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Resumo

A diversidade aumentou na forg¢a de trabalho nas ultimas tanto nos Estados Unidos (US Bureau
of Labor Statistics, 2012) como internacionalmente (Mor Barak, 2011), e a tendéncia ¢ que
continue a crescer (Jackson et al. 2003, Triandis et al.1994, Williams & O’Reilly 1998). Um
fenomeno que tem vindo a originar novos e complexos desafios politicos e organizacionais,
que tém sido descritos na literatura (Phillimore, 2015; Vertovec, 2007). A iniciativa europeia
das Cartas para a Diversidade nasceu com o intuito de estimular e potenciar a diversidade nas
organizacgdes. Assim, a Carta Portuguesa para a Diversidade (CPD), aplicou um questionario
de monitorizagdo, no ano de 2017, e outro no final de ano de 2018. O presente estudo pretendeu
analisar os resultados dos mesmos, no sentido de uma reflexao sobre os impactos da assinatura
da CPD. Deste modo, pretende servir como ferramenta de reflexdo sobre a gestdo da
diversidade nas organizagdes signatarias. Com uma amostra de 52 organizagdes na primeira
vaga, ¢ de 45 na segunda, enquadrando-se num estudo exploratério. Apesar de ndo ter sido
possivel inferir uma melhoria nos impactos da CPD, dado que apenas 16 organizagdes
responderam em ambas as vagas, foi exequivel concluir que a diversidade foi descrita como
uma mais-valia pelas organizagdes, ¢ que foram incluidas nas suas iniciativas as varias
dimensdes da diversidade. Os resultados sdo discutidos a luz da literatura sobre diversidade
organizacional. Por fim, s3o apresentadas sugestoes para futuras pesquisas € uma proposta de

otimiza¢do do instrumento de monitorizagao.
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Abstract

Diversity has increased in terms of the workforce in the recent decades, both in the United
States (US Bureau of Labor Statistics, 2012) and internationally (Mor Barak, 2011), and the
trend is for this to continue to grow (Jackson et al. 2003, Triandis et al. .1994, Williams &
O'Reilly 1998). A phenomenon giving place to new and complex political and organisational
challenges have been added to the literature (Phillimore, 2015; Vertovec, 2007). The European
Charters for Diversity initiative was created to stimulate and enhance diversity in associations.
Thus, the Portuguese Charter for Diversity (CPD) applied a monitoring survey in 2017, and
another at the end of 2018. This study aimed to analyse results and to reflect on the impact of
the CPD signature. Serving as a reflection tool on the coordination of diversity in the signatory
associations. With 52 associations in the first wave, and 45 in the second, they fit into an
exploratory study. Although it was impossible to determine an improvement in the impacts of
CPD, given that only 16 organisations feedback was obtained in both waves, it was concluded
that diversity was considered an added value by these organisations, and them including various
forms of diversity in their initiatives. These results are discussed in light of the literature on
organisational diversity standpoint of view. Finally, there are suggestions for future research

and a proposal for optimising the monitoring tools.
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Introducio

O presente estudo surge no contexto da Carta Portuguesa para a Diversidade (CPPD) e consiste na
realiza¢do de uma analise de possiveis impactos da mesma, nas organizagOes signatarias. Deste modo,
pretende servir como uma ferramenta de reflexdo sobre a gestdo da diversidade nas organizacdes
signatarias portuguesas.

O objetivo geral consiste em analisar o nivel de comprometimento com a diversidade, das
organizagdes signatarias, e se este, ¢ operacionalizado em iniciativas concretas. Os objetivos especificos
incluem: a caracteriza¢do das organizacdes signatarias, a analise da percecdo das organizagoes, sobre
os impactos da assinatura da carta, nomeadamente sobre: o papel da diversidade para as organizagoes;
o nivel de sensibilizacdo e dominio do conceito de diversidade; e os tipos de praticas, no campo da
diversidade, que as organizagdes adotam a nivel do: Compromisso da Gestdo e da Comunicagdo;
Recrutamento e Selecdo, Formagao e Desenvolvimento e Condigdes de trabalho; Estruturas pressentes
na organizagdo de apoio a inclus@o; e motivos contrarios e/ou obstaculos a implementagdo de agdes

concretas pro diversidade.

Contextualizaciao do conceito de diversidade

O construto diversidade, tende a ser descrito como as diferengas e caracteristicas nos individuos,
que podem ser observaveis, demograficas e prontamente detetaveis (por exemplo, sexo, etnia e
idade), ou dimensdes relacionadas a tarefa (por exemplo, estatuto/posi¢do na organizacdo, nivel
académico e experiéncia laboral/curriculum), bem como dimensdes psicologicas (por exemplo,
atitudes, personalidade e valores) (Bond & Haynes, 2014).

A nivel global, e sobretudo nas economias mais prosperas, tem havido um aumento
significativo da diversidade (Vertovec, 2007), nomeadamente a diversidade organizacional (van
Knippenberg & Schippers, 2007). De acordo com Klingner (1994), desde as décadas de 40/50, que
a composicao demografica de muitos locais de trabalho, se esta a alterar radicalmente. Também
existe evidéncia que sugere que outras dimensoes da diversidade menos visiveis, como a orientacao
sexual ou religiosa e alguns tipos de deficiéncia, também estdo cada vez mais presentes na forga de
trabalho (Catalyst, 2012).

A diversificagdo da forca de trabalho esta relacionada com um conjunto de mudancgas, na
missdo, cultura, politicas e programas organizacionais, projetados para aumentar a eficacia
organizacional, transformando de uma tendéncia em tolerar a diversidade, para o respeito ¢ a
valorizagdo da mesma (Klingner, 1994). De acordo com esta perspetiva, a diversidade
organizacional, requer e tende a gerar, uma transformagdo na forma como as organizagdes fazem

as suas atividades e/ou negdcios, ao invés de uma simples e exclusiva adaptacdo das politicas e
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iniciativas pré-existentes, com a inten¢do de responder as necessidades especificas de determinados
grupos. Deste modo, a diversidade requer um empenho para caracterizar, ¢ compreender a variedade
de conhecimentos, competéncias e habilidades (“knowledge, skills, and abilities”; KSAs), que
membros de diversas culturas e grupos tém potencial para trazer para o local de trabalho, no sentido
de estimular conscientemente esses KSAs, como uma peca-chave para tornar as organizagdes bem-
sucedidas e produtivas (Klingner, 1994).

A fase da globalizagdo que o mundo experiéncia, e a consequente mudanga demografica da
forca de trabalho, e as subsequentes pressdes sociais para igualdade e integracdo, tornaram a gestao
da diversidade mais desafiante (Singh et al.,2013).Ao redor da necessidade indiscutivel de gerir
melhor a diversidade, nasce a Carta para a Diversidade (CPD). A CPD foi criada por iniciativa da
Comissdo Europeia no ambito da Estratégia Europa 2020, e ¢ um instrumento que tem como
proposito promover o crescimento inteligente, sustentavel e inclusivo da UE (Unido Europeia), e
que tem como missdo e principio a promocao da diversidade, entendida como o reconhecimento, e
o respeito e valorizagdo das diferencas entre as pessoas, incluindo particularmente as diferencas
relativas ao sexo, identidade de género, orientacdo sexual, etnia, religido, credo ou crenga, territorio
de origem, cultura, lingua, nacionalidade, naturalidade, ascendéncia, idade, estado civil, situacao
familiar, orientagdo politica, ideoldgica ou social, situagdo econdmica, estado de satde, deficiéncia,
estilo pessoal e formacdo. Trata-se de um documento assinado de forma voluntaria por
organizagdes de varios setores (publico, privado, com e sem fins lucrativos), que prevé o
comprometimento com a Diversidade, como um valor fundamental da identidade organizacional ¢
um principio orientador das politicas e a¢des, internas e externas das organizac¢des (APPDI, 2020).

A Carta Portuguesa para a Diversidade, foi fundada a 31 de mar¢o de 2016, contudo,
desconhece-se o impacto dessa subscri¢do para as organizagOes signatarias. Existem dados
recolhidos, de dois questionarios de monitorizagdo, respondidos voluntariamente, pelas
organizagdes signatarias, uma primeira vaga em 2017 e uma segunda vaga do fim de 2018 e do
inicio de 2019. Até a presente data, os mesmo ainda ndo tinham sido analisados aprofundadamente.

O presente trabalho de projeto, tem, assim, como propoésito, analisar os dados, reportar os
respetivos resultados, e propor medidas futuras. O mesmo, esta dividido por V capitulos. O capitulo
I, contém uma revisao de literatura relevante sobre a diversidade, nomeadamente a organizacional,
¢ a gestdo desta, bem como, uma visdo geral das Cartas da Diversidade na Unido Europeia, mais
precisamente de Portugal, e uma descricao da sua relevancia para as organizagdes.

O Capitulo Il especifica os objetivos do presente estudo e descreve os passos metodologicos
realizados, desta forma, esta seccdo divide-se por subcapitulos, descrevendo o procedimento da
recolha de dados e as técnicas de analise de dados. O Capitulo III, esta divido em dois subcapitulos,
um que descreve os resultados encontrados e a interpretagdo dos mesmos. O Capitulo IV, apresenta

uma discussao geral sobre os resultados, e uma proposta de melhoria/otimizagao do instrumento de
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monitorizagdo. Por fim, uma reflexdo sobre as contribui¢des e limitagdes praticas do mesmo,

fazendo sugestdes para futuras pesquisas no ambito da Carta Portuguesa da Diversidade.
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Capitulo I — Enquadramento Teérico

1.1 A diversidade em contexto

A diversidade tem sido considerada um dos aspetos mais representativos das sociedades
contemporaneas. Caracteristicamente conceptualizada como as diferencas entre os individuos em
qualquer caracteristica que possa levar a perce¢ao de que outra pessoa ¢ diferente, (van Knippenberg
et al., 2004). Podendo também ser percebida como uma caracteristica de um agrupamento social
(grupo, organizacdo, sociedade), que reflete o grau em que existem diferencas objetivas ou
subjetivas, entre as pessoas, dentro do grupo (Jackson 1992, Triandis et al. 1994, Williams &
O’Reilly 1998).

A diversidade, diz respeito a um nimero quase ilimitado de dimensdes, variando de
nacionalidade, de histdrico religioso a historico funcional, de competéncias de tarefa a aptiddes
relacionais, e de inclinag@o politica a preferéncia sexual (van Knippenberg et al., 2004). Todavia,
na pratica, a investigagdo sobre diversidade tem se focado particularmente, em género, idade, etnia,
estabilidade socioecondomica, nivel académico, e experiéncia profissional (Milliken &
Martins, 1996; Williams & O'Reilly, 1998).

Variadas pesquisas sugeriram que a diferenca mais relevante subjacente as dimensoes da
diversidade, ¢ aquela entre a diversidade de categorias sociais e a diversidade
informacional/funcional (van Knippenberg et al., 2004). A diversidade de categorias sociais, isto &,
as diferencas em atributos prontamente detetaveis, como sexo, idade e etnia — e a diversidade
informacional / funcional - diferengas em formas menos visiveis, e derivados atributos que sdo mais
relacionados ao trabalho, como experiéncia e/ ou competéncias laborais e nivel académico (Jackson,
1992; Jehn, et al., 1999; Milliken & Martins, 1996; Tsui et al.,1992). Essas distingdes, podem
conceber obstaculos que impedem a aceitag@o ou a inclusdo dos trabalhadores (Prasad et al., 20006).
A diversidade diz respeito a forma como os individuos se percecionam a si proprios e aos outros,
sendo que essas percegdes condicionam as suas interagdes (Patrick & Kumar, 2012).

A diversidade, também pode ser definida por identidades sociais que carregam uma historia
de acesso diferenciado, tanto a recursos como a influéncia, dentro da sociedade (Bond & Haynes,
2014). As limitagdes possiveis, com que se confrontam certos grupos sociodemograficos podem
variar, bem como as questoes ¢ as dindmicas que circulam em torno, trazendo novos desafios
particularmente exigentes para as organizacdes (Ely & Roberts, 2008; Fassinger, 2008). Em
Portugal também ainda se denota pouca representatividade de pessoas portadoras de deficiéncia no
mercado de trabalho. De acordo, com os Censos (2001), 71% da populagdo residente em Portugal,
com 15 ou mais anos com deficiéncia, ndo tinha atividade econémica e 3% estava no desemprego
(PORDATA 2021) e em 2019 esse nimero subiu para 4,2% (ODDH, 2020). Concebido pelo
Observatorio da deficiéncia e direitos humanos (ODDH), o Relatorio “Pessoas com Deficiéncia em

Portugal — Indicadores de Direitos Humanos 2020” evidenciou as repercussoes laborais negativas
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da pandemia provocada pela Covid-19, nas pessoas com deficiéncia, salientando a vulnerabilidade
estrutural deste grupo no acesso ao emprego. O Inquérito Europeu as Condi¢des de Vida e
Rendimento (EU-SILC, 2018) evidenciou que em 2018, a taxa de abandono escolar precoce nos
alunos e alunas com deficiéncia com idades entre os 18 e os 24 anos em Portugal era de 21,9%,
bastante superior a percentagem dos alunos sem deficiéncia (11,8%) (ODDH, 2021; PORDATA,
2021). Porém, depois do dia 1 maio de 2021, as pessoas com qualquer tipo de deficiéncia podem
procurar emprego através de uma nova agéncia que articula empresas ¢ setor social. (TSF, 2021).

No que diz respeito as disparidades de género, a politica portuguesa revela ainda
desigualdades entre homens e mulheres. Portugal, nunca teve uma mulher como presidente da
republica, e teve apenas uma primeira-ministra ¢ uma presidente da Assembleia Constituinte e
Assembleia da Republica (. Porém, no que concerne ao nimero de deputados houve uma
significativa melhoria, sendo que em 1976 havia 15 mulheres deputadas e em 2019, o niimero
ascendeu a 89 deputadas (39%) (PORDATA, 2021).

O mundo laboral em Portugal, também reflete as desigualdades de género, nomeadamente,
na remunera¢do média, dos homens no ano de 2019, era 1.073,8 curos ¢ a das mulheres é de 922,6
euros (PORDATA, 2021), a disparidade entre sexos na remuneragdo base média mensal dos
trabalhadores por conta de outrem, em 2019 era -14,1%, em 1985 era -22,1% (EUROSTAT, 2020).

Na percentagem de desempregados inscritos nos centros de emprego ¢ de formagdo
profissional, mais uma vez encontra-se uma disparidade entre sexos: em 1983, 4,6% eram homens
e 11,6% mulheres, em 2019 os homens representavam 5,8% e as mulheres 7,1% (PORDATA,
2021). No numero de docentes no ensino superior, se observa uma disparidade ainda presente, visto
que a percentagem de docentes do sexo feminino do ensino superior, no ano de 2001 o total de
mulheres era 40,8%, ¢ nas universidades de 37,2% e no sistema politécnico de 46,5%. No ano de
2019, houve uma ligeira melhoria, de 45,8% em ambos os ensinos, € no sistema universitario 44,1%,
e no politécnico 48,5% (PORDATA, 2021),

No sector politico, também verifica desigualdades de género , sendo que a percentagem de
mulheres nos governos nacionais, em 2003, apenas 22,6% mulheres nos governos nacionais na
UE27, no mesmo ano em Portugal contabilizavam-se 18,9%. Em 2020, a percentagem subiu para
32,7 na EU e em Portugal 38,6%. Relativamente a percentagem de mulheres em quadros superiores,
nos conselhos de administragdo nas maiores empresas cotadas em bolsa, também houve um ligeiro
aumento, embora menos significativo do que nas restantes areas, sendo a percentagem da UE27 em
2003, 8,2 %, e em Portugal 3,5 %, em 2020 houve um aumento, sendo a percentagem da EU27 de
29,5%, e de Portugal, 26,6% (PORDATA, 2021). Os homens, quando inseridos no mercado laboral,
habitualmente ocupam cargos mais elevados do que as mulheres. A titulo de exemplo, um tergo
(33%) dos gerentes na UE em 2019 eram mulheres. A percentagem de mulheres nesta posi¢ao nao

era superior a 50% em nenhum dos Estados-Membros (EUROSTAT, 2021).
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Na UE em 2018, as mulheres auferiam 14,8% menos do que os homens quando comparada
a média bruta por hora. Em média, as mulheres auferiram menos do que os homens em todos os
Estados-Membros, embora as disparidades salariais entre homens e mulheres sejam variaveis
(EUROSTAT, 2021).

Algumas investigagdes sugerem que 0s grupos minoritarios t€m uma probabilidade inferior,
de exercer e desempenhar posigdes de lideranga nas organizag¢des, uma disparidade que é superior
no topo da hierarquia organizacional (Wilson et al., 2013). Particularmente, quando membros de
grupos minoritarios sdo promovidos e ascendem a cargos de autoridade ¢ poder, tende a ser em
segOes ou géneros de atividades, de baixo vencimento e prestigio, em que estdo em grande niimero
(especialmente as oriundas de minorias étnicas) (Stainback & Tomaskovic-Devey, 2009). Estudos
sugerem ainda que esses lideres oriundos de grupos minoritarios, tendem a distanciar-se das
questdes de diversidade, consequéncia de possiveis pressdes para se conformarem a tais orientagdes
culturais e quica com o receio de destacar a relevancia das diferencas de estatuto (sobretudo étnico)
(Bradshaw & Wicks, 2000; Wilson et al., 2013). A nivel laboral em Portugal, a titulo de exemplo,
em 2011 a populagdo de nacionalidade cabo-verdiana, tinha uma taxa de desemprego de 28%,
comparativamente com a de nacionalidade portuguesa 13% (menos de metade), estando também
empregada em profissdes pouco qualificadas (37% vs. 13%), e a auferir rendimentos, em média,
124 euros mensais a menos (479 euros vs. 603, em 2009) (Roldao, 2016). A desigualdade ¢ mais
evidente, nas profissdes de topo, uma vez que os Cabo-verdianos eram apenas 2,6% vs. 23% em
2011 (Raposo et al., 2019). Em 2009, os poucos que ocupavam profissdes intelectuais e cientificas
auferiram, em média, menos 564 euros mensais (Raposo et al., 2019). Porém, em Portugal, a
representatividade étnico-racial na esfera politica, teve um avango pequeno, mas significativo, com
a entrada historica de trés deputadas negras no parlamento portugués no atual governo.

Pelas razoes supramencionadas, houve um crescimento global, de progressos legislativos,
que condenam praticas discriminatorias no mundo laboral, com base no sexo, género, origem
étnico-racial, deficiéncia, religido e nacionalidade (Mor Barak, 2011). O ideal de inclusdo efetiva
dos grupos minoritarios em determinados sectores, ja se tornou uma exigéncia legal em muitos
paises (por exemplo através de quotas), contudo ainda ha muitos esforgos a serem feitos, no sentido
alcangar um clima de diversidade positiva nos locais de trabalho e na regulamentacdo (Report

inequality, 2018).

