
eles os preconceitos, os esteredtipos e as micro-agressoes.

Entidade promotora Entidades parceiras
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Igualdade de oportunidades e recrutamento inclusivo

Ao longo do percurso de vida, existem inimeras varidveis e condi¢cées que podem pdr em causa o seu progresso, o
que pode resultar em nem todas as pessoas tenham as mesmas oportunidades. Esta desigualdade de oportunidades,
também é percecionada pelas pessoas inquiridas, sendo que tanto as empresas (83%) como as entidades sociais
(93%) quando questionadas concordam que nem todas as pessoas tém as mesmas oportunidades quando se trata de

4.0% i ‘3.0%

serem selecionadas para um emprego (figuras 17 e 18).

EMPRESAS ENTIDADES SOCIAIS
Todas as pessoas tém as Todas as pessoas tém as
mesmas oportunidades mesmas oportunidades
quando se trata de serem quando se trata de serem
selecionadas para um selecionadas para um
€mprego emprego
83.0% 93.0%
eSim e Nio eSim eNio eNS/NR

Figuras 17 e 18: Percegdo relativamente & igualdade de oportunidades nos processos de recrutamento.

Com base neste pressuposto, foi analisada a percegéo de profissionais de recursos humanos sobre a eficdcia da
aplicacdo de determinadas medidas num processo de recrutamento (figura 19). As pessoas das empresas destacaram
a argumentagdo e utilizagdo de dicas Uteis para trabalhar todas as dimensdes da diversidade (57%) e a formagdo
em enviesamentos inconscientes e recrutamento inclusivo para pessoas trabalhadoras de RH (54%) e o uso adequado
da linguagem inclusiva nas suas diversas formas como as medidas mais eficazes.

Com menos eficdcia, foi identificada a representatividade e diversidade das equipas de recrutamento (29%) e haver
curriculos cegos ou sem informag¢do que possam implicar enviesamentos ou preconceitos (42%). Equipa de
recrutamento e selecdo diversas sdo um dos pontos-chave de um recrutamento inclusivo adequado, de forma a
contrariar um dos principais enviesamentos inconscientes: existe uma tendéncia a contratar pessoas com um perfil
préximo do nosso. Assim, uma equipa de recrutamento e selecéio diversa, poderd beneficiar este processo, para que
todas as pessoas candidatas tenham as mesmas oportunidades.
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EMPRESAS

Como profissional de RH, que eficicia teriam as seguintes medidas para um processo de recrutamento inclusivo?

Curricul 100U SEIM
informacao que possa
impli

envie

r

recrutament lusivo
para trabalhadores/as

de RH

o

proconocitos

Figura 19: Percecdo das empresas relativamente & eficdcia de diversas medidas para um processo de recrutamento inclusivo.

Por sua vez, as entidades sociais (figura 20) apresentam percentagens mais elevadas e apontam medidas diferentes
das empresas: consideram que seria eficaz haver formagéo em enviesamentos inconscientes e recrutamento inclusivo,
tanto para profissionais de empregabilidade (67%) como para as pessoas em cargos de direcdo de projetos (63%).
Relativamente & existéncia de protocolos de atendimento tendo por base as varidveis e dimensdes da diversidade,
apenas 33% das pessoas das entidades sociais inquiridas consideraram ser uma medida eficiente.
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Como profissional de RH, que eficicia teriam as seguintes medidas para um processo de recrutamento inclusivo?

de intervencio

Projetos

Figura 20: Percecdo das entidades sociais relativamente & eficacia de diversas medidas para um processo de recrutamento inclusivo.

Ainda dentro da temdtica do recrutamento inclusivo e da igualdade de oportunidades, pretendeu-se aprofundar a
percecdo em relagéo das caracteristicas que consideram beneficiar e prejudicar as pessoas na fase de recrutamento
e selegdo (figura 21). Para os e as profissionais das empresas, as caracteristicas que mais beneficiam uma pessoa
durante a fase de recrutamento sdo o cardcter, a forma de ser e o comportamento (21%) e o seu nivel
cultural /educativo (21%), estando na ponta oposta do gréfico ser catdlico/a (1%).

Entidade promotora
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EMPRESAS

Caracteristicas que favorecem uma pessoa quando se trata de ser selecionada para um emprego
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recursos

econdmicos
Figura 21: Percecdo das empresas relativamente as caracteristicas que favorecem a selegéio de uma pessoa para um emprego.

