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Resumo:

Este trabalho aborda a crescente importancia da diversidade e da inclusdo no
contexto empresarial, em consonancia com a nova tendéncia internacional para a
elaboracdo de relatorios de sustentabilidade nos trés pilares ESG Ambiente, Social
e Governanca. A aplicacdo e o foco da investigacdo centraram-se no setor naval,
pois esse ambiente € propicio por trabalhar com varios tipos de diversidades ao nivel
da médo de obra, mas também de clientes, entidades de inspecdo e restantes
stakeholders. O objetivo principal da investigacdo é compreender como valorizar a
diversidade no ambiente de trabalho e demonstrar como esta pode ser um ativo
importante tanto para as empresas quanto para a sociedade. A metodologia utilizada
envolveu o levantamento bibliografico dos conceitos em torno da diversidade e da
incluséo e ainda dos beneficios e dificuldades experienciados pelas empresas na
aplicacdo pratica de politicas de diversidade e inclusdo. Neste capitulo séo
analisados dois relatorios de sustentabilidade de empresas navais nordicas,
trabalhando especificamente os indicadores nas areas sociais que podem ser
relacionados com a diversidade e a inclusdo. Com esta pesquisa inicial, aqui
publicada, pretende-se contribuir para a posterior elaboracdo de uma proposta de
um sistema de indicadores de diversidade, especificamente adequado ao setor naval,
que possa apoiar a gestdo da diversidade no trabalho, e deste modo contribuir
significativamente para o desenvolvimento sustentdvel das organizagdes com
beneficios tangiveis para a industria e para a sociedade em geral.
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Abstract:

This publication addresses the growing importance of diversity and inclusion in the
business context, in line with the new international trend of preparing sustainability
reports in the three ESG pillars Environment, Social and Governance. The
application and focus of the investigation focused on the naval sector, as this
environment is conducive to working with various types of diversity in terms of
workforce, but also customers, inspection entities and other stakeholders. The main
objective of the research is to understand how to value diversity in the workplace
and demonstrate how it can be an important asset for both companies and society.
The methodology used involved a bibliographical survey of the concepts
surrounding diversity and inclusion and the benefits and difficulties experienced by
companies in the practical application of diversity and inclusion policies. In this
chapter two sustainability reports from Nordic naval companies are analysed,
specifically working on indicators in the social areas that can be related to diversity
and inclusion. With this initial research, published here, the aim is to contribute to
the subsequent elaboration of a proposal for a system of diversity indicators,
specifically suitable for the naval sector, which can support the management of
diversity at work, and thus contribute significantly to the sustainable development
of organizations with tangible benefits for industry and society in general.

Keywords: Diversity, Inclusion, Indicators, Sustainability

18.1 Introducéo

Nos ultimos anos, 0 mundo tem testemunhado uma intersecdo significativa entre avangos
tecnoldgicos, globalizacdo e diversidade organizacional como impulsionadores-chave da
produtividade e do desenvolvimento sustentavel, especialmente em relacdo aos Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS) da Agenda 2030. Nestas tematicas sociais tém-se focado
mais especificamente nos ODS 5 (lgualdade de Género), ODS 8 (Trabalho Decente e
Crescimento Econdmico) e ODS 10 (Reducéo das Desigualdades).

A globalizacdo e os avangos tecnologicos tém transformado rapidamente os ambientes de
negocios, permitindo uma conectividade sem precedentes e facilitando o acesso a mercados
globais. Essas mudancas tém levado as organizaces a adotar estratégias mais inclusivas e
diversificadas para permanecerem competitivas e aproveitarem os beneficios de uma forga de
trabalho globalizada. A diversidade, que abrange caracteristicas como género, etnia,
deficiéncia, idade, orientacdo sexual e competéncias, agora é reconhecida como um recurso
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valioso que impulsiona a inovagéo e a criatividade nas organizacGes (Raithel, Knippenberg, &
Stam, 2021).

A incluséo organizacional, por sua vez, vem garantir que todos os colaboradores se sintam
valorizados e tenham oportunidades iguais de crescimento e desenvolvimento o que podera
indicar uma maior equidade. Isso ndo apenas fortalece o0 compromisso dos trabalhadores, mas
também melhora a colaboracédo e a coesdo dentro das equipas, resultando em um ambiente de
trabalho mais produtivo e harmonioso (Ayoko & Fugimoto, 2023).

Em resumo, a intersecéo entre avangos tecnoldgicos, globalizacao, diversidade e inclusdo
organizacional ndo apenas impulsiona a produtividade e a competitividade das organizagdes,
mas também esta alinhada com os objetivos mais amplos de desenvolvimento sustentavel
delineados pelos ODS da Agenda 2030. Ao abracar a diversidade e a inclusdo, as organizagdes
ndo apenas melhoram seu desempenho econdémico, mas também contribuem para um mundo
mais equitativo e prospero para todos.