1.3 Abordagens tedricas a diversidade organizacional

A diversidade organizacional, pode ser descrita como a distingdo entre atributos demograficos

rapidamente observaveis, e atributos menos facilmente discerniveis, mais relacionados ao trabalho,

como diferencas na formagdo educacional ou pratica (Jackson 1992, Jehn et al. 1999, Milliken &
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Martins 1996, Pelled et al. 1999, Schneider & Northcraft 1999, Tsui et al. 1992; cf. Harrison et al.
1998).

Desde a década de 70/80, que a diversidade aumentou nos grupos de trabalho das organizagoes,
nomeadamente na sua composi¢do demografica (Jackson, 1992; Triandis et al. 1994; Williams &
O'Reilly, 1998). A evolugdo demografica da forga de trabalho, tem sido particularmente bem
documentada nos Estados Unidos (US Bureau of Labor Statistics, 2012), mas mudangas
semelhantes tém vindo a ocorrer por todo o mundo (Mor Barak, 2011).

De acordo com Klinger (1994), a diversidade demografica ¢ acompanhada por pressdes
econdémicas, a medida que as mudangas tecnoldgicas e a globalizagdo econdmica, aumentam as
demandas dos empregadores publicos e privados, por uma for¢a de trabalho altamente qualificada.
Sendo igualmente acompanhada, de pressdes politicas por parte de mulheres, minorias étnicas,
trabalhadores mais velhos, imigrantes e pessoas com deficiéncia. Tendo vindo a resultar em
mudangas legais nos direitos dos trabalhadores, de grupos anteriormente excluidos e/ou
discriminados (ex. idade; deficiéncia, género, discriminagdo, etnia). Nesse sentido o autor
aconselhou ha mais de 20 anos, as organizagdes a projetar ¢ implementar programas de
diversificacdo da forca de trabalho, envolvendo mudangas na missdo, cultura, politica e pratica
organizacional.As tendéncias econdémicas amplificam a importdncia de atender a diversidade
sociocultural e de base demografica, e existem cada vez mais, incentivos legais para atender a essas
dimensoes de diversidade (Bond & Haynes, 2014).

Segundo Brief, (2008) as desigualdades sobre determinados grupos no mercado de trabalho,
devido a caracteristicas pessoais particulares, ¢ um universal e duradouro fendmeno em constante
evolugdo. As disparidades baseadas em preconceitos ¢ discriminacdo, tém mais probabilidade de
ser acompanhadas por desvantagens atuais, do que diferencgas que resultam do estilo pessoal ou area
de especializacdo (Prasad et al., 2006). Neste contexto, surgiu um termo “glass ceiling” (teto de
vidro), que ¢ frequentemente invocado, sobre as barreiras invisiveis, sistémicas e impenetraveis,
que certos grupos enfrentam na mobilidade ascendente da hierarquia organizacional (US Bureauof
National Affairs, 1995). Da mesma forma, foi conceptualizado o termo “sticky floor” ( em
portugués, piso pegajoso) (Harlan & Berheide, 1994), que se refere a representatividade
desproporcionalmente alta, de membros de grupos historicamente marginalizados, em empregos
dos niveis iniciais, com baixo salario e estatuto (Bond & Haynes, 2014). Determinadas
desigualdades (e a intersecdo das mesmas) tendem a impossibilitar ou dificultar a mobilidade
ascendente de certos individuos. Na procura de evidéncias para conceptualizar ambos os termos,
muitos autores relacionaram os mesmos, com o papel do estereotipo, preconceito e discriminacao
(Bond & Haynes, 2014).

O efeito de reagdo documentado por Rudman (1998), supde que as pessoas que agem de
determinada forma, que violamrecur as percegdes baseadas em género ou etnia, tendem a sofrer

consequéncias sociais e economicas (Phelan & Rudman, 2010; Rudman, 1998) que também podem
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dificultar o acesso organizacional (Bond & Haynes, 2014). As micro-agressoes na literatura em
geral, costumam ser apontadas como cometidas contra pessoas de minorias étnico-raciais, mulheres
(Sue, 2010), individuos LGBTQIA+ (Nadal et al., 2011), individuos com deficiéncia (Keller &
Galgay, 2010), e minorias religiosas (Nadal et al., 2012). O que torna as mesmas tdo prejudiciais ¢
resistentes a mudanga é o facto de tenderem a ser subtis, potencialmente ambiguas, dificeis de
provar e, ainda assim, abrangentes (Crocker & Major, 1989; Deitch et al., 2003; Rowe, 1990; Sue,
2010).

1.4 Os efeitos da diversidade em contextos organizacionais

Do progressivo aumento da diversidade no mundo laboral, advém uma vasta gama de
desafios, porém, investigadores e lideres organizacionais, tém vindo, a reconhecer que a diversidade
oferece oportunidades excepcionais para os individuos, equipas e organiza¢des como um todo.
(Bond & Haynes, 2014). Os novos desafios politicos emergentes, tém uma complexidade associada
¢ tém sido descritos na literatura (Phillimore, 2015; Vertovec, 2007), estando relacionados a muitos
aspetos da vida social, incluindo novos padroes de contato ¢ desigualdades (Bambra, 2011).

De acordo com Ely e Thomas (2001), os beneficios da diversidade, dependem do modo
com que as organizagdes, valorizam a diversidade e de como o externalizam. Os autores,
propuseram uma categorizacdo tridimensional, e distinguiram entre trés perspetivas: (1)
discriminacgdo e justi¢a, (2) acesso e legitimidade e (3) integracdo ¢ aprendizagem. De acordo com
os autores, todas as trés perspetivas podem incentivar os gestores a recrutar equipas mais
diversificadas, mas apenas a abordagem de integracdo ¢ aprendizagem concebe beneficios
sustentaveis para a organizag@o. Na perspetiva de integracdo e aprendizagem, a diversidade entre
os colaboradores ¢ contemplada como um recurso de aprendizagem e de adaptag@o organizacional.
Contudo, ha a possibilidade, de serem perspetivas integrativas ou organizagdes com perspetivas
hibridas ou concorrentes, onde ndo existe uma perspetiva unica (Ely & Thomas, 2001).

Um estudo longitudinal, sugeriu que a diversidade tem um impacto mais proveitoso, quando
as organizagdes fomentam culturas de "aprender com a diversidade", através da promogdo e
desenvolvimento de estratégias sociais e politicas, ¢ consequentemente praticas dos recursos
humanos, que encorajam atitudes de valorizacao da diversidade entre os colaboradores (Kochan et
al., 2003). Essas descobertas sdo consistentes com estudos que evidenciam o impacto positivo da
interdependéncia e coletivismo nos contextos das relagdes entre grupos diversos (Chatman &
Spataro, 2005; Gaertner & Dovidio, 2000; Jehn & Bezrukova, 2004).

A literatura também sugere que as organizagdes t€m diferentes perspetivas em relagdo a
diversidade, ¢ que estas, influenciam o clima e a cultura organizacional. Cox (2001), descreveu

assim trés tipos de organizacdes: organiza¢des monoliticas, plurais e multiculturais, sendo que as
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organizagdes multiculturais incorporam membros por meio de um processo pluralista, € promovem
e valorizam as diferencas culturais.

De acordo com Adler e Bartolomeu (1992), a perspetiva transnacional alcanga uma "
sinergia cultural “- pois ao invés de exclusivamente integrar os estrangeiros na cultura
organizacional prévia, articula as diversas culturas, originando uma cultura organizacional sui
generis. Exigindo um envolvimento de todas as culturas presentes, na gestdo organizacional e nos
processos de tomada de decisdo e, ao fazé-lo a conce¢do de uma sinergia cultural transforma
inevitavelmente as estruturas de poder na organizagao (Fine, 1996).

Também algumas investigagdes salientaram que os individuos t€ém perce¢des diferentes da
gestdo da diversidade organizacional, de acordo com seu estatuto ou poder organizacional (Yang,
2014). Deste modo, aqueles que estdo no cimo da hierarquia organizacional, tendem a estar menos
cientes dessas questdes em relagdo aos membros da equipa com estatuto inferior, como conflitos de
equipa (Yang & Li, 2018). Do mesmo modo que, minorias registam mais queixas de discriminacdo
do que a maioria contra certos comportamentos e tratamento (McKay et al., 2007).

De acordo com alguns autores, a maioria dos grupos maioritarios, pelo contrario, sdo
ambivalentes e céticos em relacdo as politicas destinadas a promover a equidade (DiTomaso, 2012;
Pierce, 2012) ou por indiferenga ou por falta de entendimento da necessidade de mais “equidade”
dos grupos minoritarios. Os grupos maioritarios podem até ter atitudes negativas em relagdo aos
esforgos de diversidade, pois esses esforgos para renovar o status quo, podem ser entendidos como
uma possivel diminui¢do nas suas posi¢cdes de poder e sistema de recompensas (Kossek e Zonia,
1993).

Nesse sentido, alguns estudos sugeriram que a percecdo da gestdo da diversidade, é
influenciada pela fungdo e posic¢do dos colaboradores na organizagéo, dependendo assim do estatuto
organizacional (por exemplo: 1&D (investigac¢do e desenvolvimento) ¢ da origem e da composigao
da for¢a de trabalho. Os contextos influenciam a identidade social e as perce¢des de respeito pela
diversidade, o que por sua vez, se relaciona com a avaliagdo da diversidade na gestdo da organizacdo
(Bacouel-Jentjens & Yang, 2019).

Também na mesma perspetiva, Triandis et al., (1994) propos a analise em dialética, entre
as hipoteses, de que a diversidade afeta os relacionamentos dentro do grupo e em simultaneo
contribui para o desempenho do grupo. Mannix e Neale (2005) sugeriram, que as diferencas de
nivel superficial (etnia, género, idade) tém maior probabilidade de levar a um funcionamento mais
negativo do grupo, do que diferengas menos prontamente observaveis (ex. nivel académico).

Segundo alguns autores, os efeitos da diversidade nos grupos, ¢ na dinamica da
organizacional, diferem em funcdo do tipo de diversidade, isto €, se esta ¢ facilmente detetavel ou
ndo, e dentro de uma dimensao particular, o impacto da diversidade tende a depender de outros

aspetos do contexto (Beatty & Kirby, 2006; Harrison et al., 2002).
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No entanto, as investigagdes sobre esta area ndo fornecem um consenso claro sobre os
efeitos da diversidade no local de trabalho (Joshi &Roh, 2009). Enquanto alguns estudos relatam
que a diversidade é benéfica, outros afirmam que a diversidade ¢ prejudicial ou ndo tem efeito sobre
as organizagoes (Ely, 2004; Herring, 2009; Leonard et al., 2004). A esse respeito ¢ de acordo com
a meta analise de van Knippenberg & Schippers (2007), as variaveis que tém vindo a receber mais
atengdo nas investigacdes, como moderadoras dos efeitos da diversidade sdo: a cooperacdo ¢
interdependéncia dentro dos grupos de trabalho, tempo/durabilidade da equipa (feam tenure),
diversity mind-sets (em portugués mentalidade/pensamento de diversidade). Porém, os processos
que estdo na base dos efeitos da diversidade, e a gestdo dos mesmos, representam grandes desafios
para a pesquisa em comportamento organizacional (van Knippenberg & Schippers, 2007).

Em suma, diversos autores sugerem que a diversidade em grupos de trabalho, pode ter
efeitos e resultados positivos e negativos dentro das organizagdes (van Knippenberg & Schippers
et al.,, 2007). Alguns autores apontaram efeitos negativos da diversidade como: o aumento de
conflito interpessoal ou relacional (Pelled et al. 1999), diminui¢do da comunicacdo (Mackie et al.,
1990), e diminui¢do da cooperagdo (Chatman & Flynn, 2001). Sugeriando assim, que conforme
aumenta a oportunidade para a criatividade, também cresce a probabilidade de que certos membros
do grupo ficem insatisfeitos e/ou nao se identifiquem com o grupo (Martins,1996).

Os multiplos beneficios, incluem: alivio da discriminacao e assédio, maiores oportunidades
de crescimento e maior satisfagdo no trabalho (Mor Barak & Levin, 2002), e melhor saude mental
¢ fisica (Sagrestano, 2004). Também ha evidéncias de que as mulheres (Stoh et al., 2004); minorias
étnicas (Cokley, Dreher, & Stockdale, 2004); individuos LGBTQIA+ (Lubensky et al., 2004);
trabalhadores com baixo rendimento (Bullock,2004); e pessoas com deficiéncia (Bell et al.,2004),
experimentam uma série de beneficios quando as suas organiza¢des lidam com a diversidade com
sucesso. Contudo, certa literatura aponta, que quando os individuos transpdem esses vieses
avaliativos e se destacam em dominios ndo tradicionais, frequentemente sofrem consequéncias

sociais (Burgess & Borgida,1999; Prentice & Carranza, 2002).

1.4.1. Perspetivas sobre os efeitos da diversidade

Williams e O'Reilly (1998) distinguiram duas tradi¢cdes principais na literatura sobre o impacto da
diversidade no desempenho dos grupos de trabalho: a perspetiva da categorizagdo social ¢ a
perspetiva da informagao/tomada de decisdo.

De acordo com a perspetiva de categorizacdo social, as semelhancas e diferengas sdo
utilizadas como base de categorizagdo dos individuos sobre si proprios e sobre os outros em grupos.
Deste modo, os seres humanos tendem a apreciar e a confiar mais, nos elementos do endogrupo, do
que nos membros do exogrupo e, por sua vez, geralmente tendem a privilegiar ¢ beneficiar os

membros do endogrupo. A perspetiva de categorizagdo ¢ fundamentada pela Perspetiva da
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Similaridade/Atra¢do, a mesma compreende a similaridade interpessoal, como determinante na
atracdo interpessoal (Byrne, 1971). O paradigma da atragdo por similaridade (Byrne, 1971) concede
uma justificativa conceptual relacionada aos efeitos da diversidade, influenciando posteriormente
as interagdes sociais e intergrupais (Brewer¢, 1979; Tajfel & Turner, 1986; Turner et al., 1987).

A perspetiva de informagdo/tomada de decisdo, tem diferentes previsoes, sugerindo que
grupos heterogéneos, superam o desempenho de grupos mais homogéneos € com menos
diversidade. Nesta linha, grupos com mais diversidade, sdo mais propensos a possuir uma variedade
mais ampla de conhecimento relevante para a tarefa, competéncias e habilidades ndo redundantes e
distintas e, com maior probabilidade de haver multiplas opinides e perspetivas sobre a tarefa. Deste
modo, a diversidade, concebe e estimula um conjunto maior de recursos, uma vez que a necessidade
de solucionar conflitos e gerir diferentes perspetivas, tende a impelir o grupo a processar de forma
mais complexa e completa as tarefas e informagdes relevantes, e pode impedir o grupo de optar
facilmente para um caminho de agdo sobre o qual parece haver consenso. Além de que, a
probabilidade de ideias e solu¢des mais inovadoras e criativas, tende a aumentar com a exposi¢ao
a divergentes e inesperados observadores (Ancona & Caldwell, 1992; Bantel & Jackson, 1989;
DeDreu & West, 2001).

A perspetiva da informagdo/tomada de decisdo, paradoxalmente a perspetiva da
categorizagdo social, concebe a diversidade como um beneficio e uma vantagem competitiva.
Atribuindo a esta, a potencializacdo da produtividade do grupo, o estimulo das capacidades de
resolugdo de problemas, ¢ 0 aumento da probabilidade de detegdo de erros do grupo. Contudo, de
acordo com alguns autores, os efeitos positivos tendem a ter mais probabilidade de ocorrer, quando
existem crencgas de pro-diversidade (Homan et al., 2007).

Corroborando esta linha de pensamento, alguns estudos encontraram uma associa¢do entre
diversidade e um aumento de eficacia e inovagdo (Bantel & Jackson, 1989; Cox et al.,1991; Jehn et
al., 1999) e o aumento do conflito de tarefas. Deste modo, a perspetiva da informacdo / tomada de
decisdo concentra-se em topicos relacionados ao processamento de tarefas do grupo, e a perspetiva
de categorizacdo social foca-se nas concegdes relacionais. (Jehn et al., 1999; Pelled et al., 1999).

A teorias da auto-categorizagdo (TAC) e Teoria da identidade social (TIS) sugerem que as
pessoas tendem a categorizar a si proprias € aos demais, em varias categorias sociais com base no
sexo, género, etnia, nacionalidade, idade, origem religiosa e etc., (Tajfel & Turner, 1986) -
respondendo & questdo “Quem sou eu?” e por sua vez “quem ¢ o outro?” (Ashforth et al. ,2008).
Porém, embora a TAC e a TIS sejam as perspetivas tedricas mais empregues para contextualizar a
pesquisa sobre a diversidade (Nishii, 2013), a algumas investiga¢des, também enfatizaram as
variaveis contextuais (e.g., Nishii, 2017; Hennekam et al., 2017; Jackson & Joshi, 2004; Martins et
al., 2003;). Tendo em consideracdo que multiplas variaveis do contexto sdo significativas e
condicionam as iniciativas em prol da diversidade e por consequente, os resultados organizacionais

efetivos (Nishii, 2017).
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O construto contexto, ¢ habitualmente descrito como estimulos que circundam e existem
no ambiente externo ao individuo (Mowday & Sutton, 1993). Multiplas variaveis do contexto,
tendem a estimular ou a inibir atitudes ¢ comportamentos em ambientes organizacionais (Johns,
20006). A titulo de exemplo, ¢ agregando o construto contexto na pesquisa da diversidade, os estudos
tém enfatizado a relevancia de culturas de grupo (Jen & Bezrukova, 2004), cultura nacional
(Bacouel-Jentjens & Castro-Christiansen, 2016), demografia do local de trabalho (Nishii, 2017),
praticas dos recursos humanos (RH) (Hennekam et al., 2017), estratégias de negociagdes/atividades
(Richard, 2000, ambiente institucional (Nishii, 2017) ¢ competi¢do de mercado (Joshi & Roh,
2009). Bacouel-Jentjens & Yang, (2019) contribuiram para a investigacdo sobre o assunto,
propondo em dialética com identidade e diferencas percetivas, uma estrutura contextual holistica.

Deste modo, as investigagdes, tendem a reconhecer cada vez mais o impacto dos contextos
ou fatores situacionais, na gestdo da diversidade organizacional (e.g., Johns, 2006; Pugh et al.,
2008). Certas pesquisas, sugerem que os individuos tendem a alterar continuadamente os seus
circulos de identificagdo, de acordo com o publico e o contexto, tendo em conta que a identidade ¢
também um resultado da interagdo interpessoal e de estruturas sociais (Ellis & Ybema, 2010; Ybema
et al. ,2009 ).