As entidades sociais apresentaram as mesmas caracteristicas das empresas (figura 22): o nivel cultural /educativo
(19%), o cardcter, a forma de ser e o comportamento (18%) e, em oposi¢éo, ser catdlico/a (1%).

ENTIDADES SOCIAIS

Caracteristicas que favorecem uma pessoa quando se trata de ser selecionada para um emprego
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econdmicos

Figura 22: Percecdo das entidades sociais relativamente &s caracteristicas que favorecem a selecdo de uma pessoa para um emprego.
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No caso das caracteristicas mais prejudiciais durante um processo de recrutamento (figura 23), as empresas referiram
como principais ser de etnia cigana (11%), o cardcter, forma de ser e comportamento (11%), ser uma pessoa mais

oposta do grdfico surgem, ambas com 1%, ser homem e ser jovem.
EMPRESAS

Caracteristicas que prejudicam uma pessoa quando se trata de ser selecionada para um emprego:

velha (10%), o nivel cultural/educativo (10%), ter uma deficiéncia cognitiva (9%) e a aparéncia fisica (9%). Na ponta
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Figura 23: Percecdo das empresas relativamente &s caracteristicas que prejudicam a sele¢éio de uma pessoa para um emprego

e ser estrangeiro (8%).
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A opgdo ser homem ndo teve expressdo percentual como sendo prejudicial por nenhuma das pessoas participantes
das entidades sociais, tendo a categoria jovem sido apenas identificada por 1% das pessoas. Para estas entidades,

destacam-se como varidveis da diversidade mais prejudiciais durante um processo de recrutamento e selecdo ser de
etnia cigana (12%), ser portador de uma deficiéncia cognitiva (11%) ou fisica (10%), o nivel cultural /educativo (8%)
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Figura 24: Percecdo das entidades sociais relativamente &s caracteristicas que prejudicam a selegéo de uma pessoa para um emprego.

De acordo com os dados dos dois grdaficos anteriores, continua a ser visivel o preconceito e o desconhecimento
associados as pessoas de etnia cigana e d sua contratagdo, tanto por parte de empresas como de entidades sociais.
No Guia para um Recrutamento Inclusivo construido colaborativamente pela APPDI e pelas entidades participantes
no Grupo de Trabalho Empregabilidade, estd descrito que “os principios, valores e formas de atuar de cada elemento
da organizag¢do formam a sua cultura organizacional” e que esta deve moldar e ser moldada “pela forma como as
pessoas colaboradoras se comportam entre si e como lidam com pessoas fora da organizagdo™.
Assim, ter um Plano ou Estratégia de Diversidade e Igualdade ajuda a prevenir e a saber como atuar perante

discriminag&es, esteredtipos, preconceitos e micro-agressées no local de trabalho.
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2. Resultados Obtidos nos Focus Groups

Os focus groups criaram um momento de reflex&o mais profundo entre as pessoas profissionais participantes no que
diz respeito as questdes da diversidade e incluséo. Foram debatidas ideias e opinides de forma mais enriquecedora
e levantaram-se as questdes abordadas nos questiondrios assim como alguns dos seus resultados. Ao todo foram
realizados 9 focus groups: 3 com entidades sociais, 3 com empresas e 3 mistos.

Genericamente, as pessoas profissionais das entidades sociais que participaram nestes grupos caracterizam-se por
serem, maioritariamente, do sexo feminino, com caracteristicas étnico-raciais semelhantes entre si e por terem um grau
de escolaridade superior. No primeiro focus groups, participaram 5 profissionais do sexo feminino e 1 profissional
do sexo masculino; o segundo grupo foi constituido por 1 profissional do sexo masculino e 5 profissionais do sexo
feminino; mantendo a mesma tendéncia, o terceiro focus groups contou com a participagéo de 12 profissionais do
sexo feminino e 1 profissional do sexo masculino.

Apds a andlise dos focus groups, foi possivel perceber que existe uma sintonia nos discursos entre os grupos que
pertencem & mesma tipologia, isto &, entre profissionais de empregabilidade e profissionais de recursos humanos.