Respondendo aos desafios atuais e visando a sustentabilidade, as empresas deverdao
incorporar e reportar a diversidade da mao de obra nos seus modelos de negdécio, através de
politicas e praticas de inclusdo. Estas devem apontar a igualdade e ao evitar da discriminacao
direta ou indireta que pode ser baseada nomeadamente em: sexo, raga, cor, origem étnica ou
social, caracteristicas genéticas, lingua, religido ou convicgdes, opiniGes politicas ou outras,
pertenca a uma minoria nacional, riqueza, nascimento, deficiéncia, idade ou orientacdo sexual,
ou outras.

A Unido Europeia (UE) esta presentemente a aprovar um quadro legislativo e normativo de
reporte da sustentabilidade nos trés pilares Ambiente Social e Gestdo - Environment Social
Governance (ESG), que gradualmente se vai tornar obrigatorio para todas as empresas. Os
pilares Social (S) e Governance (G) contemplam indicadores de diversidade e inclusédo que
interessa conhecer e estudar a sua aplicabilidade em alguns casos da industria portuguesa. Desta
maneira, este capitulo insere-se na investigagio de mestrado em torno da tematica “A
diversidade e a inclusdo nos relatorios de sustentabilidade das empresas”, e representa uma
parte inicial da mesma investigacdo. Como caso de estudo foi selecionado o sector naval, por
ter uma longa experiéncia de trabalhar com a diversidade de méao de obra, entidades e clientes.

Pretende-se com esta investigacdo contribuir para valorizar a diversidade no trabalho, sem
discriminacdo, sem conflitos e com incluséo e igualdade de oportunidades. Com a investigacao
aplicada a um sector com um largo historial de lidar com a diversidade — o sector naval,

pretende-se analisar como a diversidade no trabalho pode ser um valor para as empresas e para
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a sociedade. Pretende-se ainda testar neste estudo a obtencédo de orientacdes praticas sobre como
reportar a diversidade e a inclusdo no relatério de sustentabilidade.
Para a concretizacao deste trabalho de investigacdo vao ser utilizadas fontes publicadas em

artigos cientificos e de divulgacdo de documentos, mas também relatérios de empresas.

O capitulo esta estruturado nas seguintes secdes:
1
2- Conceitos em torno da diversidade e da inclusdo: sdo abordados o0s conceitos

Introducdo: onde séo apresentados os objetivos, ambito e a metodologia da investigacao;

fundamentais de diversidade e incluséo, a serem considerados na analise da importancia
e nas formas da sua medicdo em ambientes organizacionais;

3- Beneficios e dificuldades da diversidade e inclusdo nas empresas e seu reporte:
resultados publicados sobre os beneficios e as dificuldades encontradas pelas
investigacOes publicadas e também normas de reporte;

4- Casos praticos de reporte no sector naval: relatérios de sustentabilidade de empresas
internacionais no sector naval, mostram como tratam as questdes da diversidade e
incluséo;

5- Resultados e conclus@es: resumo dos principais resultados e reflexdo sobre possiveis

indicadores a contemplar nos relatérios de sustentabilidade.

18.2 Conceitos em torno da diversidade e inclusao

A diversidade engloba um conjunto variado e multiplo de caracteristicas que tornam cada
individuo Unico. Entre essas caracteristicas estdo as diferencas culturais, tradicGes, costumes,
religido, posicionamento politico, estrutura familiar, linguagem, orientacdo sexual, cor da pele
e etnia (Nascimento et al., 2022). O tema da diversidade tem sido discutido, sobretudo desde a
década de 1960, sendo um dos principais marcos contemporaneos a ‘“Marcha sobre
Washington”, liderada por Martin Luther King. Nesse evento historico, inlimeras pessoas
sairam as ruas para protestar contra o racismo, sexismo e homofobia na sociedade, incluindo o
contexto organizacional. Desde entdo, houve significativos avancos no debate sobre diversidade
e inclusédo dentro das empresas (Santana et al., 2018).

O conceito de diversidade no trabalho esta relacionado a representatividade dos diversos
segmentos sociais e populacionais no espaco de trabalho. Na vertente organizacional,

diversidade refere-se a presenca de uma variedade de caracteristicas e diferencas entre os
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membros de uma organizagdo (Santana et al., 2018). Num olhar mais abrangente Coelho e
Carneiro (2023) afirmam que: “a Diversidade representa o reconhecimento, por parte das
organizacg0es, das desigualdades sociais, dos privilégios existentes e da falta de justica social.
Por essa razdo, é um tema altamente contextual e sempre relacionado com o estado politico,

sociocultural e equitativo de cada regido do mundo ”(Coelho & Carneiro, 2023).

Quando abordamos a diversidade, esta pode abranger aspetos culturais, étnicos, sociais, bem
como caracteristicas fisicas, estilo pessoal e religido (Santana et al., 2018). No entanto, garantir
a representatividade de diversas identidades ndo assegura equidade, pois a equidade reconhece
que diferentes grupos enfrentam experiéncias e oportunidades distintas devido ao contexto em
que vivemos. Isso requer a implementacéo de solu¢des diferenciadas para que todas as pessoas
possam ter experiéncias o mais proximas possivel da igualdade, o0 que s6 se consegue através
de uma boa identificacdo dos varios grupos existentes e consequentemente os tipos de
diversidades associados (Coelho & Carneiro, 2023).