Segundo esta perspetiva, as identidades sdo construidas contextualmente, historica e
discursivamente (Essers & Benschop, 2009), e os individuos podem identificar-se de maneiras
distintas com grupos diferenciados (Terjesen & Sealy, 2016). Além do mais, segundo alguns
autores, as identidades baseadas no género, idade ou etnia, podem ser menos abrangentes ¢
pertinentes, que a atribuida identidade profissional ou organizacional (Hogg & Terry, 2000). De
acordo com esta perspetiva, os contextos organizacionais, tendencialmente desempenham um papel
na formagdo das percecdes de diversidade dos funcionarios com diferentes estatutos (Pugh et al.,
2008). Nesse sentido, a forma como os colaboradores de uma organizagdo compreendem a gestio
da diversidade pode estar dependente da sua posi¢cdo na hierarquia organizacional e dos seus

ambientes sociais prévios (e.g., Johns, 2006; Pugh et al., 2008)

1.5 Gestao da diversidade organizacional

O termo 'gestdo da diversidade' foi definido como o compromisso sistémico e idealizado por parte
das organizagdes, para recrutar e reter funcionarios com diversas experiéncias e competéncias. A
sua otimizagdo requer a formagao dos recursos humanos (RH) (Betters-Reed & Moore, 1992;
Thomas, 1992). Posteriormente, a gestdo da diversidade foi definida como o efeito agregado dos
subsistemas de RH, no: recrutamento; recompensa; desempenho; avaliacdo, desenvolvimento de
funcionarios, trabalho em equipa ¢ a capacidade de gerir a diversidade (Bassett-Jones (2005). Sendo

fundamental, maximizar as vantagens ¢ minimizar as desvantagens que dai podem advir (Rawat &
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Basergekar, 2016), devendo ser gerida com prudéncia, pois uma ma gestao pode levar a efeitos
negativos (Hofthuis et al., 2012; Neault & Mondair, 2011; Milliken & Martins, 1996).

A formacdo em diversidade deve incluir a formacdo e distribuicdo de conhecimento sobre o
construto, bem como estimular a consciencializagdo do valor potencial de ser membro de uma
equipa diversa, bem como o trabalho sobre as crengas e atitudes em relagdo a propria diversidade
(Haslam & Platow, 2004).

Os dois géneros de treino e formagdo de diversidade, mais comuns envolvem o estimulo a
consciencializagdo e valorizagdo da diversidade (incentivo da percep¢do da necessidade e
significado da gestdo da diversidade) e o treino de construgdo de competéncias para lidar com
grupos com diversidade e formas de lidar com diferengas no ambiente de laboral. Frequentemente,
os dois tipos sdo integrados ou combinados (Brief, 2008). Nao obstante, ¢ primordial que a
formag@o em diversidade seja ao invés de um ato isolado, um processo continuado de formacao
(Cox & Blake, 1991).

Algumas das praticas que levam a uma gestdo da diversidade mais bem-sucedida, estdo
descritas na literatura. Saxena (2014) sugere algumas politicas de recursos humanos que promovem
a diversidade, como programas de mentoria, canais de comunicacdo abertos e aumento da
participagdo ativa dos colaboradores em geral. De acordo com Dobbin e Kalev (2016), existe um
problema comum a muitas organizagdes que conceberam iniciativas de diversidade, que ¢ o fato de
que a populagdo-alvo da intervencdo tende a ser o topo da piramide hierarquica organizacional.
Essa tendéncia poder ter o efeito paradoxal, e acentuar o viés. Segundo os mesmos autores, 0s
programas mais eficazes sdo aqueles que envolvem todos os trabalhadores das organizag¢des para
que todos se sintam responsaveis pelo resultado e prosperidade da iniciativa. Assim, segundo os
mesmos, as principais caracteristicas que potenciam o €xito dos programas de diversidade sdo: a
formagdo voluntaria, equipas autonomas, o envolvimento de toda aorganizagdo, programas de
tutoria ¢ compromisso com a diversidade. O termo,"Aquarium Management ", caracteriza as
circunstancias em que o topo da administragdo e os RH, subvalorizam a perce¢ao dos individuos da
base da piradimide organizacional, sobre as iniciativas de diversidade e os resultados das mesmas
(Rakowska, 2019).

Concluindo, as melhores praticas requerem a promogao da participagdo dos colaboradores em
geral, de forma a estimular uma maior sensagdo de responsabilidade e por consequéncia um maior
envolvimento destes, na promogao da diversidade (Dobbin & Kalev, 2016). Com vista ao estimulo
do potencial da diversidade, as organizacdes necessitam: expandir a representatividade dos diversos
individuos em toda a hierarquia organizacional, auxiliar aos processos sociais que resultam da
diversidade, e desenvolver um clima organizacional de apoio a inclusdo integral dos diversos
individuos (Bond & Haynes, 2014).

Kreitz (2008) recomendou algumas praticas para a uma gestdo organizacional da diversidade

eficaz, que incluem: o comprometimento da gestdo e administragdo; a diversidade ser parte
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integrante da estratégia e desempenho da organizagdo; o uso de instrumentos de monotorizagao; o
investimento financeiro no desenvolvimento de iniciativas como o recrutamento ¢ a formacgao.

De acordo com Bond e Haynes (2014), para aproveitar o potencial da diversidade, as
organizacgdes devem: aumentar a diversidade e representatividade de certos grupos minoritarios em
toda a hierarquia organizacional, ¢ atender aos processos sociais que surgem uma vez que a
diversidade esta presente, ¢ fomentar uma organiza¢do com um clima que apoia a inclusdo plena de
diversos individuos.

De acordo com Bacouel-Jentjens ¢ Yang (2019), a definicdo de diversidade dos indiviuos,
difere consoante o tipo de atividade e funcdo destes. Por exemplo, quando descrita por funcionarios
das unidades de producdo, tende a ser mais focada em diversidade demografica (exemplo: etnia,
idade) ao passo que os funciondrios de atividades de I&D, tendem a ter uma perspetiva mais ampla,
com base em diferengas menos rapidamente observaveis (por exemplo, nivel académico). Estas
diferencas na forma de compreensao da diversidade levaram a disparidades de interesse na gestao
da diversidade entre os funcionarios das unidades de produgdo e de I&D (Bacouel-Jentjens & Yang,
2019).

Nos EUA, as politicas publicas de estimulo a diversidade, tendem a ser conduzida por um
compromisso de 'a¢do afirmativa’. No Reino Unido, no entanto, tem sido mais percebida como

discriminagao positiva (Bassett-Jones, 2005).
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Capitulo 11

2.1 Uma breve descricdo sobre a Carta para a Diversidade

A Carta para a Diversidade, nasceu em 2004, de uma iniciativa da Comissao Europeia. A Plataforma
Europeia das Cartas da Diversidade, abrange atualmente, 26 Cartas Nacionais da Diversidade,
representando mais de 12 000 organizagdes signatarias e mais de 16 milhdes de trabalhadores/as.

As Carta paras Diversidade, estdo entre as mais recentes em uma lista de iniciativas voluntarias
de diversidade destinadas a incentivar, promover e prestar apoio, junto de milhares de grandes
empresas multinacionais, pequenas e médias empresas (PME), organismos publicos e organizagdes
sem fins lucrativos, a realizar e desenvolver e a implementar politicas e praticas internas de
promogao e gestdo da diversidade e da inclusdo (EU Platform of Diversity Charters, 2021).

A Carta para a Diversidade, ¢ um compromisso escrito voluntario, que consiste num documento
relativamente pequeno, assinado de forma voluntaria, que descreve medidas concretas, que podem
ser tidas no sentido de potenciar e promover a diversidade e igualdade de oportunidades no mundo
laboral (APPDI, 2020).As organiza¢Ges ao tornaram-se signatarias, assumem a Diversidade como
um imperativo ético, traduzindo-se num principio basilar ¢ orientador da sua atuagdo interna e
externa, fazendo parte dos seus valores e da sua identidade institucional (APPDI, 2020).

Ao assinar a carta, a organizacdo compromete-se voluntariamente a promover a diversidade e
a igualdade de oportunidades no local de trabalho, independentemente de, por exemplo, idade,
deficiéncia, sexo, raca ou origem étnica, religiosa ou sexual (EU Platform of Diversity Charters,
2021).Atualmente 26 paises ja tém Carta para a Diversidade, ao tornarem-se signatarios de uma
Carta da Diversidade tém acesso a uma vasta rede de pares, publicagdes e ferramentas de apoio para
benchmarking, medicdo e monitoramento (EU Platform of Diversity Charters, 2021).

A Plataforma da UE das Cartas da Diversidade foi criada em 2010, por iniciativa ¢ com
financiamento da Comissdao Europeia. A Plataforma permite intercdmbios regulares entre as
entidades promotoras das varias cartas europeias, ¢ oferece um lugar para as Cartas Europeias de
Diversidade existentes trocarem e compartilharem experiéncias e boas praticas e desenvolver
ferramentas comuns. Por meio da plataforma, os promotores podem participar em reunides,
seminarios de especialistas e foruns anuais de alto nivel (EU Platform of Diversity Charters, 2021).

A Estratégia Europa 2020 para o crescimento inteligente, sustentdvel e inclusivo da UE,
consagra o emprego € a coesdo social como duas das areas prioritarias de intervengdo, com a
necessidade de assegurar o acesso ¢ a igualdade de oportunidades para todos/as ao longo da vida,
bem como a promogao da igualdade de género para melhoria das taxas de participagdo no mercado
de trabalho, reforgo do crescimento e da coesdo social (APPDI, 2020).

Cada pais gere esta iniciativa de forma independente adequando as suas agdes as

especificidades regionais e nacionais ¢ a natureza das suas entidades signatarias. Existe pouco
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consenso entre a Carta os signatarios, sobre o grau em que 0s compromissos devem ser monitorados
e recompensados. Enquanto as empresas que procuram ativamente elogios sobre o seu papel em
prol da diversidade, reconhecem o beneficio, as organiza¢des que sdo mais recentes, ndo. Na
verdade, para estes, um sistema obrigatdrio de revisdo, poderia atuar como um impedimento para
assinar a Carta. Sob outra perspetivas, as empresas que gostariam de ver monotorizagdes
obrigatorias, também sugerem que, no momento, ¢ “muito facil” tornar-se um signatario. Estes,
temem que isso acabe reduzindo o valor da marca da Carta (Pujol, 2010).

De acordo, Pujol (2010), é fundamental que se garanta que dai decorram agdes reais em prol
da diversidade. Empresas transnacionais com mais frequéncia reconhecem o valor de uma Carta a
nivel da EU. A grande maioria das empresas ¢ PME opera a nivel regional e mesmo apenas local,
¢ assim as iniciativas de diversidade sdo, portanto, mais valiosas quando eles falam sobre questdes
e preocupacdes relevantes para esses niveis. A nivel europeu pode fornecer valor acrescentado,
promover ativamente o intercdimbio de experiéncias e didlogo entre as organizagdes da Carta; para
promover a criacao de Cartas em outros paises; e considerar o estabelecimento de um esquema de
prémios e / ou uma iniciativa de ‘rotulos’ a escala europeia. (Pujol, 2010).A Unido Europeia
reconhece que as Cartas para a Diversidade podem contribuir para lutar contra a discriminagao no

mercado de trabalho e promover a igualdade (EU Platform of Diversity Charters, 2021).

2.2 A Carta Portuguesa para a Diversidade

Portugal, foi o 16° pais a juntar-se a esta iniciativa, a 31 de margo de 2016 (APPDI, 2020), varias
organizagdes assinaram a Carta Portuguesa para a Diversidade, numa cerimoénia presidida pela
Secretaria de Estado da Inclusdo das Pessoas com Deficiéncia e pela Secretaria de Estado para a
Cidadania e Igualdade, no Palacio da Ajuda. Somando-se ja 198 organizac¢des signatarias.

A Carta Portuguesa para a Diversidade, surge numa linha com os esfor¢os de iniciativa da
Comissao Europeia e com as prioridades da Estratégia Europa 2020. A discriminagao tem sido uma
problematica, a qual a Unido Europeia tem dedicado atencdo, designadamente na aplicacdo do
principio da igualdade de tratamento entre as pessoas, sem distingdo de género (Diretiva
2006/54/CE, de 5 de julho de 2006), origem étnica- racial (Diretiva 2000/43/EC, de 29 de Junho de
2000), ou no estabelecimento de um quadro geral de tratamento no emprego ¢ na atividade
profissional (Diretiva 2000-78-CE, de 27 de Novembro de 2000) (APPDI, 2020).

A comissdo executiva da CPPD ¢ constituida por sete organizagdes de diferentes setores, que
atuam, no sentido de dar visibilidade e promover a Carta para a Diversidade em Portugal : (a)
GRACE - Grupo de Reflexdo ¢ Apoio a Cidadania Empresarial, (b) ACM, IP — Alto Comissariado
Portugués para as Migragdes, (¢) CIG — Comissdo para a Cidadania e Igualdade de Género, (d)
CITE — Comissdo para a Igualdade no Trabalho ¢ no Emprego, (¢) INR, IP — Instituto Nacional de
Reabilitacdo, e (f) Fundacdo Aga Khan.
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Em novembro de 2018, a estrutura alterou-se ¢ a Associagdo Portuguesa para a Diversidade e
Inclusdo (APPDI) foi formalizada e atualmente é a responsavel pela execucgdo das atividades da
Carta Portuguesa a nivel nacional e internacional. A APPDI foi criada com o objetivo de garantir o
futuro desenvolvimento e a sustentabilidade da Carta Portuguesa, ¢ tem por missdo promover a
diversidade e a inclusdo nas diferentes organizac¢des e na sociedade portuguesa, articulando-se com
0s responsaveis nacionais ¢ Institui¢des europeias para acompanhar suas atividades (Carta
Portuguesa para a Diversidade, 2019).

A Carta Portuguesa esta fortemente envolvida com a Plataforma de Cartas da Diversidade,
tendo promovido acdes de pequena escala em conjunto com a Carta Checa, e tendo acolhido um
dos Encontros da Plataforma Europeia de Cartas da Diversidade em janeiro de 2018.

As organizagdes signatarias tém um conjunto de beneficios associados, como: Participar nas
listas e orgdos sociais; acesso a uma Caixa de ferramentas; Convite para o Féorum Anual; Sessdo
Acolhimento; Participag@o gratuita nas terttlias; Convite para uma agdo formagao/sensibilizagao;
Coordenacao de GT’s da Carta da Diversidade; Descontos em acdes de formagdo a medida;
Participagdo em estudos realizados pelas universidades; Acesso ao banco de recursos. A sua
assinatura marca o desenvolvimento de trabalho, que se pretende que seja consolidado
progressivamente a longo-prazo, rumo a organizagdes mais inclusivas, mais diversas, mais
competitivas. Anualmente, sdo realizadas um conjunto de atividades, envolvendo as organizagdes
signatarias e recolhendo informacgdo destas, a cerca das atividades que realizaram nesse ano, no

ambito da diversidade.

2.3 O presente trabalho

O trabalho desenvolvido insere-se, assim, no ambito da Carta Portuguesa para a
Diversidade. Mais precisamente, na andlise de dados de monitorizacdo e reflexdo sobre os mesmos.

Sendo um estudo de natureza descritiva/exploratoria, ndo tem naturalmente hipdteses, mas
duas questdes/objetivos fundamentais de investigagdo. O primeiro objetivo € caracterizar as
organizagdes signatarias, ¢ o segundo objetivo, descrever quais os possiveis impactos da assinatura
da carta para a diversidade nas organizacdes em Portugal. Adicionalmente, ¢ feita uma proposta de
otimizagdo do questiondrio para iniciativas de monitorizagao futura.

Os questionarios de ambas as vagas sdo compostos por questdes quantitativas e qualitativas,
sendo que na segunda vaga algumas das questdes ndo foram colocadas. As questdes exploram as
variadas dimensoes da diversidade, bem como os tipos de praticas e iniciativas que foram realizadas

pelas organizagdes. O proximo capitulo dara conta da metodologia subjacente ao trabalho.
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Capitulo III - Metodologia

No presente capitulo esta redigida a metodologia utilizada, por forma a descrever a estrutura do
estudo. O presente estudo exploratorio, comporta duas fases distintas de recolhas de dados, tendo sido
a primeira fase em 2017, e a segunda fase em 2018. O instrumento utlizado, foi um questionario
administrado pela APPDI, com perguntas quantitativas e qualitativas. O objetivo do presente trabalho
de projeto, ¢, através dos dados supramencionados, estudar o impacto da assinatura da Carta Portuguesa
para a Diversidade nas organizagdes signatarias. A primeira etapa, foi analisar os dados de ambos os
instrumentos de monitorizagdo, que pese embora tenham questdes iguais, t€m também algumas dispares,
¢ interpreta-los qualitativamente e quantitativamente.

Assim sendo, as op¢des metodologicas foram escolhidas em fung¢do do levantamento dos dados
ja recolhidos anteriormente, ¢ uma vez considerado um estudo de natureza exploratdria, serdo usadas
metodologias quantitativas e qualitativas. O uso de uma metodologia que conjuga elementos
quantitativos e qualitativos, segundo Patton (1990), proporciona uma analise de diferentes tipos de
dados, diminuindo potenciais tendenciosidades que poderdo existir. Estes métodos mistos oferecem uma
maior credibilidade e uma opgao que tenta efetivamente tirar proveito das semelhancas e diferengas dos
métodos qualitativos e quantitativos, e a triangulacdo de metodologia defende os investigadores de

enviesamentos de respostas. (Yin, 2011).

3.1 Participantes

Os participantes sdo as organizac¢Oes signatarias da Carta Portuguesa para a Diversidade, que
responderam voluntariamente aos questionarios fornecidos pela APPDI, dos anos 2017 e 2018. Todas
as organizacdes envolvidas com a Carta da Diversidade Portuguesa, foram convidadas a responder a
ambos 0s questiondrios.