2.1. Discurso das entidades e das empresas

Categorizou-se, para uma melhor organizagdio, os discursos das pessoas profissionais participantes. A primeira
categoria diz respeito ao fratamento da diversidade na sociedade. Relativamente & opinido das empresas, a tendéncia
que se denotou foi que nem todas as dimensdes sdo tratadas por igual na sociedade em geral. Quando se questionou
as empresas referente ao tratamento na sociedade portuguesa, o debate levantou questdes de ferramentas e
politicas que as préprias implementam ou sentem a necessidade de implementar para dar resposta aos problemas
que vém da sociedade.

As pessoas que representam as empresas consideram que, dentro do seu local de trabalho, existem algumas
dimensdes que néo estdo a ser trabalhadas, devido & falta de questiondrios feitos as pessoas trabalhadoras, e
atendendo também ao facto de alguns dados, como a origem étnico-racial ou a orientagdo sexual, serem
confidenciais. De facto, foi referido que existem dimensées da diversidade que ainda néo sdo trabalhadas porque
as organizagdes ndo iniciaram esse trabalho, mas estdo conscientes dessa necessidade. Algumas organizacgdes de
maior dimensdo (multinacionais) tém refletido relativamente a sua estratégia de diversidade: estéo a trabalhar estas
questdes desde o inicio, especialmente devido ao facto de as politicas das suas organizacdes serem impostas e
importadas da sede do grupo.

No caso das entidades sociais, a maioria delas concordou que nem todas as dimensdes sdo tratadas por igual na
sociedade. Existe uma diferenca entre os focus groups dependendo da drea de intervencdo social: existem entidades
que intervém na drea da deficiéncia e que, por isso, admitem um défice noutras dimensdes, como por exemplo a
diversidade em razdo da orientacdo sexual, identidade e expressdo de género e das caracteristicas sexuais
(LGBTI+).

Na categoria relativa ao tratamento das diferentes dimensGes, as empresas mencionam mais vezes as dimensdes que
se relacionam com a diversidade étnico-racial, etdria, funcional e de género (subcategorias de andlise), sendo que
esta Ultima apresentou um discurso ambiguo: as empresas consideram ser uma dimensdo fundamental e reconhecem
a existéncia de discriminagéo, no entanto outras referem que é uma dimensdo muito trabalhada, no geral, pelas
organizagoes.

Existem ainda empresas que reconhecem ser uma dimensdo que ndo estd a ser trabalhada o suficiente, estando
conscientes da necessidade e urgéncia em fazé-lo, referindo que subsistem enviesamentos nas suas equipas que
necessitam de ser resolvidos.
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Analisando as tendéncias, as empresas abordaram mais questdes relativas a incluséo de grupos coletivos especificos
do que questdes de politicas internas, mencionando também projetos que tém ou tiveram em parceria com as
entidades sociais. Ou seja, a incluso de grupos em risco de exclusdo social é considerada pelas empresas como uma
estratégia de diversidade e inclusdo da organizagdo. Na generalidade, as suas experiéncias de recrutamento
inclusivo s@o uma das ferramentas ou medidas consideradas mais imprescindiveis por parte das pessoas profissionais,
indicando mais um passo no compromisso para com a inclusdo.

Para as entidades sociais a diversidade étnico-racial, de género e funcional foram as dimensdes da diversidade mais
mencionadas, estando este facto relacionado com as dreas de intervencdo de cada uma das entidades sociais
participantes. Foram abordadas menos vezes as dimenses da diversidade etdria, religiosa e em razdo da orientagdo
sexual, identidade e expressdo de género e caracteristicas sexuais (LGBTI+).

Quanto d perce¢do da discriminagdo e causas, as pessoas profissionais das empresas reconheceram, no geral, que tém
esteredtipos e enviesamentos e que estes sdo a base da discriminagdo, independentemente de néo terem identificado
quais. Todavia, algumas pessoas profissionais partilharam experiéncias na drea de RH relativamente a esteredtipos
com a idade, o género, a situagdo socioeconémica, cultural e outros preconceitos que aconteceram na organizagdo.
Poucas foram as pessoas que mencionaram as suas experiéncias pessoais. Foi (quase) consensual que a questdo dos
enviesamentos inconscientes deve ser trabalhada dentro das organizagdes.