A amostra incluiu 53 organizagdes signatarias no ano de 2017, e no ano de 2018 teve 44. Do
total de organizacdes participantes no questionario de 2017, quatro tornaram-se signatarias em 2015, 45
em 2016, e trés em 2017. No ano de 2017, 52 organizac¢des reportaram que foi em Portugal que
assinaram a carta, € no ano de 2018, 43 organizacdes responderam que foi em Portugal, e apenas uma
organizacao respondeu Portugal e varios paises pela Europa, pese embora muitas das organizagdes sejam

multinacionais.
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Quadro 3.1

Ano de assinatura da Carta

da Diversidade

Ano 1°vaga 2°vaga
2015 4 2
2016 45 18
2017 3 12
2018 - 11

Na primeira vaga, maioritariamente as organizagdes tornaram-se signatarias em 2016, na

segunda vaga, maioritariamente também foi no ano de 2016.
Quadro 3.2

Numero de colaboradores nas organizagoes em

Portugal a 1 de janeiro

Ano/ n° de colaboradores

2017 2018
Menos do que 10 colaboradores/as 7 9
Entre 10 e 49 colaboradoras/es 18 4
Entre 50 e 249 colaboradores/as 12 11
Entre 25 e 499 colaboradoras/es 4 6
Entre 500 e 999 colaboradores/as 1 2

Mais do que 1.000 colaboradoras/es 10 12

Relativamente ao niimero de pessoas que as organizacdes empregam em Portugal, na primeira
vaga, a maioria das organizagoes (35%), reportaram ter entre 10 e 49 colaboradores/as, seguidamente,
12 organizagdes (23%) afirmaram ter entre 50 e 249 colaboradores/as, na segunda vagam a grande
maioria, o que equivale a 12 organizagdes responderam que t€ém mais do que 1.000 colaboradores/as, e

11 organizagdes reportaram ter entre 50 e 249 colaboradores/as.

Quadro 3.3

Principal setor de atividade das organizagoes
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Setor de atividade/ vaga

1* vaga 2% vaga
Industria transformadora 1 3
Captacdo, tratamento ¢ distribuicdo de agua, saneamento, 2 1
gestdo de residuos e despolui¢do
Construcao 1 1
Comércio por grosso ¢ a retalho, reparagdo de veiculos 2 1
automoveis e motociclos
Transportes € armazenagem 1 2
Alojamento, restauracdo e similares 1 2
Atividades de informacgao e de comunicagdo 6 1
Atividades financeiras e de seguros 1 2
Atividades de consultoria, cientificas, técnicas e similares 3 4
Atividades administrativas e dos servigos de apoio 2 1
Administragdo publica e defesa, seguranca social obrigatoria 10 10
Educacao 5 2
Atividades de saude humana e apoio social 1 5
Outras atividades de servigos 16 9

Na primeira vaga, a maioria (16) das organizagdes selecionou a opgdo “Outras atividades de
servigos” atividade ndo mencionada, seguidamente, 10 organizacdes reportam trabalhar em
Administracdo publica e defesa, seguranga social obrigatoria, posteriormente. organizagdes
responderam que a sua area ¢ Atividades de informagao e de comunicacdo Atividades de consultoria,
cientificas, técnicas e similares, de seguida cinco organizagdes (9,6%) mencionam que se dedicam a

Educacao.

3.2 Procedimento

As organizagOes signatarias, receberam o convite para participar nos questionarios, por via e-
mail. O primeiro, foi partilhado ¢ submetido no ano de 2017, através da plataforma Google Forms,
¢ o segundo ano de 2018, foi pela plataforma Qualtrics. Os questionarios foram propostos por um
conjunto de pessoas ligadas a Carta, que os conceberam em cooperagdo com a Professora Joana
Alexandre (ISCTE-IUL) e pela Professora Sara Ramos (ISCTE-IUL). Alguns itens foram retirados
de questionarios ja existentes noutras cartas europeias. No que concerne a confidencialidade,
todas as organizac¢des foram contactadas via e-mail, por um representante da Comissdo Executiva

da Carta Portuguesa, e solicitados a conceder autorizagao para posterior uso dos dados, tendo sido
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fornecido o consentimento informado. No inicio do presente trabalho exploratorio, também foi
assinada, uma declaragdo de compromisso de confidencialidade, para o uso exclusivo dos dados
para a presente analise.

O referido conjunto de dados ¢ relevante para este projeto, pois representa a possibilidade de
analise, do tipo de praticas vistas por organizagdes como potencialmente merecedoras de
reconhecimento / empenho, bem como as diferentes dimensdes da diversidade que tém vindo ou
desejam vir a explorar. A primeira vaga de recolha de dados, é referente ao més de margo de 2017,

a segunda vaga foi entre o més de dezembro de 2018 ¢ 0 més de janeiro de 2019.

3.3 Instrumento de medida

No que se refere a caracterizacdo das organizagdes signatarias, o objetivo € de caracter
descritivo. Relativamente aos impactos, ha questdes numéricas (por exemplo, com escalas de tipo
Likert), e o objetivo também ¢ descritivo.

O questionario tem como questdes: (n°1) identificacdo da organizagdo, o (n°2) principal sector
de atividade com as seguintes opgOes de resposta:.l1) Inddstria transformadora; 2) Captagao,
tratamento e distribuicdo de agua, saneamento, gestdo de residuos e despoluigdo; 3) Construgdo; 4)
Comércio por grosso ¢ a retalho, reparagdo de veiculos automodveis e motociclos; 5) 2.5Transportes
¢ armazenagem; 6) Alojamento, restauragdo e similares; 7) Atividades de informagdo ¢ de
comunicacdo; 8) Atividades financeiras e de seguros; 9) Atividades de consultoria, cientificas,
técnicas e similares; 10) Atividades administrativas ¢ dos servigos de apoio; 11) Administracdo
publica e defesa, seguranca social obrigatoria; 12) Educacdo; 13) Atividades de saude humana e
apoio social; 14) de Outras atividades de servigos.

Posteriormente ¢ questionado; (n°3) “A 1 de Janeiro do corrente ano, quantas pessoas a
organizacdo empregava em Portugal (incluindo administracdo, trabalhadoras/es efetivas/os,
contratadas/os a termo, temporarias/os, aprendizas/es, estagiarias/os ou independentes)? Nota: Se
a sua organizagdo realiza Relatorio Unico, considere o n° de colaboradores/as reportado no mesmo;
se a sua entidade ¢ uma filial ou uma subsididria, ¢ esta entidade que esta coberta por todo o
questionario”. A pergunta tinha as seguintes opgoes de resposta: Menos do que 10 colaboradores/as;
Entre 10 e 49 colaboradoras/es Entre 50 e 249 colaboradores/as ; Entre 25 € 499 colaboradoras/es ;
Entre 500 e 999 colaboradores/as; Mais do que 1.000 colaboradoras/es.

Seguidamente, era questionado (n°4) “Em que ano foi a assinatura da Carta da Diversidade”,
(n°5) em que pais, com a opgdo: Portugal; Portugal e outros paises de Europa. Seguidamente, existia
um conjunto de questdes: (n°6) Quais das seguintes atividades da Plataforma Europeia das Cartas
da Diversidade podem ser importantes para a sua organiza¢do?;com as seguintes alineas: 1)
Fornecer exemplos de praticas em diferentes paises da EU; 2) Oportunidades de networking com

outras organiza¢des comprometidas com a diversidade; 3) Ferramentas de gestdo da diversidade e
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publicagdes; 4) Promogdo do business case da diversidade; Ac¢des de sensibilizagdo; 5) Apoio na
mudanga de mindset / cultura organizacional; 6) Apoio no diagnostico de necessidades de
intervengdo em geral; Agdes de formacgdo; 7) Apoio na reflexdao sobre uma eventual mudanga nas
praticas de recursos humanos, com as seguintes op¢des de reposta: “sim” ou “ndo”. Seguia-se uma
questdo (n°7): “Se respondeu "Ndo Alinhado" em algum dos casos, explicite”.; (n°7) “Em que
medida os itens seguintes se encontram alinhados com a estratégia da sua organiza¢do?” com a as
seguintes alineas: 1) Incluir a diversidade nos valores e na cultura organizacional; 2) Envolver a
gestdo de topo e outros niveis hierarquicos; 3) Ajustar o recrutamento, selegdo e praticas de gestdo
de pessoas a diversidade; 4) Proporcionar iguais oportunidades de desenvolvimento profissional e
progressdo na carreira; 5) Incluir a diversidade na comunicagdo interna e externa; 6) Adaptar as
condicdes de trabalho as caracteristicas das pessoas, com a seguintes opg¢des de resposta: 1) Nao
aplicavel; 2) Nao alinhado; 3) Parcialmente alinhado; 4) Bastante alinhado; 5) totalmente alinhado,
faz parte dos objetivos estratégicos, e pedindo para explicitar “Se respondeu "N&o Alinhado" em
algum dos casos, explicite”.

Seguidamente, A questdo n°8) “Que impactos teve a assinatura da Carta da Diversidade no
desenvolvimento das suas politicas de diversidade?” com as seguintes opgdes de resposta: 1)
Nenhum impacto; 2) Fraco impacto; 3) Impacto moderado; 4) Impacto consideravel; 5) forte
impacto , sendo de seguida pedida uma descri¢ao desses impactos: (exemplos: estabelecimento ou
incrementacdo de parcerias estratégicas, aumento da consciencializag@o sobre a tematica; acesso a
praticas de implementagio da Carta; despoletar ou incrementar o debate interno...). E de mencionar
que em na segunda vaga de recolha de dados (2018/19), essa questdo ndo foi respondida/colocada.

Logo de seguida, foi colocada uma questdo sobre “qual/quais das seguintes areas considera que
ocorreu mudanca ou refor¢o nas politica”, com as possiveis opgdes de resposta: Mudanga; reforgo;
Sem mudan¢a nem reforgo; € com as seguintes alineas: 1) Inclusdo da diversidade na cultura
organizacional; 2) Compromisso da gestdo de topo e dos outros niveis hierarquicos; 3)
Recrutamento, selecdo e praticas de gestdo de pessoas; 4) Desenvolvimento profissional e
progressdo na carreira; 5) Condigdes de trabalho (fisicas e psicossociais) e acessibilidades
diversidade; 6) Outros, com opg¢io para explicitar em texto, ...). E de salientar que na segunda vaga
de recolha de dados (2018/19), essa questdo ndo foi respondida/colocada.

Seguidamente, a questdo: n°l1) “A que grupos-alvo se dirigiram concretamente essas
politicas?”, incluia as seguintes opcdes de resposta: 1) Jovens (< 26); 2) Seniores (> 50); 3)
Mulheres; 4) Mulheres em cargo de chefia; 5) Deficiéncia; 6) Minorias étnicas; 7) Religido ou
crengas pessoais/; 8) Orientagdo sexual/ identidade de género/ LGBTIQ, ...). E de referir que na
segunda vaga de recolha de dados (2018/19), essa questdo ndo foi respondida/colocada.

Seguidamente, a questdo n° 12: “Que atividades concretas foram introduzidas ou reforcadas
na sua organizacdo para promover a diversidade?” incluia as seguintes alineas: 1) Inclusdo da

diversidade na cultura organizacional; 2) Revisao dos processos de gestdo de recursos humanos, no
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que se refere aos principios da ndo-discriminacdo e da promogao da diversidade; 3) Recrutamento
¢ selecdao mais diverso; 4) Igualdade de oportunidades de desenvolvimento e progressdo; 5)
Adaptagdo de condi¢des de trabalho e acessibilidades; 6) Implementagdo de agdes que assegurem
o equilibrio trabalho/vida fora do trabalho dos/as colaboradoras/es; 7) Envolvimento de
stakeholders externos na politica de diversidade (entidades fornecedoras, prestadores/as de servigos,
entidades parceiras, voluntarios/as); 8) Envolvimento de stakeholders internos (gestdo de topo e
outros niveis hierarquicos) na politica de diversidade; 9) Uso de indicadores de monitorizagdo da
politica de diversidade; 10) Integracdo da diversidade na comunicagdo interna e externa; 11)
Implementacdo de atividades, sensibilizacdo e instrumentos de formagao em diversidade, e a opgéo
“outro” (11.11), a sua respetiva especificacdo em texto (11,12),e por fim (11.13) “Nenhuma agdo
foi efetuada na organizacdo para implementar os principios basicos relacionados”.

Seguidamente, foi questionado: (n°12) “Foi medido, na organizagdo, o grau de
consciencializagdo ao tema da diversidade?” Com as opgoes de resposta: “sim” e “nao”.; (n°13:
Como foi medido? questao qualitativa de descricao (texto); (n°14) Com que indicadores? Questao
qualitativa de descrigdo (texto); (n°15) “Se sim, como resultado dessas atividades, como estima o
numero de colaboradoras/es que aumentaram o seu nivel de consciencializagdo aos temas da
diversidade? (assinale uma tnica resposta)”, com as seguintes possibilidades de resposta: 1) 0 a 4%
dos colaboradoras/es; 2) 5 a 9% dos colaboradores/as); 3) 10 a 24% dos colaboradoras/es; 4) 25 a
49% dos colaboradores/as; 5) 50 a 74% dos colaboradoras/es.; 6) 75 a 100% dos colaboradores/as;
7) Néo aplicavel ou ndo sabe (por favor explicite).; 8) explicite em texto (resposta qualitativa e
descritiva).

Posteriormente, (16) Desde a assinatura da Carta Portuguesa para a Diversidade na sua
organizacgdo sentiu impactos nas seguintes arecas? — com as seguintes alineas de resposta: 1) Maior
conformidade com a lei; 2) Maior capacidade de atragdo ¢ retencdo de talentos diversos; 3)
Contratacdo mais diversa; 4) Padrdes comportamentais de respeito mais elevados; 5) Aumento da
diversidade de clientes; 6) Melhor resposta as expectativas de clientes, utilizadores/as, utentes,
voluntarias/os; 7) Oportunidades em novos mercados; 8) Inovagéo e criatividade das equipas mais
clevada; 9) Melhoria dos processos de integragdo e aceitagdo; 10) Maior diversidade de
trabalhadores/as com acesso a formacao; 11) Melhor imagem e reputagdo da organizacgdo; 12)
Gestao de recursos humanos (menos conflitos entre colaboradoras/es decorrentes das diferencas de
cultura, idade, etc.); 13) Condigdes de trabalho mais adequadas as carateristicas dos colaboradores;
14) Melhor conciliacdo da vida profissional, familiar e pessoal; 15) Vantagem competitiva no geral;
16) Igualdade de oportunidades de promocgdo; 17) Aumento da diversidade nos cargos de chefia;
18) Integragdo da diversidade na politica de responsabilidade social da organizagao; 19) Melhoria
do desempenho global da organizagdo; 20) Outro; com opg¢do de explicitar texto (resposta
descritiva). Seguidamente (n°17) “As suas iniciativas de diversidade dirigem-se a que temas? (pode

assinalar mais do que uma resposta)”’; com as seguintes opgoes resposta: 1) Jovens (< 26 anos); 2)
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Seniores (> 50 anos); 3) Igualdade de género/Mulheres; 4) Deficiéncia; 5) Origem étnica; 6)
Religido ou crengas pessoais; 7) Orientagdo sexual identidade de género.

Outro grupo de questdes: (n°18) “Existe na organiza¢do uma pessoa responsavel pela gestdo da
diversidade?” Com opgdo binaria de resposta: sim ou ndo; (n°19) Se sim, em que departamento se
encontra? Com as seguintes alineas de resposta: Gestdo de topo/administragdo; Comunicagao/
marketing; Recursos Humanos; Qualidade; Responsabilidade Social; Outra (por favor especifique):
(n°20) Esta pessoa reporta diretamente a gestdo de topo/administracdo? Com opgao dicotdmica de
resposta: sim ou ndo; (n°21) Se ndo, como € que a gestdo de topo/administragdo esta envolvida na
gestdo da diversidade? (resposta de indole descritiva e qualitativa). Posteriormente, N°21 Como
avalia as iniciativas da Carta Portuguesa para a Diversidade?, com as seguintes opgOes de resposta:
nada util; pouco util; relativamente util; muito til; ndo sei responder.

Por fim, a questdo n°22 “Tem intencdo de se candidatar ao Selo da Diversidade? O Selo da
Diversidade avalia e premeia praticas (e ndo organizagdes) relacionadas com a promogdo da
diversidade (exclusivamente para organizagdes signatarias da Carta)”. Com opgao dicotomica de

resposta: “sim” ou “nao”.

3.3.1 Estratégia analitica

Numa primeira instdncia procedeu-se, aos tratamentos de ambos os dados (2017 e 2018)
partilhados pela APPDI. Para tratar e analisar os dados qualitativos de ambos os questionarios
(2017/2018), foi necessario classificar o conjunto de dados num dado niimero de categorias e
proceder a respetiva codificacdo do material, seguindo os principios de analise de contetdo (Vala,
1986). A codificagdo realizada de forma independente por um segundo codificador, um psicélogo
social ligado a Carta, e com conhecimento de literatura sobre diversidade. Recorreu-se ao acordo
inter-juizes através do Alpha de Krippendorf.

Avaliar a confiabilidade intercodificador (ICR) de um quadro de codificagao ¢ frequentemente
sugerido como uma boa pratica em analise qualitativa (O’Connor & Joffe, 2020). A avaliagdo do
ICR pode ter inumeros beneficios para estudos qualitativos. Os principiais beneficios incluem a
melhoria da sistematicidade, comunicabilidade e transparéncia do processo de codificacio;
permitindo a reflexividade e o dialogo dentro das equipas de investigagdao (O’Connor & Joffe,
2020). Os testes estatisticos desenvolvidos para medir ICR incluem o alfa de Krippendorff
(O’Connor & Joffe, 2020), o alfa de Krippendorff ampliou a sua popularidade (Feng, 2014) e muitas
vezes ¢ privilegiado pela sua flexibilidade, uma vez que pode integrar mais de dois codificadores e
incorporar variados tipos de dados, como o caso do presente estudo, dados nominais (Lombard et
al.,2002). Em condi¢Ges de pesquisa apropriadas, a avaliacdo ICR pode melhorar a validade interna
¢ externa ¢ a confiabilidade de estudos qualitativos. O Alpha de Krippendorff (Krippendorff, 1970,

2004), é de uso generalizado e ¢ mais adequado como padrdo, na medida em que pode ser utilizado
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independentemente do numero de observadores, niveis de medi¢ao, dimensao da amostra e presenca
ou auséncia de dados em falta, e possui todos os critérios importantes para uma boa medida de
confiabilidade (Hayes & Krippendorff, 2007). Os autores Hayes e Krippendorff, (2007)
disponibilizaram uma macro disponivel gratuitamente escrita, apropriada para o SPSS calcular o
alfa de Krippendorff, que foi utilizada no presente estudo. Entre os tipos de confiabilidade -
estabilidade, reprodutibilidade e precisdo - reprodutibilidade ¢ indiscutivelmente o tipo mais forte
e viavel de testar (Krippendorff, 2004). O alfa de Krippendorff (1970, 2004) satisfaz todas as
condigdes, € 0s autores propuseram que ¢ uma estatistica de confiabilidade padrdo para analise de
contetido ¢ dados semelhantes. Calculando discordancias em vez de corrigir os percentuais de
concordancia. Na versdo de dados nominais de dois observadores, a ¢ assintoticamente igual a w de
Scott (Hayes & Krippendorft, 2007).