Nas entidades sociais, as pessoas profissionais reconhecem que t&m esteredtipos e preconceitos principalmente nas
dimensdes da diversidade para as quais ndo estdo sensibilizadas, como é o caso da diversidade étnico-racial e
etdria. Algumas partilhas refletiram inclusive situag8es sensiveis que aconteceram com os seus grupos-alvos e para
com as proprias pessoas profissionais. Foi considerado por parte das entidades sociais que a origem destes
enviesamentos e problemas estd nos aspetos culturais e educativos da sociedade. As enfidades sociais reconheceram
que a base da discriminagédio séo os estereétipos e que esta acontece de forma mais acentuada quando a percegéio
da diferenca é mais visivel, havendo mais risco de vitimizagédo.

Na categoria discriminagdo multipla, em geral, as entidades sociais e as empresas ndo estéio a abordar as diferentes
dimensdes a partir de uma perspetiva da interseccionalidade. Existe, por parte das organizag¢des participantes, um
reconhecimento dos diferentes motivos pelos quais as pessoas podem ser discriminadas. Por exemplo, algumas
entidades empregadoras tém experiéncias que abordam diferentes tipos de discriminagdes, mas ndo estdo a fazer
avaliagdes de diagnéstico & sua populacdo para perceber os diferentes motivos pelo qual esta discriminagdo
acontece em determinados grupos-alvo. Por enquanto, existem profissionais que t&m reparado e refletido que
algumas organizagdes tratam todas as discriminagdes como se fossem Unicas.

No que diz respeito a enviesamentos inconscientes, as entidades sociais admitem que este é um tema fundamental a
ser trabalhado externa e internamente. As pessoas profissionais presentes analisaram os seus enviesamentos e os
exemplos apresentados relacionam-se, maioritariamente, com a diversidade de género e étnico-racial. J& as
empresas reconheceram que trabalhar estes enviesamentos é a chave para se prevenir a discrimina¢do. De realcar
que um grupo de empresas partilhou as suas boas prdticas nesta drea, identificando a necessidade de fazer formagéo
de prevencdo de enviesamentos inconscientes com profissionais de RH. No entanto, reconhecem que para o sucesso
desta medida existe um sentido de obrigatoriedade necessdrio e que a utilizagdo de curriculos cegos foi uma das
ferramentas mais eficazes e inovadoras para as empresas para combater enviesamentos.

Quanto & andlise das politicas de igualdade e diversidade, esta categoria foi subdividida em 3 grupos: 1)
obrigatoriedade vs. voluntariamente, 2) quotas e 3) planos para a diversidade e igualdade. As empresas dividiram-se
em 2 grupos, existindo pessoas que consideram que esta intervengdo deve ser mais abrangente, através de politicas
de educacdo e de planos de igualdade e diversidade que obriguem as empresas a ter objetivos e agdes (com
flexibilidade); e aquelas que concordam e defendem a existéncia de medidas mais rigidas, como as quotas. As
empresas percecionam estas medidas/ferramentas como Uteis se fizerem parte de uma estratégia global de
diversidade, alinhada com outras politicas governamentais.
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Para as pessoas participantes do sector empresarial, as avaliagées de diagndstico a sua populagdo com vista &
elaboragdo de planos de diversidade e igualdade sdo uma 6tima politica para uma gestdo mais eficaz das diferentes
dimensdes da diversidade. Algumas pessoas profissionais afirmaram que estes planos deveriam ser obrigatérios
por lei. Relativamente & concretizagéio das medidas, as empresas consideram que os incentivos econémicos sdo um
estimulo para a sua implementagdo, como por exemplo a constru¢do de espacgos de trabalho mais inclusivos ao nivel
da acessibilidade. Porém, referem que esta op¢do néio pode ser o Unico incentivo para se trabalhar a diversidade,
devendo esta ser vista como responsabilidade por parte da organizagéo para com a sociedade.

Ainda sobre a temdtica das quotas, as empresas mencionaram que esta obrigatoriedade é necessdria para fazer
cumprir determinadas representatividades e que devem ser um instrumento utilizado de forma pontual e num curto
espaco de tempo para fazer equilibrar uma desigualdade que, de forma natural, ndo é possivel de fazer.