O valor do alpha de Krippendorf, para a questao (n° 9.1) “descreva esses impactos”, foi de 1.,
com apenas 10 organizagdes a responder. Relativamente a pergunta (9.2) “Explicite os impactos da
assinatura” na primeira vaga, o valor foi de 0,78 (responderam 48 organizagdes), na segunda nado
houve acordo inter-juizes por baixa taxa de resposta. Na segunda vaga na questao (n°14) “quais os
instrumentos de motorizagao, o valor foi del (11 organiza¢des responderam). Na questdo (n°21) “se
ndo, como & que a gestdo de topo/administragdo esta envolvida na gestdo da diversidade” na
primeira vaga o valor doi de 1 (11 organizagdes responderam), e na segunda de 0,89. Segue em
anexo os valores de alpha (Anexo 1). O valor tdo alto de alpha de algumas questdes, deve-se ao

baixo numero de respostas a analisar, tendo sido também respostas muito diretas e sucintas.
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Capitulo IV
4.1 Resultados

No que concerne a questdo de quais as atividades da Plataforma Europeia das Cartas da Diversidade,
sdo importantes para as organizagdes, relativamente a alinea: Fornecer exemplos de praticas em
diferentes paises da EU, em 2017, 41 organizagGes responderam que sim, ¢ 11 organizacdes que ndo se
dedicam, no de 2018, 26 organizacdes responderam que sim e 18 que ndo. Quando a alinea:
Oportunidades de networking com outras organizagdes comprometidas com a diversidade, em 2017, 45
organizagdes reportam que sim, € 7 organizagdes que ndo, em 2018 30 organizagdes reportam que sim,
e 14 organizagdes que ndo. No que se refere a alinea: Ferramentas de gestdo da diversidade e
publicagdes, em 2017, 41 organizagdes respondeu que sim, ¢ 11 organizacdes que ndo, em 2018, 28

organizagdes reportam que sim, € 16 organizagdes que ndo.

Quadro 4.1
Atividades da Plataforma Europeia das Cartas da Diversidade
Ano 1* vaga 2% vaga
Sim % Sim %

Fornecer exemplos de praticas em diferentes paises

da EU 41 79% 26 59%
a
Oportunidades de networking com outras

45 87% 30 68%
organizagdes comprometidas com a diversidade
Ferramentas de gestdo da diversidade e publicagdes 41 79% 28 64%
Promogao do business case da diversidade 32 62% 13 30%
Acgoes de sensibilizagdo 45 87% 28 64%
Apoio na mudangca de mindset / cultura

) 37 65% 23 41%

organizacional
Apoio no diagnostico de necessidades de

34 71% 21 48%

intervengdo em geral
Acoes de formacdo 38 73% 30 32%

Apoio na reflexdo sobre uma eventual mudanga nas
38 73% 21 48%

praticas de recursos humanos
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Os resultados da primeira vaga, sdo na grande maioria mais positivos do que da segunda vaga, embora
este género de afirmag¢des devam ser utilizadas com cautela, como descrito na sec¢do de discussdo. No
que diz respeito a questdo, sobre em que medida os itens seguintes se encontram alinhados com a
estratégia da organizagdo, segue abaixo os quadros com os respetivos resultados.

Na primeira vaga, observar-se que as organizagdes responderam na grande maioria (87%), que
usufruiram de Oportunidades de networking com outras organizagoes comprometidas com a
diversidade. Na segunda vaga, uma grande percentagem de organizag¢des reportou ter se dedicado a
Oportunidades de networking com outras organizagoes comprometidas com a diversidade. Tendo sido

a alinea com mais respostas positivas em ambas as vagas.

Quadro 4.2

Inclusdo da diversidade nos valores e na cultura organizacional

1* vaga 2 vaga

Nao alinhado 1 1
Parcialmente alinhado 4 5
Bastante alinhado 28 14
Totalmente alinhado, faz parte 19 24

dos objetivos estratégicos

Na primeira vaga, denota-se que a grande maioria das organizagdes (28), respondeu a opgéo
de Bastante alinhado, na segunda vaga a grande maioria das organizagdes (24) reportaram:
Totalmente alinhado, faz parte dos objetivos estratégicos.

Para esta questdo, a média € de 4,25, e o desvio padrao de 0,68.

Quadro 4.3

Envolver a gestdo de topo e outros niveis hierarquicos

1* vaga 2% vaga

Nao alinhado 1 1
Parcialmente alinhado 5 7
Bastante alinhado 26 14
Totalmente alinhado, faz parte 20 20

dos objetivos estratégicos

Na primeira vaga, denota-se que a grande maioria das organizagdes (26), respondeu a opgéo

de Bastante alinhado, pese embora a opgdo: Totalmente alinhado, faz parte dos objetivos
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estratégicos, tenha sido também bastante escolhida (20). Na segunda vaga a grande maioria das
organizacoes (20) reportaram: Totalmente alinhado, faz parte dos objetivos estratégicos. A média
¢ de 4,23, ¢ o desvio padrdo de 0,78.

Quadro 4.4

Ajustar o recrutamento, sele¢do e praticas de gestdo de pessoas a diversidade

1* vaga 2% vaga
Nao aplicavel 1 2
Nao alinhado 7 13
Parcialmente alinhado 30 15
Bastante alinhado 14 14

Na primeira vaga, denota-se que a grande maioria das organizagdes (30), respondeu a op¢ao
de Parcialmente alinhado, na segunda vaga ha uma grande dispersdo das respostas, sendo que sdao
estatisticamente semelhantes, nas opg¢des: Ndo alinhado (13); parcialmente alinhado (15), e
totalmente alinhado, faz parte dos objetivos estratégicos (14).

Colocar na discussdo de resultados: nesta alinea, a tendéncia de resposta € contraria, uma
vez que ao contrario das restantes, ndo parece que seja tdo alinhada aos principios das organizagoes.

A média ¢é de 4,08, e o desvio padrdo de 0,78.

Quadro 4.5

Proporcionar iguais oportunidades de desenvolvimento profissional e progressdo na carreira

1° vaga 2% vaga

Nao Aplicavel 1 1
Parcialmente alinhado 4 4
Bastante alinhado 24 19
Totalmente alinhado, faz parte 23 20

dos objetivos estratégicos

Na primeira vaga, denota-se que a grande maioria das organizagdes, respondeu as opgdes:
Bastante alinhado (24) e totalmente alinhado, faz parte dos objetivos estratégicos (23), na segunda
vaga a grande maioria das organiza¢des (20) reportaram totalmente alinhado, faz parte dos

objetivos estratégicos e 19 Bastante alinhado. A média ¢é de 4,31, ¢ o desvio padrdo de 0,78.
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Quadro 4.6

Incluir a diversidade na comunicacdo interna e externa

1* vaga 2% vaga

Néo alinhado 1 2
Parcialmente alinhado 11 10
Bastante alinhado 18 16
Totalmente alinhado, faz parte 21 14

dos objetivos estratégicos

Na primeira vaga, a grande maioria das organizagdes, respondeu as op¢des: Totalmente alinhado,
faz parte dos objetivos estratégicos (20); bastante alinhado (18), na segunda vaga a grande maioria das
organizagdes (16) respondeu: bastante alinhado, e totalmente alinhado, faz parte dos objetivos

estratégicos (14). A média é de 4,10, e o desvio padrao de 0,93.

Quadro 4.7

Adaptar as condi¢oes de trabalho as caracteristicas das pessoas

1*vaga  2%vaga

Nao aplicavel 4 1
Parcialmente alinhado 9 1
Bastante alinhado 20 8
Totalmente alinhado, faz parte dos 19 27

objetivos estratégicos

Na primeira vaga, a grande maioria das organizagdes, respondeu nas opgdes: Bastante alinhado
(20), totalmente alinhado, faz parte dos objetivos estratégicos (19), na segunda vaga a grande maioria

das organizagdes respondeu: Totalmente alinhado, faz parte dos objetivos estratégicos (27). A média é

de 3,96, e o desvio padrdo de 1,12.

Quadro 4.8

Impacto da assinatura da Carta da Diversidade no desenvolvimento de politicas de diversidade
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1 vaga 2% vaga

Nenhum Impacto 4 5
Fraco Impacto 6 15
Impacto Moderado 32 19
Impacto Consideravel 7 5
Impacto Forte 3 0

No que concerne ao nivel de impacto que teve a assinatura da CDP, na primeira vaga a grande

maioria das organizac¢des reportaram um impacto moderado (27), € uma pequena percentagem admite

ter tido um impacto forte. Na segunda vaga, os resultados foram diferentes, uma vez que houve uma

maior dispersdo das respostas, e a maioria das mesmas situou-se entre o impacto moderado (19) e o

fraco impacto (15).

No seguimento da questdo sobre o impacto da assinatura CPD no desenvolvimento de politicas de

diversidade, foi solicitado aos respondentes que descrevessem esses impactos, tendo sido dado exemplos

(estabelecimento ou incrementagdo de parcerias estratégicas, aumento da consciencializacdo sobre a

tematica; acesso a praticas de implementacgdo da Carta; despoletar ou incrementar o debate interno...).

Posteriormente foi questionado que atividades concretas foram introduzidas ou reforgadas na sua

organizacao para promover a diversidade.

Quadro 4.9

Atividades concretas introduzidas ou refor¢adas nas organizagoes para promover a diversidade

1%vaga 2%vaga
N % N %

Inclusdo da diversidade na cultura organizacional 32 62% 19 43%
Revisdo dos processos de gestdo de recursos humanos, noquese 32  62% 9 21%
refere aos principios da ndo-discriminacdo e da promocao da

diversidade

Recrutamento ¢ sele¢do mais diverso 28 54% 10 23%
Igualdade de oportunidades de desenvolvimento e progressao 27 52% 6 14%
Adaptagdo de condicdes de trabalho e acessibilidades 28 54% 7 16%
Implementacéo de agdes que assegurem o equilibrio 27 52% 17 39%

trabalho/vida fora do trabalho dos/as colaboradoras/es
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Envolvimento de stakeholders externos na politica de
diversidade (entidades fornecedoras, prestadores/as de servigos,

entidades parceiras, voluntarios/as)

Envolvimento de stakeholders internos (gestao de topo e outros

niveis hierarquicos) na politica de diversidade
Uso de indicadores de monitorizagdo da politica de diversidade
Integragdo da diversidade na comunicagdo interna e externa

Implementacao de atividades, sensibilizacdo e instrumentos de

formagdo em diversidade

32

32

16

27

62%

62%

31%

17%

52%

16

15

14

9%

37%

7%

34%

32%

Na primeira vaga, ha um conjunto de alineas com maior percentagem (62%): Inclusdo da

diversidade na cultura organizacional; Revisdo dos processos de gestdo de recursos humanos, no que

se refere aos principios da ndo-discrimina¢do e da promog¢do da diversidade; Envolvimento de

stakeholders internos (gestdo de topo e outros niveis hierarquicos) na politica de diversidade,; Uso de

indicadores de monitorizagdo da politica de diversidade. Na segunda vaga, a alinea com maior

percentagem ¢é Inclusdo da diversidade na cultura organizacional (42%); e a segunda maior foi:

Implementacdo de agoes que assegurem o equilibrio trabalho/vida fora do trabalho dos/as

colaboradoras/es (39%).

Por fim, na primeira vaga, nove organizacdes responderam que nenhuma agdo foi efetuada na

organizacgao para implementar os principios basicos relacionados com a diversidade, e na segunda vaga

12 organizagdes. Pese embora seja de mencionar que algumas organizagdes responderam essa alinea, e

posteriormente mencionaram algumas praticas.

No seguimento das questdes supramencionadas, foi questionado aos respondentes, se foi medido,

na organizagdo, o grau de consciencializagdo ao tema da diversidade. Segue abaixo os resultados,

expostos no quadro.

Quadro 4.10

Quantidade de organizagoes que mediram o grau de consciencializa¢do ao tema da diversidade

1* vaga 2% vaga
N % N %
Sim 6 12% 9 21%
Omisso 10 19% 3 7%
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Na primeira vaga apenas 12% das organizagdes mediram o grau de consciencializac¢do, na
segunda vaga 21% das organizagdes fizeram-no.

No seguimento da questdo, foi perguntado de que forma e com que instrumentos as
organizagdes mediram a consciencializa¢do ao tema da diversidade. E de salientar que a quadro
abaixo, reporta para os resultados da segunda vaga. Ndo tendo sido feito acordo interjuizes na

primeira vaga, pois nao houve respostas suficientes.
Quadro 4.11

Forma como as organiza¢oes mediram o grau de consciencializag¢do ao tema da diversidade

N %
1.Ferramentas/indicadores e instrumentos
1.1. da organizagdo/internos 7 88%
2. Ferramentas/Indicadores e instrumentos
2.1 da APPDI/Carta Portuguesa para a Diversidade 1 12%

A grande maioria (88%) reporta ter utilizado ferramentas/indicadores e
instrumentos/internos da organiza¢do.

De seguida na questdo de como as organizagdes avaliam as iniciativas da Carta Portuguesa
para a Diversidade, na 1* vaga de recolha de dados, 12 (23%) organizagdes reportaram como
relativamente util, 37 (71%) organizagGes responderam muito util, e por fim uma organizagio
respondeu ndo sei responder. E de salientar que nenhuma organizagdo escolheu as opgdes de
reposta: Nada util € Pouco util. Também € de mencionar que no ano de 2018, essa questdo nao foi

colocada.

Quadro 4.12

Estimativa do numero de colaboradoras/es™ que aumentaram o seu nivel de consciencializagdo aos

temas da diversidade

Vaga/ % de colaboradores 1? 2?
vaga vaga
N N
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0 a 4% dos colaboradoras/es

5 a 9% dos colaboradores/as

10 a 24% dos colaboradoras/es
25 a 49% dos colaboradores/as

75 a 100% dos colaboradores/as

Nao aplicavel ou ndo sabe

- O

w N O

S W NN W NN

Os valores de resposta sdo bastante diversos, sendo que ndo ¢ possivel falar em maioria, ou

em alguma tendéncia de resposta. Contudo ¢ de mencionar que na primeira vaga duas organizagdes

reportaram um nivel de consciencializagdo na ordem dos 75 a 100% dos colaboradores/as, e na

segunda vaga 3 organizagdes escolheram a mesma alinea. Na primeira vaga, nenhuma organizagao

mencionou 25 a 49% dos colaboradores/as, € na segunda vaga, duas organizagdes selecionaram

essa opgdo de resposta. E de mencionar que na 2* vaga, apenas nove organizagdes (Quadro 4.10)

responderam a questao supramencionada, que foi medido na organizagdo o grau de conscientizagdo

ao tema da diversidade, pese embora, na questdo da % de colaboradores que aumentaram o seu grau

de conscientizagdo, tenham respondido 12 organizagdes.

Quadro 4.13

Desde a assinatura da Carta Portuguesa para a Diversidade os impactos sentidos nas organizagoes

nas variadas dreas

Maior conformidade com
a lei

Maior capacidade de
atracdo e retencdo de
talentos diversos

Contratacdo mais diversa

Padrbes comportamentais
de respeito mais elevados
Aumento da diversidade

de clientes

1 * vaga 2 *vaga
Sim Nao Nao Sim Nao Nao
sei sei
N/% N/% N/% N/% N/% N/%
5 30 7 2 10 32
12% 71% 17% 5% 23% 73%
9 24 9 8 11 25
21% 57% 21% 18% 25% 57%
14 22 6 7 10 26
33% 52% 14% 16% 24% 60%
12 19 11 9 10 25
29% 45% 26% 21% 28% 57%
4 27 11 1 10 33
10% 64% 26% 2% 23% 75%
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Melhor resposta as
expectativas de clientes,
utilizadores/as, utentes,
voluntarias/os
Oportunidades em novos
mercados

Inovacdo e criatividade
das equipas mais elevada
Melhoria dos processos

de integracdo e aceitagdo

Maior diversidade de
trabalhadores/as com
acesso a formagao
Melhor imagem e
reputagdo da organizacao
Gestao de recursos
humanos (menos
conflitos entre
colaboradoras/es
decorrentes das
diferencas de cultura,
idade, etc.)

Condicdes de trabalho
mais adequadas as
carateristicas dos
colaboradores

Melhor conciliagdo da
vida profissional, familiar
e pessoal

Vantagem competitiva no
geral

Igualdade de
oportunidades de

promogao

12
29%

14%
13
31%
14
33%

14
33%

21
50%
10
24%

16
38%

18
43%

14
33%
13
31%

19
45%

25
60%
20
48%
23
55%

24
57%

14
33%
25
60%

22
52%

19
45%

21
50%
24
57%

11
26%

11

26%

21%

12%

10%

17%

17%

10%

12%

17%

12%

5
11%

9%

10

23%

11

25%

14%

13
30%

9%

21%

12
27%

18%

14%

9
21%

10

23%

18%

16%

10

23%

14%
10
23%

10
23%

10
23%

21%
10
23%

30
68%

30
68%
26
59%
26
59%

28
64%

25
57%
30
69%

25
57%

22
50%

27
61%
28
64%
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Aumento da diversidade 8 28

nos cargos de chefia 19% 67%
Integragdo da diversidade 20 16
na politica de 48% 38%
responsabilidade social da

organizacao

Melhoria do desempenho 14 17
global da organizacéo 33% 41%

6
14%

14%

11
26%

5
11%
15
34%

10
23%

10
23%

16%

7
16%

29
65%
22
50%

27
61%

Nota: Na primeira vaga houve 10 (19%) casos omissos, na segunda vaga ndo ha casos omissos.

Tendo sido retirada a percentagem dos casos omissos, para melhor interpretagdo e comparag¢do

dos dados.

Na primeira vaga a alinea com maior percentagem de sim foi: Melhor imagem e reputa¢do da

organizagdo (50%), seguida da alinea Integracdo da diversidade na politica de responsabilidade

social da organizagdo (48%). Na segunda vaga, em geral as respostas foram menos positivas, sendo

que a alinea com mais respostas positivas foi: Integracdo da diversidade na politica de

responsabilidade social da organiza¢do (34%).

Quadro 4.14

Descri¢do dos impactos

1 Discussao/sensibilizago interna

1.1 Discussao/debate interno

1.2. Agoes de sensibilizagdo

1.3. Envolvimento chefias

2. Praticas

2.1. Criagdo/revisao de documentos, estatutos
2.2. Envolvimento nos grupos da carta
2.3. Recrutamento

2.4. Promocgao

2.5. Designar “diversity officer”

2.6 Outros...

Total

la

vaga

10
22

—_— W W N

57

Relativamente a descrigdo dos impactos, na primeira vaga, a maioria das organizagoes (22)

responderam agdes de sensibilizacdo, seguida de discussdo/debate interno (10).
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Quadro 4.15

Explicitacdo dos impactos

1? 24
vaga vaga

1.  Houve impacto
1.1. Compromisso existente antes, investimento adicional 1 1
1.2. Assinatura recente, com investimento 1 1
1.3. Sensibilizagdo dos colaboradores para o tema. 0 4
1.4. Revisdo dos wvalores, e agdes concretas (ex. 0 7
recrutamento).
2. Nao houve impacto
2.1. Reforgo de compromisso existente antes 3 14
2.2. Assinatura recente, sem investimento 3 8
2.3. Falta de recursos 3 5
2.4. Falta de apoio/envolvimento da organizac¢do/gestdo 1 2
2.5. falta de visibilidade 0 4
Total 12 46

\

No que concerne a explicitagdo dos impactos, na primeira vaga, houve uma grande
dispersdo de respostas, ndo havendo uma maioria de respostas numa s6 alinea, tendo respondido 3
organizagdes nos seguintes itens: reforco de compromisso existente antes, assinatura recente, sem
investimento, falta de recursos. Na segunda vaga, houve uma alinea com a maioria de respostas:
Refor¢o de compromisso existente antes.

Relativamente a questio sobre as areas em que as organizacdes consideram que ocorreu
mudanga ou refor¢o nas politicas de diversidade, segue abaixo os quadros com as varias areas e

respetivos resultados.

Quadro 4.16

Areas em que que ocorreu mudanga ou reforgo nas politicas de diversidade

Ano 1* vaga 2% vaga
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Nivel de impacto/ Sem Reforco Mudanca Sem Reforco Mudanga
Areas mudanga mudanga
nem nem

reforgo reforgo
Inclusdo da diversidade 13 32 6 21 19 4
na cultura
organizacional
Compromisso da gestdo 15 31 5 21 18 5
de topo e dos outros
niveis hierarquicos
Recrutamento, selecdo e 19 31 1 29 13 2
praticas de gestdo de
pessoas
Desenvolvimento 35 14 2 25 16 3
profissional e
progressdo na carreira
Condigodes de trabalho 24 22 5 28 13 3

(fisicas e psicossociais)
e acessibilidades

Na primeira vaga, relativamente as areas em que que ocorreu mudanca ou refor¢o nas
politicas de diversidade, as alineas em que as organizagdes reportam mais a opgao refor¢o foram:
Inclusdo da diversidade na cultura organizacional (32); Compromisso da gestdo de topo e dos
outros niveis hierarquicos (31); Recrutamento, selegdo e prdticas de gestdo de pessoas (31).

Na segunda vaga, a maioria das organizacdes respondeu refor¢o nas seguintes alineas:
Inclusdo da diversidade na cultura organizacional, Compromisso da gestdo de topo e dos outros
niveis hierdrquicos.

As alineas com mais respostas de Sem mudanga nem reforgo, na primeira vaga, foram:
Desenvolvimento profissional e progressdo na carreira (35); Condigoes de trabalho (fisicas e
psicossociais) e acessibilidades (24); Recrutamento, selecdo e praticas de gestdo de pessoas (19),
na segunda vaga as alineas com mais respostas foram exatamente as mesmas: Recrutamento,
selegcdo e praticas de gestio de pessoas (29); Condigoes de trabalho (fisicas e psicossociais) e
acessibilidades (28); Desenvolvimento profissional e progressdo na carreira (25).

As alineas com mais respostas de Mudanga, na primeira vaga, foram: Desenvolvimento
profissional e progressdo na carreira (35); Condi¢oes de trabalho (fisicas e psicossociais) e
acessibilidades (24), na segunda vaga foram: Compromisso da gestdo de topo e dos outros niveis
hierdrquicos (5); Inclusdo da diversidade na cultura organizacional (4). E de mencionar que a
opcdo mudanga, foi a op¢ao de resposta menos escolhida pelas organizagdes.

A tendéncia de respostas da primeira vaga, ¢ a mesma da segunda vaga, pese embora, na

primeira vaga haja respostas “mais positivas”.
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Quadro 4.17

Temas a que se dirigem as iniciativas de diversidade

Ano/ Temas 1* vaga 2% vaga

N % N %
Jovens (< 26) 26 62% 9 21%
Seniores (> 50) 21 50% 9 21%
Igualdade de género/Mulheres 36 86% 17 39%
Deficiéncia 29 69% 16 36%
Origem étnica 20 48% 7 16%
Religido ou crengas pessoais/ 17 41% 4 9%
Orientagdo sexual identidade de 20 48% 6 14%
género

Nota: No ano de 2017 foi questionado mulheres em cardo de chefia.

No que diz respeito a questdo sobre a que temas se dirigem as iniciativas de diversidade, na
primeira vaga, a maioria das organizagdes reponderam: Igualdade de género/Mulheres (86%);
Deficiéncia (69%), ignalmente na segunda vaga as duas opg¢oes: Igualdade de género/Mulheres
(39%), Deficiéncia (36%), foram as mais escolhidas. Os temas a que as organizagdes, menos se
dedicaram, também foram os mesmos, na primeira ¢ segunda vaga: Origem étnica; Religido ou
crencgas pessoais/; Orientagdo sexual identidade de género.

Na 1% vaga, 10 organizagdes selecionaram a opgao: outro, e especificaram posteriormente,
tendo sido as respostas: imigrantes; Iniciativas genéricas sobre Diversidade no geral, Workshops
RS e Etica, Parentalidade Positiva (para todos os colaboradores); pessoas em situagdo de exclusio
social; doenca
mental; estudantes; pessoas em situacao de exclusdo social.

Na 1* vaga, no seguimento da questdo “Em qual/quais das seguintes areas considera que
ocorreu mudancga ou reforgo nas politicas de diversidade da sua organizag¢do?” foi questionado a
que grupos-alvo se dirigiram concretamente essas politicas, sendo que no ano de 2018 ndo foi

questionado. Segue abaixo o quadro com os resultados da 1? vaga.

Quadro 4.18

Grupos-alvo a que se dirigiram as politicas de diversidade
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Ano/ Temas 12

vaga

N
Jovens (< 26) 23
Seniores (> 50) 18
Mulheres 19
Mulheres em cargo de chefia 15
Deficiéncia 19
Minorias étnicas 10
Religido ou crengas pessoais/ 7
Orientacgdo sexual/ identidade de 5

género/ LGBTIQ

A grande maioria das organizagdes respondeu que o grupo-alvo a que dirigiam as politicas
de diversidade era os jovens. As organiza¢des que selecionaram a opgdo “outros grupos-alvo”,
responderam posteriormente numa breve descricdo a que grupos se dedicavam, tendo sido as
respostas: a toda a comunidade organizacional; imigrantes; pessoas em situagdo de exclusdo social
(ex. sem abrigo, toxicodependentes), pessoas com doenga mental; estudantes, Workshops e Etica e
parentalidade positiva.

No que concerne a questdo se existe na organiza¢do uma pessoa responsavel pela gestdo da
diversidade, a tendéncia seguiu-se em ambos as vagas de recolha de dados, sendo que

aproximadamente metade das organizagdes responderam que sim € a outra metade que néo.
Quadro 4.19

Numero de organizacoes com uma pessoa responsavel pela gestdo da diversidade

Ano 1? 2% vaga
vaga
N % N %
Organizagdes com uma pessoa 27 52% 28 64%

responsavel pela gestdo da diversidade

No seguimento da questdo acima mencionada, foi perguntando as organizagdes que
responderam que havia uma pessoa responsavel pela diversidade, em que departamento se

encontrava, segue abaixo a quadro com os resultados.
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Quadro 4.20

Departamento em que se encontra a pessoa responsavel pela diversidade

Departamento 1? 28
vaga vaga

N N
Gestao de topo/administracio 5 5
Comunicagdo/ marketing 4 1
Recursos Humanos 9 9
Qualidade 1 1
Responsabilidade Social 2 9
Outra (por favor especifique): 6 5

Na primeira vaga e na segunda, a maioria das organiza¢des (9) reportou que a pessoa se
encontrava no departamento de Recursos Humanos, tendo também nove organiza¢des na segunda vaga
mencionado que se encontrava no departamento de Responsabilidade Social.

Na op¢do outra na primeira vaga as organizacgoes responderam: Gestdo partilhada entre Diregao
¢ Departamento de Comunica¢do. Também uma organizagdo mencionou que tinha duas pessoas
responsaveis pela diversidade, uma que faz parte da Administracdo e outra que faz parte dos RH; Servigo
para a Promogdo da Igualdade de Género - Acgdo Social e Saude Publica. foi criada uma equipa de
pessoas de perfil técnico (ou seja, ndo dos RH) com a pessoa responsavel pelos RH em estreita
colaboracdo com a gestao de topo.

Na segunda vaga responderam: educacao; Strategy & Operations e promocao de igualdade.

Também no seguimento das duas questdes supramencionadas, foi perguntado se a pessoa
responsavel pela diversidade, reporta diretamente a gestao de topo/administracdo, sendo que na primeira
vaga, 25 organizagdes responderam que sim, ¢ 2 organizagdes que ndo, na segunda vaga, 27
organizagdes responderam que sim, € 5 organizagdes que ndo. No seguimento desta questdo surge a
pergunta as organizacdes no caso de terem respondido que ndo tém uma pessoa responsavel pela

diversidade, como ¢ que a gestdo de topo/administragdo esta envolvida na gestdo da diversidade.

Quadro 4.21

Como é que a gestdo de topo/administragdo estd envolvida na gestdo da diversidade
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1 2?

vaga vaga
1. Evolvendo toda a 2 0
organizacao
2. Atribuindo a certas 5 5
pessoas ou
departamentos essa
fungao
3. Nio existe um grupo 4 3

em especifico

Relativamente aos resultados da questdo, de como é que a gestdo de topo/administracdo esta
envolvida na gestdo da diversidade, na primeira vaga os resultados sdo de alguma forma dispersos,
na segunda vaga nenhuma organizagao respondeu: Evolvendo toda a organizagdo.

No que diz respeito a avaliagdo das organizagdes sobre as iniciativas da Carta Portuguesa
para a Diversidade, na primeira vaga, 37 organizac¢des consideraram muito util, € 12 relativamente
util. Nenhuma organizagdo avaliou com nada util, nem como pouco util. Na segunda vaga nao foi
questionado.

Relativamente ao topico do Selo da Diversidade, que avalia e premeia praticas (e nao
organizagoes) relacionadas com a promocdo da diversidade, foi questionado as organizagdes se
tinham intenc¢do de se candidatar, na primeira vaga 20 organizagdes responderam sim, outras 20
organizagoes responderam ndo sei, ¢ 10 organiza¢Ges responderam que ndo. Na segunda vaga, a

questdo ndo foi colocada.
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Capitulo V

5.1 Discussao de resultados

A presente pesquisa tinha como intuito a analise e a caracterizacdo das organizacdes signatarias, e
a percecdo das organizacgdes, sobre os impactos da assinatura da carta. Tendo em consideragdo que o
trabalho de projeto envolveu o tratamento e analise de dados de duas vagas (2017 e 2018/2019) a
interpretagdo e discussao dos resultados procura compreender o conjunto de dados recolhidos.

Na primeira vaga de recolha de dados, houve mais organizagdes respondentes, e na generalidade
dos resultados indica-se que o impacto da carta pareca a partida ser maior, uma vez que na primeira
vaga (n=53), 32 organizagdes responderam impacto moderado, em comparagdo com a segunda vaga
(n=44) em que apenas 19 organiza¢des responderam a mesma opg¢do, tendo na primeira vaga, 3
organizacdes considerado um impacto forte. Ja na questdo se existe uma pessoa responsavel pela
diversidade na organizacdo, na primeira vaga 27 (52%) organizac¢des responderam que havia e na
segunda vaga 28 (53%) nao havendo possibilidade de inferir um aumento, a percentagem € maior na
segunda vaga.

Uma questdo fundamental para as organiza¢des ¢ analisar a forma como os colaboradores
interpretam as politicas de gestdo da diversidade, especialmente as realizadas com certos grupos
identitarios (Bacouel-Jentjens & Yang, 2019). Segundo os dados recolhidos, na primeira vaga (n= 53),
apenas 6 (12%) organizagdes mediram o grau de consciencializac@o ao tema da diversidade, na segunda
vaga (n=44) para 9 (21%) organizagdes.

Na primeira vaga 69% das organizagdes reportaram ter dedicado as suas iniciativas de diversidade
a tematica da deficiéncia, em comparagdo com a segunda vaga de 36%.

Na primeira vaga 86% das organizagdes reportaram dedicar as suas iniciativas de diversidade a
tema igualdade de género/Mulheres, na segunda vaga apenas 39% das organizagdes afirmaram ter se
dedicado a esta tematica.

No que concerne ao ajustamento do recrutamento, selegdo e praticas de gestdo de pessoas a
diversidade, na primeira vaga 30 organizagdes responderam parcialmente alinhado, na segunda vaga
15 organizagdes, ¢ 14 organizagdes em ambos as vagas reportaram bastante alinhado.

Como estes dados foram recolhidos antes da pandemia de Covid-19, ndo sabemos os impactos que
a pandemia possa ter tido na gestdo da diversidade nestas organizacdes, pese embora as crises tenham
tendéncia a ser penosas para os grupos mais vulneraveis. O impacto adverso das medidas de
contingéncia da Covid-19, no vencimento e na pobreza dos trabalhadores foi grande e, de modo geral,
a crise afetou desproporcionalmente grupos em situa¢des vulneraveis (Brussevich, Dabla-Norris e

Khalid 2020). Grupos em situagdes vulneraveis, como trabalhadores migrantes, estdo entre os mais
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atingidos (OIT 2020; ONU Mulheres 2020). Os jovens também sofreram desproporcionalmente, ja que
40% deles trabalhavam nos setores mais afetados e 77% estavam em empregos informais e precarios,
com o desemprego juvenil em todo o mundo ja trés vezes maior do que o dos adultos (OIT 2020). Em
Portugal em 1983, os jovens representavam 18,3% da populagdo desempregada, em 2020 representam
22,6%, sendo de salientar que a taxa de jovens desceu na populagdo Portuguesa (PORDATA, 2021).
Na primeira vaga 62% das organizac¢des afirmaram dirigir as suas iniciativas de diversidade ao tema
de jovens (<26), na segunda vaga 21%. Ja em relac@o aos temas seniores (>50), na primeira vaga 62 %
das organizagdes reportaram dedicar-se em comparagdo com a segunda vaga 21%. Os trabalhadores
entre os 55 anos e os 64 em Portugal, no ano de 1983 representavam 2,4% dos desempregados, e em
2020 representam 5,9% (PORDATA, 2021).

Os impactos da crise, recairam também sobre as mulheres de forma desproporcional, e de multiplas
formas. As estimativas da OIT também destacam que 55 milhdes de trabalhadores domésticos, dos
quais cerca de dois tergos sao mulheres, foram significativamente afetados por perdas de empregos ou
redugdes nas horas de trabalho e rendimentos (OIT 2020). Além disso, as mulheres também sofreram
com a divisdo desigual do trabalho doméstico, exacerbada pelo aumento das necessidades de cuidados
infantis durante a pandemia (OIT 2018; OIT 2020). Porém, Portugal ascendeu ao 15.° lugar, no Indice
da Igualdade de Género de 2021. No maximo de 100 pontos, Portugal conquistou 62.2 pontos (5.8
pontos menos do que média europeia), tendo o pais vindo sempre a melhorar desde 2010 (EIGE,2021).

Na generalidade, segundo a analise dos dados supramencionados, o impacto da carta portuguesa
para a diversidade nas organizagdes que responderam a ambos os questionarios, tem sido um
importante alicerce para as organizagdes incluirem e gerirem a diversidade nas suas iniciativas.

Contudo, apesar da ateng¢do académica, setorial e politica, as melhorias na diversidade da forca de
trabalho t€m sido comprovadamente lentas (Newsinger & Eikhof, 2020). Mulheres, trabalhadores com
deficiéncia e pessoas de origem de minorias étnicas permanecem sub-representadas na forga de trabalho
em geral, e especialmente em posigdes de poder ¢ influéncia (UK Directors 2014; Creative Diversity
Network 2018; CAMEo 2018). Esta verdade desconfortavel tem estimulado o debate académico
(Moody 2017; Nwonka 2015; Wreyford 2015). Na sua esséncia, o construto diversidade circunda sobre
questdes de diferenga ¢ inclusdo (Prasad et al., 2006).

Nesse sentido e de acordo com o Parecer do Comité Econdémico e Social Europeu (CESE) sobre a
«Gestdo da diversidade nos Estados-Membros da EU (Jornal Oficial da Unido Europeia, 2021) as
recomendacdes que destaco, por serem uma mais valia para a conclusdo do presente trabalho sdo: 1.3
A gestio da diversidade deve ter em conta a heterogeneidade e a multiplicidade de identidades. Os
migrantes e as minorias étnicas ndao sao um grupo homogéneo, ¢ o reconhecimento da
interseccionalidade ¢ fundamental para desenvolver politicas de diversidade bem-sucedidas.; 1.6 O
CESE insta a que a gestdo da diversidade seja integrada nos diversos dominios de intervengdo da UE e
incorporada nas regras da UE em matéria de contratos publicos, devendo ter-se em conta, como critério

para a adjudicacao de tais contratos, se as empresas dispdem ou nao de politicas de diversidade; 1.10
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O CESE insta a que a gestao da diversidade seja integrada nos diversos dominios de intervengdo da UE
¢ incorporada nas regras da UE em matéria de contratos publicos, devendo ter-se em conta, como
critério para a adjudicacdo de tais contratos, se as empresas dispdem ou ndo de politicas de diversidade.

O CESE (2021) destaca a importancia do papel dos servigos publicos ¢ do seu financiamento
adequado para a protecdo da diversidade.