Relativamente & integragdo de pessoas com deficiéncia, foram antecipadas eventuais dificuldades para as
empresas cumprirem a nova lei de quotas que entra em vigor em 2023, apesar de ndo discordarem na sua
totalidade com a medida. Por um lado, existem discursos a favor desta medida enquanto fundamental para atingir
resultados nesta drea, ndo devendo ser exclusiva. Por outro lado, alguns discursos foram contra, salientando que a
meritocracia deve ser a questdo-chave para a contratacdo das pessoas. Relativamente as politicas, as entidades
sociais, na sua maioria, concordaram que devem ser vistas como um meio e ndo um fim. Acima de tudo, foi mencionada
a politica de quotas, ndo deixando de parte o facto de estas ndo serem as Unicas ferramentas que existem no que
diz respeito ao combate & discriminagcdo. Mais uma vez, referiu-se a importéncia de ter planos de diversidade e
igualdade que contemplem uma visdo mais personalizada, Util e eficaz no combate as discriminagdes, atendendo as
caracteristicas das empresas e ao seu dominio e enquadramento socioeconémico.

Quanto ao papel que o Estado assume, as pessoas profissionais referem que este deve ser mais ativo e exemplar,
devendo aplicar as ferramentas e medidas também nas suas instituicdes para que as organizages possam vé-lo
como um bom exemplo e seguir essas boas prdticas. As entidades sociais acreditam que a agenda politica deve
alargar o seu dominio de dreas e investir na diversidade como um todo e néio em apenas algumas temdticas. As
empresas refletiram sobre os diferentes sucessos das medidas j& desenvolvidas e implementadas por si, como é o
caso de projetos para a inclusGo de pessoas com deficiéncia, de migrantes ou de mulheres em situacdo de
vulnerabilidade, programas de combate aos enviesamentos inconscientes, entre outros.

As empresas assinalaram diferentes dificuldades na implementacdo de medidas relativamente & diversidade.
Algumas pessoas profissionais confirmaram a necessidade de haver mais recursos financeiros e mais pessoas
profissionais de RH dedicadas exclusivamente & drea de diversidade e inclusdo. Outras pessoas ndo consideram
tanto que o foco seja a falta de recursos humanos ou econémicos, mas sim a falta de tempo para refletir relativamente
a novas medidas, ferramentas e realizagdo de diagnédsticos. Neste sentido, as pessoas profissionais das empresas
manifestaram a necessidade de comecar a trabalhar na realizacdo de diagndsticos de forma a avaliar a sua
diversidade interna.

Outras das questdes que foram também assinaladas foi a necessidade de formar todas as pessoas do departamento
de RH. Ou seja, as pessoas profissionais percebem que nédo ter colegas com formagdo em D&l é uma questdo que
dificulta a boa implementagéio de medidas e ferramentas. Ndo obstante, algumas empresas assinalaram que incluir
formagdes obrigatérias para as pessoas profissionais é um sucesso. Neste sentido, confirma-se novamente a percec¢do
de que certas medidas precisam de obrigatoriedade para atingir os seus objetivos. Outra das questdes apontadas
foi a necessidade de elaborar e divulgar ferramentas praticas para os diferentes grupos de profissionais.

No caso das pessoas profissionais que representam as entidades sociais, a reflexdo feita foi que é preciso
transversalizar esta questdo na organizagdo. Ou seja, se a entidade estd a intervir com pessoas de determinado
grupo em risco de exclusdo social, pode ndo ter pessoas contratadas diretamente deste coletivo.
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Na sua maioria, as entidades sociais concordam que existe ainda um longo caminho a percorrer na drea da D&l.
Contudo apontam como principais sucessos a formagdo continua das pessoas, o recrutamento e integragdo inclusiva
dentro das préprias organizac¢des e os planos de igualdade.

Os principais desafios encontrados passam pela ado¢do de algumas medidas governamentais, pelo apoio financeiro,
pela necessidade de desconstruir alguns preconceitos dentro da prépria organizagdo e pela dificuldade em contactar
com empresas. Os sucessos e desafios foram os Ultimos tépicos abordados nos grupos focais com as entidades sociais
e empresas, separadamente. Esta questdo foi retomada nos grupos focais mistos, abordada no préximo subcapitulo,
onde as empresas e as entidades sociais puderam analisar que sucessos e desafios esperavam numa e noutra
tipologia de organizagdo.