As recomendagdes supramencionadas sdo fundamentais tendo em consideragdo os resultados do
Eurobarémetro (2015), que também sdo conclusivos sobre a importancia do estimulo da diversidade
em Portugal e UE. Segundo os mesmos, o tipo de descriminagdo que € considerada “bastante comum”
por ordem da percentagem superior : origem étnica (EU 64%; PT 64%); orientagdo sexual (por ser gay,
lésbica ou bissexual) (UE 58%; PT 69%); seguido de identidade de género (por ser transgénero ou
transexual) (UE 65; PT 56%); de religido ou crengas (UE 50%; 32% PT); deficiéncia (UE 50%; PT
65%); Por ter mais de 55 anos de idade (UE 42%; PT 52%) ; género (UE 37; PT 30%);

Os resultados do Eurobarometro (2015), sugerem que segundo a questdo “No nosso pais, quando
uma empresa pretende contratar alguém e a sua escolha recai sobre dois candidatos com iguais
competéncia e qualificagdes, quais dos seguintes critérios podem, em sua opinido, desfavorecer um
candidato?” por ordem crescente (e os valores mais significativos), a idade do candidato, sem tem mais
55 anos de idade (U.E 56% ; PT 58%;); o aspeto do candidato (forma de vestir ou apresentacdo) U.E
52% ; PT 49) ; a cor da pele ou a origem étnica do candidato (UE 46%; 44% PT); a existéncia de uma
deficiéncia (UE 46%; PT 49%); a aparéncia fisica geral do candidato (altura, peso, face etc..(UE 45%;
PT 51%); o modo de falar, a prontincia do candidato (U.E 36%; PT 19%); a identidade de género do
candidato (ser transgénero ou transexual) (UE 34%; PT 33%); a expressdo de uma crenga religiosa (por
exemplo, utilizar simbolos religiosos visiveis) (UE 33%, PT 15%); a orientagdo sexual do candidato
(ser gay, lésbica, ou bissexual) (UE 28%, PT 37%); género do candidato (masculino ou feminino) (UE
27%; PT 19%)).

Também ¢é importante de salientar os resultados do Eurobarometro (2015) na questdo “em que
medida se sentiria confortavel caso um dos seus colegas de trabalho pertencesse a cada um dos grupos
seguintes, desconfortavel, por ordem de maior percentagem (¢ os valores mais significativos) um
individuo de etnia cigana (U.E 20%; PT 19%), um individuo transgénero ou transexual (U.E 17%; PT
18%) um individuo mugulmano (U.E 13 %; PT 12%); um individuo gay, 1ésbico ou bissexual (U.E
13%; PT 17%).

Seria interessante, que da mesma forma que a APPDI, solicita que as organizagoes respondam
a questionarios de monitorizacao, seria uma mais-valia o avango de politicas ptblicas de promogdo a
diversidade, nomeadamente na representatividade de certos grupos minoritarios., com base no feedback
da APPDI, associagdo mais proxima do feedback das organizagdes signatarias, ¢ que pode ter um papel
fundamental, no sentido de dar a conhecer aos 6rgdos politicos competentes, os constrangimentos ¢
limitagdes que as organizagdes enfrentam ao querer implementar a diversidade. E por fim de realgar,

que tal como foi importante em Portugal, a entrada em vigor da Lei n.° 62/2017, que estabelece um
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regime de “equilibrio e representacdo entre mulheres e homens nos o6rgdos de administragdo e
fiscalizagao de entidades corporativas do setor publico e empresas cotadas (Silva et al., 2021), poderia
ser uma mais valia, Portugal investir em politicas publicas idénticas, de incentivo efetivo da diversidade
de outros grupos minoritarias, particularmente minorias étnico-raciais, nomeadamente no ambito da
educacdo (por exemplo quotas étnico-raciais no acesso ao ensino superior); emprego e politica € o ensino
nas escolas da importancia da diversidade).

E também de referir que ¢ bastante baixo, o nimero de organiza¢des signatarias (que
responderam a ambos os questionarios) que trabalham no ambito comunitario.

Para concluir, é importante frisar, que o respeito pela diversidade, requer um conjunto de
praticas responsaveis que abrangem a compreensdo e a consideragdo, da interdependéncia entre a
humanidade, as culturas e o meio ambiente, a pratica do respeito mituo por qualidades e experiéncias
diferentes; o entendimento de que a diversidade inclui formas de identificar e reconhecer que a
discriminacdo individual, cultural e institucionalizada gera e sustenta privilégios para um nimero
reduzido de individuos, e em oposicdo, concebe e sustenta desvantagens para grupos minoritarios
(Patrick & Kumar, 2012)

Com base nas respostas aos questionarios anteriores, um dos contributos do presente
trabalho passa por fazer uma proposta de otimizagdo do questionario (instrumento de monitorizagao)
no sentido de futuras edigdes e pesquisas. E de realgar que foram criadas questdes de opgio de resposta
do estilo nominal, nas questdes descritivas, em que foi necessario utilizar o acordo inter-juizes,
aproveitando as categorias encontradas nos dados ja recolhidos. A proposta teve em linha de conta a
manutengdo de questdes anteriormente realizadas para comparar com as primeiras vagas, ¢ também
com outros instrumentos de monitorizacdo de cartas europeias. Procurou-se também obter alguma
informagéao que permita distinguir entre organizagdes com mais recursos disponiveis além dos da Carta,

nomeadamente quando se trata de empresas multinacionais.

5.2 Proposta de otimizacao do questionario (instrumento de monitorizacao)

Questionario

1. Identificagdo da organizagdo

2. Qual o seu principal setor de atividade? (c6digo CAE)

Com as seguintes opg¢des de resposta n°2.1 : Industria transformadora;n°®2.2: Captacdo, tratamento
e distribuigdo de agua, saneamento, gestdo de residuos e despoluig¢do; 2,3: Construgdo; 2,4:
Comércio por grosso ¢ a retalho, reparagdo de veiculos automoveis e motociclos; 2.5:Transportes ¢
armazenagem; 1.6: Alojamento, restauracdo e similares; 2.7: Atividades de informagdo e de
comunicacdo; 2.8: Atividades financeiras e de seguros;2.9: Atividades de consultoria, cientificas,

técnicas e similares; 2.10: Atividades administrativas e dos servi¢os de apoio; 1.11: Administracdo
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publica e defesa, seguranga social obrigatoria;1.12: Educagdo;2.13: Atividades de satide humana e

apoio social, a 1.14 ¢ outra.

3. A I de Janeiro do corrente ano, quantas pessoas a sua organizagdo empregava em Portugal
(incluindo  administracdo, trabalhadoras/es  efetivas/os, contratadas/os a termo,
tempordrias/os, aprendizas/es, estagidrias/os ou independentes)?

Com as possiveis op¢des de resposta: Menos do que 10 colaboradores/as; Entre 10 ¢ 49

colaboradoras/es Entre 50 e 249 colaboradores/as; Entre 25 e 499 colaboradoras/es ; Entre 500 e

999 colaboradores/as; Mais do que 1.000 colaboradoras/es

4. . Em que ano assinou a Carta da Diversidade?

5. . Em que pais?

Com as seguintes opgoes de resposta: Portugal; Portugal e outros paises de Europa

(sugestdo de acrescento) No caso de ser uma multinacional, em que paises europeus assinou a
carta para a diversidade?

(sugestdo de acrescento) Se respondeu que assinou a carta para a diversidade noutros paises

europeus, e ¢ uma multinacional, qual considera ser o peso relativos das iniciativas da carta face

a iniciativas que a propria organiza¢do/empresa recebe da sua sede internacional?

6. Quais das seguintes atividades da Plataforma Europeia das Cartas e da Carta Portuguesa para
a Diversidade podem ser importantes para a sua organiza¢do?

Com as seguintes alineas:

Fornecer exemplos de praticas em diferentes paises da EU; Oportunidades de networking com

outras organizagdes comprometidas com a diversidade; Ferramentas de gestdo da diversidade e

publicacdes; Promogdo do business case da diversidade; Agdes de sensibiliza¢do; Apoio na

mudanga de mindset / cultura organizacional; Apoio no diagnostico de necessidades de intervencéo
em geral; A¢Oes de formacdo; Apoio na reflexdo sobre uma eventual mudanga nas praticas de
recursos humanos, com a seguintes op¢des de resposta: sim ou no.

7. Em que medida os itens seguintes se encontram alinhados com a estratégia da sua
organizagdo?

Com as seguintes alineas: 7.1 Incluir a diversidade nos valores e na cultura organizacional; 7.2

Envolver a gestdo de topo e outros niveis hierarquicos: 7.3: Ajustar o recrutamento, selegdo e

praticas de gestdo de pessoas a diversidade 7.4: Proporcionar iguais oportunidades de

desenvolvimento profissional e progressdo na carreira 7.5: Incluir a diversidade na comunicagao
interna e externa 7.6: Adaptar as condigdes de trabalho as caracteristicas das pessoas.

Com a seguintes opgoes de resposta: 1 N&o aplicavel; 2: Nao alinhado; 3: Parcialmente alinhado;

4: Bastante alinhado; 5: totalmente alinhado, faz parte dos objetivos estratégicos 7.7: Se respondeu

"Nao Alinhado" em algum dos casos, explicite.

Se respondeu 1 em algum dos casos, explicite
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8. Queimpactos teve a assinatura da Carta da Diversidade no desenvolvimento das suas politicas
de diversidade?

Com as seguintes opgdes de resposta: 1= Nenhum impacto; 2=Fraco impacto; 3=Impacto

moderado; 4=Impacto consideravel; 5= forte impacto

9. Descreva esses impactos: (exemplos: estabelecimento ou incrementagdo de parcerias
estratégicas, aumento da consciencializagdo sobre a tematica;, acesso a praticas de
implementagdo da Carta; despoletar ou incrementar o debate interno...),

9.1(sugestdo de acrescento) Descreva os impactos

Com as seguintes opcdes de resposta:

Legenda categorias Q15

1.  Houve impacto

1.1. Compromisso existente antes, investimento adicional

1.2. Assinatura recente, com investimento

1.3. sensibilizagdo dos colaboradores para o tema.

1.4. Revisdo dos valores, ¢ ac¢des concretas (ex. recrutamento).

2. Nao houve impacto

2.1. Reforgo de compromisso existente antes
2.2. Assinatura recente, sem investimento
2.3. falta de recursos

2.4. falta de apoio/envolvimento da organizagdo/gestao
2.5. falta de visibilidade

9.2 Explicite os impactos

Com as seguintes opcdes de resposta:

1. Discussdo/sensibilizac¢do interna

1.1. Discussdo/debate interno

1.2. Acoes de sensibilizacdo

1.3. Envolvimento chefias

2. Praticas

2.1. Criagdo/revisao de documentos, estatutos, etc
2.2. Envolvimento nos grupos da carta

2.3. Recrutamento

2.4. Promocgao

2.5. Designar “diversity officer”

2.6 Outros...
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10. . Em qual/quais das seguintes dreas considera que ocorreu mudanga ou refor¢o nas politicas
de diversidade da sua organizagdo?

Com as seguintes alineas: 10.1: Inclusdo da diversidade na cultura organizacional, 10.2:

Compromisso da gestdo de topo ¢ dos outros niveis hierarquicos; 10.3: Recrutamento, selegdo e

praticas de gestdo de pessoas; 10.4 Desenvolvimento profissional e progressdo na carreira; 10.4

Condigoes de trabalho (fisicas e psicossociais) e acessibilidades diversidade; 10.5, 10.6: Outros;

10,7: Outros Explicite em texto, ...)

Com as possiveis opgoes de resposta: Mudanga; refor¢o; Sem mudanga nem reforgo;

11. A que grupos-alvo se dirigiram concretamente essas politicas?
com as seguintes opcdes de resposta: 11.1 Jovens (< 26); 11.2: Seniores (> 50); 11.3: Mulheres;
11.4: Mulheres em cargo de chefia; n°11.5: Deficiéncia; 11.6: Minorias étnicas; 11.7: Religido ou
crengas pessoais/; 11.8: Orientagdo sexual/ identidade de género/ LGBTIQ, ...)
12. Que atividades concretas foram introduzidas ou refor¢adas na sua organiza¢do para promover
a diversidade?
Com as seguintes alineas: 12.1: Inclusdo da diversidade na cultura organizacional, 12.2: Revisao
dos processos de gestdo de recursos humanos, no que se refere aos principios da ndo-discriminagao
e da promocao da diversidade; 12.3: Recrutamento e selecdo mais diverso; 12.4: Igualdade de
oportunidades de desenvolvimento e progressdo; 12.5: Adaptacdo de condigdes de trabalho e
acessibilidades; 12.6: Implementacdo de agdes que assegurem o equilibrio trabalho/vida fora do
trabalho dos/as colaboradoras/es; 12.7: Envolvimento de stakeholders externos na politica de
diversidade (entidades fornecedoras, prestadores/as de servigos, entidades parceiras,
voluntarios/as); 12.8: Envolvimento de stakeholders internos (gestdo de topo e outros niveis
hierarquicos) na politica de diversidade; 12.8: Uso de indicadores de monitorizagdo da politica de
diversidade; 12.9: Integracdo da diversidade na comunica¢do interna e externa; 12.10:
Implementacdo de atividades, sensibilizacdo e instrumentos de formagdo em diversidade, ¢ a opg¢do
outro (12.11), e a sua especificagdo em texto (12,12) ,e por fim (12.13) Nenhuma agéo foi efetuada
na organiza¢do para implementar os principios basicos relacionados.

Com as opgoes de resposta 1= sim; 2= nio.

13. Se a sua resposta foi: "Revisdo dos processos de gestdo de recursos humanos, no que se refere

aos principios da ndo-discrimina¢do e da promogado da diversidade”, refira quais:

14. (sugestao de acrescento) Desde a assinatura da Carta Portuguesa para a Diversidade, a sua
organizagdo criou atividades e/ou formagdes e/ou workshops e/ou debates e/ou seminarios no
sentido de aumentar a consciencializagdo ao tema da diversidade de todos(as) os(as)

colaboradores(as)?
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Questdo qualitativa ordinal, com as seguintes op¢des de resposta
1- Discordo totalmente
2- Discordo parcialmente

3

Concordo parcialmente
4- Concordo totalmente
15. Foi medido, na organizagdo, o grau de consciencializagdo ao tema da diversidade?

Com as opgoes de resposta: sim e nao.

16. Como foi medido?
Com as opgdes de resposta
17. (sugestio de acrescento) Com que indicadores?
Com as seguintes opcdes de resposta:
1. Ferramentas/indicadores e instrumentos

1.1. da organizagao/internos

2. Ferramentas/Indicadores e instrumentos

2.1 da APPDI/Carta Portuguesa para a Diversidade

3. Nao foi medido

4. Nao se aplica

18. Se sim, como resultado dessas atividades, como estima o nimero de colaboradoras/es* que
aumentaram o seu nivel de consciencializacdo aos temas da diversidade? assinale uma unica
resposta)

Com as seguintes opgdes de resposta: (* % = colaboradores/as sujeitos a atividades sobre o
total, com as seguintes possibilidades de resposta: 0 a 4% das colaboradoras/es; 5 a 9% dos
colaboradores/as); 10 a 24% dos colaboradoras/es; 25 a 49% dos colaboradores/as; 50 a 74% dos
colaboradoras/es.; 75 a 100% dos colaboradores/as; n°15,6: Nao aplicavel ou ndo sabe (por favor
explicite).

19. Desde a assinatura da Carta Portuguesa para a Diversidade na sua organizacdo sentiu
impactos nas seguintes dreas?

19.1: Maior conformidade com a lei; 19.2: Maior capacidade de atragdo e retencdo de talentos

diversos; 19.3: Contratacdo mais diversa; 19.4: Padrdes comportamentais de respeito mais

elevados; 19.4: Aumento da diversidade de clientes; 19.5: Melhor resposta as expectativas de

clientes, utilizadores/as, utentes, voluntarias/os; 19.6: Oportunidades em novos mercados; 19.7:

Inovagdo e criatividade das equipas mais elevada; 19.8: Melhoria dos processos de integragdo e

aceitagdo; 19.9: Maior diversidade de trabalhadores/as com acesso a formagado; 19.10: Melhor
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imagem e reputacdo da organizacdo; 19.11: Gestdo de recursos humanos (menos conflitos entre
colaboradoras/es decorrentes das diferengas de cultura, idade, etc.); 19.12: Condigdes de trabalho
mais adequadas as carateristicas dos colaboradores; 19.13: Melhor conciliagdo da vida profissional,
familiar e pessoal; 19;14: Vantagem competitiva no geral; 19,15: Igualdade de oportunidades de
promogdo; 19.15 Aumento da diversidade nos cargos de chefia; 19.16 Integracdo da diversidade na
politica de responsabilidade social da organizagdo; 19.17: Melhoria do desempenho global da
organizagdo; 19.19:Outro; 19.20:Outro explicite texto (resposta descritiva).

20. As suas iniciativas de diversidade dirigem-se a que temas? (pode assinalar mais do que uma

resposta);

Com as seguintes opgdes resposta: Jovens (< 26); Seniores (> 50); Igualdade de género/Mulheres;
Deficiéncia; Origem étnica); Religido ou crengas pessoais; Orientag@o sexual identidade de género.
21. ) Existe na organizag¢do uma pessoa responsavel pela gestdo da diversidade?

Com opgao binaria de resposta: sim ou nao.

22. Se sim, em que departamento se encontra?
Com as seguintes alineas de resposta: Gestao de topo/administragdo; Comunica¢do/ marketing;
Recursos Humanos; Qualidade; Responsabilidade Social; Outra (por favor especifique):
23. Esta pessoa reporta diretamente a gestdo de topo/administragdo?
Com opgao dicotomica de resposta: sim ou nao;
24. (sugestio de acrescento) Se ndo, como é que a gestdo de topo/administragdo estd envolvida
na gestdo da diversidade?
Com as seguintes opcdes de resposta:
1. Evolvendo toda a organizagao
2. Atribuindo a certas pessoas ou departamentos essa fungdo

3. Nao existe um grupo em especifico

25. Como avalia as iniciativas da Carta Portuguesa para a Diversidade?
Com as seguintes op¢des de resposta: nada 1til; pouco util; relativamente util; muito util; ndo sei
responder.

26. Tem intencdo de se candidatar ao Selo da Diversidade?

27. (sugestdo de acrescento) Em que medida desde a assinatura da Carta Portuguesa para a
Diversidade na sua organizagdo houve um esfor¢o no sentido de quando é necessario, as tarefas
e exigéncias de trabalho serem ajustadas as caracteristicas dos/as colaboradores/as (idade,

sexo, deficiéncia, formagado)
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Em que medida desde a assinatura da Carta Portuguesa para a Diversidade na sua organiza¢do a
flexibilidade existente adequa-se mais a todas/os (idade, sexo, deficiéncia, formacdo...) [exemplos:

tempo parcial, trabalho a partir de casa, horarios flexiveis]

Em que medida desde a assinatura da Carta Portuguesa para a Diversidade a sua organizagdo se
esforcou no sentido de os métodos, espagos fisicos e tempos de trabalho serem ajustados as
caracteristicas e necessidades (temporadrias ou permanentes) individuais dos/das colaboradores/as

(idade, sexo, deficiéncia, formagdo...)

(*) Em que medida desde a assinatura da Carta Portuguesa para a Diversidade a sua organizagdo
aumentou as estratégias para conciliagdo trabalho-vida no sentido que estas se adequem as
necessidades de todos/as [exemplos: cuidar dos filhos, cuidar dos pais, dedicar-se a

hobbies/interesses, responsabilidades politicas/sindicais/civicas]

(*) Em que medida desde a assinatura da Carta Portuguesa para a Diversidade a sua organiza¢do
se esfor¢ou no sentido de os métodos, espagos fisicos e tempos de trabalho serem ajustados as
caracteristicas e necessidades (temporarias ou permanentes) individuais dos/das colaboradores/as
(idade, sexo, deficiéncia, formagdo...)

28. (sugestdo de acrescento) Desde a assinatura da Carta Portuguesa para a Diversidade, em que
grau a organizagdo atua mais eficazmente perante qualquer situagdo de discriminagdo?

Com as seguintes possibilidades de resposta: 1= N&o atua mais eficazmente; 2= Ja atuava

eficazmente antes da carta; 3= Atua mais eficazmente; 4= Atua muito mais eficazmente.

29. (sugestdo de acrescento) Desde a assinatura da Carta Portuguesa para a Diversidade, houve
refor¢co ou mudanga, no sentido de os colaboradores acreditarem ndo ter consequéncias
negativas caso reportem algum tipo de tratamento discriminatorio?

Com as seguintes opgdes de reposta: 1= Mudanga; 1= Refor¢o; 3=Sem mudan¢a nem refor¢o

30. (sugestdo de acrescento) Desde a assinatura da Carta Portuguesa para a Diversidade a
organiza¢do procura identificar mais as necessidades e/ou atitudes relativamente a
diversidade, dos(as) colaboradores(as)?

Com as seguintes opgoes de reposta: 1= Mudanga; 1= Refor¢o; 3=Sem mudan¢a nem refor¢o

(sugestdo de acrescento) Desde a assinatura da carta portuguesa para a Diversidade, foi medido

o grau de satisfagdo dos colaboradores, relativamente as politicas organizacionais em prol da

diversidade?

Com as seguintes opcdes de reposta: Sim ou ndo

(sugestdo de acrescento) Se sim, ja era medido antes da assinatura da carta?

Com as seguintes opg¢des de reposta: Sim ou ndo

65



5.3 Limitacdes, outras sugestoes futuras e contributo do trabalho

Uma das limitagdes do presente estudo, é que apenas 16 organizagdes, participaram em ambas
as vagas de recolha de dados, o que ndo concede a possibilidade de extrapolar e de inferir melhorias
temporais. Outra limitacao outra limitagdo importante € a participagdo estar a cargo de uma pessoa, que
pode ter uma visao da organizacdo em relacdo 4 carta que ndo corresponda, necessariamente, a realidade
da organizagao.

No que concerne a sugestdes, para investigagdes futuras sdo: comparar os resultados do impacto
da assinatura da Carta em outros paises europeus, sendo necessario para isso, que as questdes dos
questionarios se assemelhem e sejam comparaveis. Foi nesse sentido que a proposta de otimizagao do
questionario, ndo o exclui nenhuma questdo antiga, uma vez que ¢ fundamental, que a médio prazo se
consiga numa perspetiva longitudinal, comparar dados. Seria interessante fazer um questionario as
organizagdes signatarias (de resposta voluntaria), para trabalhadores da base da piramide organizacional,
sendo que ja existe um estudo equiparado por parte do ISCTE-IUL, embora tenha sido focado numa
organizagdo. Seria entdo uma mais valia, ter dados comparativos, entre o feedback do impacto da CPD,
por parte dos trabalhadores dos recursos humanos e/ou dire¢do (como no caso do presente estudo) e
trabalhadores da base da hierarquia organizacional. Nesse sentido, existiria a possibilidade de comparar
dados, uma vez que a literatura ja aponta para as diferencas de percegdo das iniciativas de diversidade

consoante o estatuto organizacional.

5.4 Conclusao
O presente trabalho permitiu uma analise dos impactos da assinatura da CPD, bem como a
possibilidade de sugerir uma otimizagdo do questionario. Apesar dos avangos no sentido de uma maior
inclusdo das pessoas nas organizagdes, existem questoes sistémicas que ultrapassam as organizacdes e
requerem uma intervencdo do macrosistema, nomeadamente das politicas publicas. Ainda assim,
esperamos que este, ¢ outros instrumentos de monitorizagdo, possam servir enquanto estimulo da

diversidade e de uma maior representatividade de minorias sociais.
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Anexos

Anexo 1

Questao n° 9.2 (segunda vaga)

Run MATRIX procedure:

Krippendorff's Alpha Reliability Estimate
Alpha Units Obsrvrs

Nominal , 7745 43,0000 2,0000

Judges used in these computations:
codifica codifi 1

Examine output for SPSS errors and do not interpret if any are found

Questao n° 14 (segunda vaga)

Run MATRIX procedure:
Scan error detected in parser.

N° do Erro 12321 na coluna 9. Texto: ?
Erro de scanner, o token é ignorado.

A execugdo desse comando sera parada.

The MATRIX statement skipped.
Krippendorff's Alpha Reliability Estimate

Alpha Units Obsrvrs
Nominal 1,0000 11,0000 2,0000

Judges used in these computations:
codifica codifi 1

Pairs
43,0000

Pairs
11,0000

Observed Coincidence Matrix

14,00 , 00 , 00 , 00
, 00 2,00 ,00 +00
, 00 , 00 2,00 , 00
, 00 , 00 , 00 4,00
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Expected Coincidence Matrix

8,67 1,33 1,33 2,67
1,33 ,10 ,19 , 38
1,33 ,19 ,10 ,38
2,67 , 38 , 38 , 57
Delta Matrix

, 00 1,00 1,00 1,00
1,00 , 00 1,00 1,00
1,00 1,00 , 00 1,00
1,00 1,00 1,00 , 00

Rows and columns correspond to following unit values
1,00 2,00 3,00 4,00

Examine output for SPSS errors and do not interpret if any are found

Questao n° 15 (primeira vaga)
Run MATRIX procedure:
Krippendorff's Alpha Reliability Estimate
Alpha Units Obsrvrs Pairs
Nominal , 7745 43,0000 2,0000 43,0000

Judges used in these computations:
codifica codifi 1

Examine output for SPSS errors and do not interpret if any are found

Questdo n°21 (segunda vaga)
Run MATRIX procedure:
Krippendorff's Alpha Reliability Estimate
Alpha LL95%CI UL95%CI Units Observrs Pairs
Nominal 1,0000 1,0000 1,0000 8,0000 2,0000 8,0000

Probability (g) of failure to achieve an alpha of at least alphamin:

alphamin q
, 9000 , 0000
, 8000 , 0000
, 7000 , 0000
, 6700 , 0000
, 6000 , 0000
, 5000 , 0000

Number of bootstrap samples:
10000

Judges used in these computations:
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codifica codifi 1

Examine output for SPSS errors and do not interpret if any are found

Questdo n°21 (primeira vaga)
Run MATRIX procedure:

Krippendorff's Alpha Reliability Estimate

Alpha LL95%CI UL95%CI Units Observrs Pairs
Nominal ,8591 , 5772 1,0000 11,0000 2,0000 11,0000

Probability (g) of failure to achieve an alpha of at least alphamin:

alphamin q
, 9000 , 6496
, 8000 ;2597
, 7000 ,0700
, 6700 ,0700
, 6000 ,0700
, 5000 ,0118

Number of bootstrap samples:
10000

Judges used in these computations:
codifica codifi 1

Examine output for SPSS errors and do not interpret if any are found
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QUESTIONARIO DE REPORTE E MONITORIZAGAO

CARTA PORTUGUESA PARA A
DIVERSIDADE

Questionario de Reporte e Monitorizagdo

Nota de preenchimento: O seguinte questiondrio tem por objetivo monitorizar e comparar ao
longo do tempo o envolvimento dos signatdrios da Carta Portuguesa para a Diversidade,
numa légica colaborativa e construtiva. As informagées aqui solicitadas serdo tratadas
globalmente (e ndo por empresa), com total confidencialidade e sem qualquer tipo de
consequéncias para as empresas, pelo que se pede a maior honestidade aquando do seu
preenchimento. O questiondrio encontra-se dividido em 3 partes, incluindo perguntas sobre a
estratégia, as politicas e as praticas da organizacao [1]. O seu preenchimento podera implicar,
por isso, o contributo de varios colaboradores (por exemplo dos Recursos Humanos, da
Responsabilidade Social, da Comunicagao...). Sugere-se que estes se retinam para responder
ao questiondrio ou que interrompa o preenchimento para recolher informag¢ao sempre que
necessario, completando-o mais tarde. Caso a informagao necessdria para responder ao
questiondrio estiver previamente recolhida, o seu preenchimento tera a duragao, em média,
de 10 a 15 minutos. No final do preenchimento serd gerado um documento PDF que as
organizagoes podem guardar com as suas respostas.

[1] Entende-se por Estratégia o caminho ou percurso definido pela administragdo, que orienta ou direciona a organizacao para atingir

objetivos; por Politicas ,0s principios e diretrizes que guiam as agdes a desenvolver no caminho; e por Praticas, as agoes concretas da
organizagao,

Block 1

Identificagdo da Organizagao

Qual o seu principal setor de atividade? (cédigo CAE)
Agricultura, produgao animal, floresta e pesca
Industria extrativa
Industria transformadora
Eletricidade, gas, vapor, dgua quente e fria e ar frio
Captagdo, tratamento e distribuicdo de dgua, saneamento, gestéo de residuos e despoluigao
Construgéo
Comeércio por grosso e a retalho, reparagéo de veiculos automéveis e motociclos
Transportes e armazenagem
Alojamento, restauracao e similares
Atividades de informagao e de comunicagdo

Atividades financeiras e de seguros

https://co1.qualtrics.com/ControlPanel/Ajax.php?action=GetSurveyPrintPreview
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Atividades imobiliarias
Atividades de consultoria, cientificas, técnicas e similares
Atividades administrativas e dos servigos de apoio
Administragdo publica e defesa, seguranga social obrigatéria
Educacéo
Atividades de saide humana e apoio social
Atividades artisticas, de espetaculos, desportivas e recreativas
Outras atividades de servigos
Atividades das familias empregadoras de pessoal doméstico e atividades de produgéo das familias para uso proprio
Atividades dos organismos internacionais e outras instituicdes extraterritoriais

Outra (por favor especifique):

A 1 de Janeiro do corrente ano, quantas pessoas a sua organizagao empregava em Portugal
(incluindo administragao, trabalhadoras/es efetivas/os, contratadas/os a termo,
temporarias/os, aprendizas/es, estagiarias/os ou independentes)?

Nota: Se a sua organizagéo realiza Relatério Unico, considere o n° de colaboradores/as reportado no mesmo; se
a sua entidade é uma filial ou uma subsidiéria, é esta entidade que estad coberta por todo o questionario.

Menos do que 10 colaboradores/as
Entre 10 e 49 colaboradoras/es
Entre 50 e 249 colaboradores/as
Entre 25 e 499 colaboradoras/es
Entre 500 e 999 colaboradores/as

Mais do que 1.000 colaboradoras/es

Block 2

Em que ano assinou a Carta da Diversidade?

Em que Pais?

Quais das seguintes atividades da Plataforma Europeia das Cartas da Diversidade podem ser
importantes para a sua organizagao?

Sim Néo
Fornecer exemplos de praticas em diferentes paises da UE
Oportunidades de networking com outras organizagées comprometidas com a diversidade
Ferramentas de gestédo da diversidade e publicagdes
Promocao do business case da diversidade
Agoes de sensibilizagao
Apoio no diagnéstico de necessidades de intervengéo em geral
Apoio na mudanca de mindset / cultura organizacional

Acoes de formagao

https://co1.qualtrics.com/ControlPanel/Ajax.php?action=GetSurveyPrintPreview 217
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Sim Nao
Apoio na reflexdo sobre uma eventual mudanga nas praticas de recursos humanos

Qutra (por favor especifique):

Block 3

Em que medida os itens seguintes se encontram alinhados com a estratégia da sua
organizagao?

Totalmente
alinhado, faz
parte dos
Parcialmente Bastante objetivos
Nao aplicavel Né&o Alinhado Alinhado Alinhado estratégicos

Incluir a diversidade nos valores e na cultura
organizacional

Envolver a gestao de topo e outros niveis
hierarquicos

Ajustar o recrutamento, selegao e praticas de
gestdo de pessoas a diversidade

Proporcionar iguais oportunidades de
desenvolvimento profissional e progressao na
carreira

Incluir a diversidade na comunicagéo interna e
externa

Adaptar as condigdes de trabalho as
caracteristicas das pessoas

Se respondeu "Ndo Alinhado” em algum dos casos, explicite:

Block 4

Que impactos teve a assinatura da Carta da Diversidade no desenvolvimento das suas
politicas de diversidade?

Nenhum Impacto Fraco Impacto Impacto Moderado Impacto Consideravel Impacto Forte

Explicite:

Descreva esses impactos:

(exemplos: estabelecimento ou incrementacao de parcerias estratégicas, aumento da consciencializagdo sobre a

temdtica; acesso a praticas de implementagao da Carta; despoletar ou incrementar o debate interno...)

https://co1.qualtrics.com/ControlPanel/Ajax.php?action=GetSurveyPrintPreview
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Block 5

Em qual/quais das seguintes areas considera que ocorreu mudanga ou reforgo nas politicas
de diversidade da sua organizagao?

Sem mudanga
Mudanga Reforgo nem reforgo

Incluséo da diversidade na cultura organizacional

Compromisso da gestdo de topo e dos outros niveis hierarquicos
Recrutamento, selecao e praticas de gestéo de pessoas
Desenvolvimento profissional e progresséo na carreira

Incluséo da diversidade na comunicacéo interna e externa
Condigoes de trabalho (fisicas e psicossociais) e acessibilidades

Qutros (por favor especifique)

A que grupos-alvo se dirigiram concretamente essas politicas?

Pessoas com deficiéncia ou incapacidade
Colaboradoras/es seniores (> 50 anos)
Colaboradores/as jovens (<26 anos)
Mulheres

Mulheres em cargos de chefia

Minorias étnicas

Minorias religiosas

LGBTIQ

Outros (por favor especifique)

Que atividades concretas foram introduzidas ou reforgadas na sua organizagao para
promover a diversidade?

Sim Nao
Incluséo da diversidade na cultura organizacional

Revisdo dos processos de gestdo de recursos humanos, no que se refere aos principios
da nao-discriminagéo e da promogao da diversidade, nomeadamente:

- Recrutamento e selegéo mais diverso
- lgualdade de oportunidades de desenvolvimento e progressao
- Adaptagao de condigdes de trabalho e acessibilidades

Envolvimento de stakeholders internos (gestéo de topo e outros niveis hierarquicos) na
politica de diversidade

Implementagdo de agdes que assegurem o equilibrio trabalho/vida fora do trabalho
dos/as colaboradoras/es

Envolvimento de stakeholders externos na politica de diversidade (entidades
fornecedoras, prestadores/as de servigos, entidades parceiras, voluntérios/as)

https://co1.qualtrics.com/ControlPanel/Ajax.php?action=GetSurveyPrintPreview
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Sim Néo
Uso de indicadores de monitorizagéo da politica de diversidade
Integracéo da diversidade na comunicacgéo interna e externa

Implementagéo de atividades, sensibilizagdo e instrumentos de formagao em
diversidade

Qutros (por favor especifique):

Nenhuma agao foi efetuada na organizagao para implementar os principios basicos
relacionados com a diversidade

Block 6

Foi medido, na organizagéo, o grau de consciencializagdo ao tema da diversidade?
Sim Nao

Como foi medido?

Com que indicadores?

Se sim, como resultado dessas atividades, como estima o numero de colaboradoras/es* que
aumentaram o seu nivel de consciencializagdo aos temas da diversidade? (assinale uma tnica
resposta)

(* % = colaboradores/as sujeitos a atividades sobre o total de colaboradoras/es)

0 a 4% dos colaboradoras/es

5 a 9% dos colaboradores/as

10 a 24% dos colaboradoras/es
25 a 49% dos colaboradores/as
50 a 74% dos colaboradoras/es
75 a 100% dos colaboradores/as

Nao aplicavel ou ndo sabe (por favor explicite)

Block 7

Desde a assinatura da Carta Portuguesa para a Diversidade na sua organizagao sentiu
impactos nas seguintes areas?
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Sim Nao Nao sei
Maior conformidade com a lei
Maior capacidade de atragéo e retencdo de talentos diversos
Contratagado mais diversa
Padrées comportamentais de respeito mais elevados
Aumento da diversidade de clientes
Melhor resposta as expectativas de clientes, utilizadores/as, utentes, voluntarias/os
Oportunidades em novos mercados
Inovagdo e criatividade das equipas mais elevada
Melhoria dos processos de integracéo e aceitacéo
Maior diversidade de trabalhadores/as com acesso a formagao
Melhor imagem e reputacdo da organizagéo

Gestdo de recursos humanos (menos conflitos entre colaboradoras/es decorrentes das
diferencgas de cultura, idade, etc.)

Condicdes de trabalho mais adequadas as carateristicas dos colaboradores
Melhor conciliagdo da vida profissional, familiar e pessoal

Vantagem competitiva no geral

Igualdade de oportunidades de promogéc

Aumento da diversidade nos cargos de chefia

Integragao da diversidade na politica de responsabilidade social da organizagao
Melhoria do desempenho global da organizagéo

Qutro (por favor especifique):

As suas iniciativas de diversidade dirigem-se a que temas? (pode assinalar mais do que uma
resposta)

Sim Nao
Jovens (< 26)
Seniores (> 50)
Igualdade de género
Deficiéncia
Orientagdo sexual, identidade de género
Origem étnica
Religido ou crengas pessoais

Outro (por favor especifique):

Block 8

Existe na organizagdao uma pessoa responsavel pela gestio da diversidade?

Sim Nao

Se sim, em que departamento se encontra?
Gestéo de topo/administragao
Comunicagéo/ marketing
Recursos Humanos

Qualidade
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Responsabilidade Social

Outra (por favor especifique):

Esta pessoa reporta diretamente a gestao de topo/administra¢dao?

Sim Nao

Se nao, como é que a gestao de topo/administragao esta envolvida na gestdo da diversidade?

Block 9

Como avalia as iniciativas da Carta Portuguesa para a Diversidade?

Nada Util Pouco util Relativamente util Muito util Nao sei responder

Tem intengao de se candidatar ao Selo da Diversidade?
O Selo da Diversidade avalia e premeia prdticas (e ndo organizagoes) relacionadas com a promogao da
diversidade (exclusivamente para organizag6es signatdrias da Carta).

Sim Nao Nao sei

Block 10

Obrigada pela sua participagao!
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