2.2. Discurso das entidades e das empresas nos grupos mistos

A metodologia de investigacdo previa a realizagéio de “grupos focais mistos”, ou seja, encontros conjuntos com
profissionais de empresas e de entidades sociais. Destes encontros, destaca-se a relevéncia da articulagdo entre
empresas e entidades sociais para garantir o sucesso na integragéo profissional. Por um lado, a empresa conhece
bem as necessidades do seu negécio, as tarefas especificas de cada fun¢do e a capacidade de as executar; por
outro lado, as entidades sociais conhecem as pessoas candidatas e as caracteristicas especificas da pessoa ou do seu
grupo, pelo que sé através deste trabalho colaborativo é possivel fazer um matching capaz de promover um processo
de recrutamento inclusivo com sucesso. No que toca aos desafios, foi referido que nem sempre as entidades sociais
conseguem cumprir os prazos que as empresas tém para preencher determinada vaga: é necessdrio trabalhar com
as pessoas candidatas de determinado grupo em risco de exclus@o social para que consigam cumprir os requisitos
da fungéio e que a integragdo seja bem feita, reduzindo o risco de insucesso ou de desisténcia.

Foram identificados outros desafios de D&l das empresas, nomeadamente:

e Necessidade de sensibilizar todas as pessoas da empresa e néo apenas as pessoas que vdo estar em
contacto direto com a pessoa que vai ser acolhida, tendo sido referido que é fundamental aumentar esta
sensibilizacdo das pessoas para a diferenga;

e Articulagdo de varias entidades sociais e dispersdo de informagdo é um desafio de tempo, uma vez que,
regra geral, cada entidade social trabalha uma drea especifica. Isto implica também um investimento
financeiro, assim como uma boa capacidade de gestéo de parcerias;

e Comunicagéio empresa - entidade social deve ser transparente e aberta. A linguagem utilizada pelas
pessoas destas dreas é especifica e nem sempre é fdcil haver um entendimento visto que as linguagens e
formas de trabalhar sdo muito distintas;

e Acolhimento de pessoas migrantes com situagdio documental nédo regularizada e a dificuldade
burocrdtica de resolver estas situagdes;

e Agilizagdo de medidas pUblicas de apoio & contratagéio, uma vez que os timings de contrata¢do nem sempre
estdo alinhados com os prazos de resposta dados. Isto é, o acesso a medidas de apoio & contratacdo
previstas, por exemplo, pelo Instituto de Emprego e Formacdo Profissional (IEFP), e os prazos de necessidades
da empresa nem sempre estdo em concorddncia;

e Conhecimento da diversidade, ou seja, é necessdrio perceber como chegar a determinadas pessoas ou
grupos de pessoas sem o fazer de forma intrusiva ou violando a esfera pessoa.

Também da parte das entidades sociais foram identificados alguns desafios, dos quais se destacam:
e Dificuldade de acesso s empresas, uma vez que nem sempre existe uma comunicagéo direta. Muitas vezes,

as entidades sociais s6 conseguem trabalhar com empresas com quem jG tém contacto ou algum tipo de
protocolo estabelecido;
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e Politicas de recrutamento e sele¢do segmentadas de acordo com as dimensées da diversidade: é
importante ndo esquecer que existem multiplas dimensdes da diversidade e que a mesma pessoa representa
diferentes dimensdes e experiéncia de vida, sendo por isso necessdrio trabalhar o conceito de
interseccionalidade;

e Dificuldade de valorizagdo de determinadas pessoas no mercado de trabalho: algumas pessoas sentem
dificuldade em mostrar o seu valor para o mercado de trabalho, tendo sido dado o exemplo das pessoas
com deficiéncia que, por diversas vezes, sdo questionadas quanto ao seu nivel de incapacidade.

Foram ainda abordados desafios mituos. Por um lado, as entidades sociais sugerem que as empresas possam indicar
o que necessitam das entidades sociais e que identifiquem as boas prdticas que tém para que as entidades sociais
possam contribuir para a incluséio de profissionais nas suas organizagdes. Do ponto de vista das empresas, estas
propéem que o papel das entidades sociais deve ser passar por fazer uma monitorizagdo e acompanhamento
continuos daqueles e daquelas que sdo pegas-chave dentro das organizagdes.

Da andlise aos vdrios grupos focais, salienta-se a questdo da comunicagéo entre empresas e entidades sociais, tendo
sido sugerida a importéncia de haver pessoas de contacto dentro de cada organizac¢do para o efeito.

Foram abordadas vérias temdticas consideradas chave para formar profissionais, nomeadamente:

e Orientagdes sobre as diferentes fases do processo de recrutamento, desde a elaboragdo de andncios com
utilizagdo de linguagem inclusiva, a dicas sobre perguntas a fazer (e a néo fazer) na fase de entrevista e
ainda sobre a fase do acolhimento, integrac¢do e de desenvolvimento da pessoa selecionada;

e Dicas prdticas para a integragéo de determinados coletivos, como por exemplo integragdo de pessoas com
deficiéncia, migrantes, pessoas de etnia cigana, entre outros;

e  Maior conhecimento e enquadramento da legislacdo e incentivos & contratagdo para a diversidade;

e Desmistificagdo de conceitos e glossdrio;

e Partilha de boas préticas com casos reais, que demonstrem fatores de sucesso e o papel da empresa e da
entidade social no processo de recrutamento;

e Sensibilizagéio sobre a temdtica da diversidade e formacdo de profissionais das organizac¢des, desde
profissionais responsdveis pelo recrutamento, a equipas de acolhimento e pessoas em cargos de dire¢do e
chefia.

Assim, a andlise dos grupos focais revela que, tanto empresas como entidades sociais, tém prdticas de sucesso em
matéria de D&I, algumas bastante consolidadas, pelo que se apurou ser Util a todas as organizagdes a compilagdo
de dicas prdticas que possam facilitar o trabalho entre ambas. E consensual que o trabalho colaborativo entre
empresds e entidades sociais é reconhecido como uma boa prdtica, podendo ser o ponto de partida para a
elaboragdo dos Guias. Em termos metodolégicos, conclui-se que estes Guias devem ser de fdcil acesso e leitura, com
diferentes capitulos de acordo com o publico-alvo a abordar, sendo fundamental criar recursos de acesso répido,
que incluam a componente legislativa e informagdo sobre incentivos & contratagdo existentes.
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CONCLUSOES

A possibilidade de realizar inquéritos e fazer vdrias sessdes de grupos focais permitiu aceder a um conjunto percegdes

e conhecer a realidade e prdticas implementadas por empresas e entidades sociais. O conhecimento generalizado

das dimensdes da diversidade na prépria organizagdo é pouco robusto e as organizagdes ndo ddo o mesmo foco a

todas as dimensdes.

E fundamental investir em acdes de sensibilizacdo ou de formacéio, como por exemplo em enviesamentos
inconscientes, uma vez que existem profissionais que ainda ndo estéio alerta para estes processos ou que,
reconhecendo a existéncia destes enviesamentos, néo conseguem fazer essa reflexdo individual de forma a
identificarem os seus préprios preconceitos.

Além da formagdo e sensibilizagéo, é consensual também a importdncia de trabalhar um recrutamento
inclusivo para profissionais que trabalham a drea da empregabilidade ou que estejam em processos de
recrutamento e selegdio, visto que é uma etapa fundamental para garantir a contratagdo de pessoas diversas.
Os dados que expressam a diversidade nem sempre estdo facilmente acessiveis e, quando existem, a forma
como sdio apresentados/compilados (nomero absoluto, percentagem, entre outros) é varidavel.

Em termos de politicas e ferramentas de promo¢do da diversidade, empresas e entidades sociais estéo
conscientes do que se pode desenvolver nas suas organizagdes e do caminho que ainda é necessdrio
percorrer, apesar das prdticas j& existentes e de algumas delas estarem bastantes consolidadas.

As entidades sociais d&o prioridade & integracdo dos seus publicos-alvo nas empresas, ao invés de
reforgarem os seus processos de recrutamento e acolhimento interno noutras vérias dimensées da diversidade.
Ambas as tipologias de organizagdo salientaram a importéncia da construcdo e implementacdo de Planos
Estratégicos para a Diversidade e Igualdade adaptados ao seu contexto.

A necessidade de cria¢do de guias praticos e acessiveis a todas as pessoas profissionais, com base na
experiéncia j& adquirida pelas organizagdes participantes.

Assim, com base no levantamento efetuado através de entrevistas e grupos focais que envolveram profissionais de

entidades sociais e empresas, serdo elaborados, colaborativamente, e testados 2 guias de formag¢do para

profissionais de RH e de entidades sociais, de forma a criar ferramentas prdticas, com dicas Gteis e reais que apoiem

as organizagdes a promover um processo de recrutamento inclusivo, promovendo a igualdade de oportunidades entre

todas as pessoas.

25

(= FUNDACAO FUNDAGAO [
%5 CALOUSTE GULBENKIAN B £ annero A®APPDI