Dito isto, e para melhor compreensdo destes Gltimos aspetos, a seguir serd desenvolvido um
topico sobre os tipos mais comuns de diversidades existentes que podem existir no meio

organizacional.

18.2.1. Dimensoes da diversidade

Como referido no ponto anterior a diversidade € um tema complexo que abrange uma ampla
gama de aspetos nas organizacdes, na sociedade e em nossas experiéncias individuais. Quando
falamos sobre diversidade, geralmente pensamos em caracteristicas visiveis, como raca, etnia,
género ou idade, que sdo prontamente identificaveis e que desempenham um papel importante
em nossa compreensao das diferencas entre as pessoas. Para muitos autores esta é a chamada
diversidade observavel pois, inclui caracteristicas fisicas visiveis, como o exemplo, uma equipa
composta por individuos de diferentes idades e origens étnicas demonstra diversidade
observavel (Jonsen et al., 2011; Rosa, 2020; Santana et al., 2018).

No entanto, a diversidade vai além do que é facilmente observavel. Existem camadas mais
profundas de diversidade que ndo sdo imediatamente percetiveis, a chamada “diversidade nao
observavel” como crengas, valores, experiéncias de vida e identidades pessoais (Jonsen et al.,
2011). Esses elementos ndo observaveis podem ter um impacto significativo sobre como nos
relacionamos uns com os outros e como moldam nossas perspetivas individuais e coletivas. Por

exemplo, uma equipa com pessoas com formacdes académicas diversas, experiéncias
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profissionais variadas e diferentes estilos de comunicagdo possui diversidade ndo observavel.
(Bodart et al., 2016; Rosa, 2020).

Para aprofundar a compreensdo da diversidade, especialmente no contexto organizacional,
existem multiplas dimensdes/dominios e divisdes, que variam conforme as abordagens de cada

autor. Apresentam-se seguidamente trés dessas abordagens:

Abordagem 1

Um estudo conduzido por Anca e Aragén (2018) destacou que, embora a diversidade possa
assumir varias formas dependendo da éarea de atuacéo ou do ambiente em que esté inserido o
grupo, h& pelo menos trés dominios de diversidade que sdo comuns e significativos no mundo
organizacional que moldam identidades de um individuo, designadamente:

Demografica - refere-se a variedade de caracteristicas populacionais ou demograficas
dentro de uma determinada &rea, grupo ou organizagdo. Essas caracteristicas demograficas
incluem atributos como idade, sexo, raca, etnia, orientacdo sexual, estado civil, religido,
nacionalidade, origem socioecondmica, entre outros.

Experiencial - refere-se a variedade de experiéncias individuais que cada pessoa acumula
ao longo da vida. A diversidade neste dominio é valiosa em ambientes de trabalho e sociais,
pois contribui para a criatividade, inovacdo e capacidade de compreender e colaborar com
individuos de diferentes origens e pontos de vista.

Cognitiva - refere-se a variedade de estilos de pensamento, processos mentais, habilidades
cognitivas e perspetivas que as pessoas trazem para uma situacdo ou ambiente. Envolve
diferentes maneiras de processar informacdes, resolver problemas, tomar decisfes e perceber o
mundo ao nosso redor. Cada individuo tem uma abordagem Unica para interpretar e lidar com
informagdes. Essas diferencas podem ser influenciadas por uma variedade de fatores, como
experiéncias de vida, educacdo e formacdo, cultura e personalidade (Anca & Aragon, 2018).

Abordagem 2

Os autores Shin e Park (2013) falam em “dominios” e defendem a existéncia de trés
principais dominios da diversidade, designadamente dominios demografico, sociocognitivo e
organizacional (Shin & Park, 2013). Os mesmos autores vdo mais além ao detalhar cada

dominio de forma especifica, conforme é apresentado na Figura 1.
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Abordagem 3

Figura 18.1 - Dominios da diversidade
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Fonte: adaptado de (Shin & Park, 2013)

Nesta abordagem destacam-se os estudos realizados por Mazur (2010) que apresentam uma

perspetiva diferente dos autores anteriores, usando aqui para o efeito a diviséo da diversidade

em “dimensdes” em vez de “dominios” como referido pelos autores anteriores. Neste estudo o

autor considerou que a diversidade se encontrava dividida em trés dimens@es, sendo que a

primeira se tratava da “dimensao primaria” do qual fazem parte a idade, género, “dimensao

secundaria” (religido, cultura, orientagao sexual, educagdo, lingua, nacionalidade, orientagdo

politica) e a “dimensao terciaria” (crengas, percegoes, atitudes, sentimentos, valores) (Mazur,

2010).

Em sintese das abordagens anteriores, pode-se concluir ser muito amplo o conceito de

diversidade. Devido a complexidade das abordagens e para focar no tema principal da

investigacdo, este estudo abordard apenas alguns tipos especificos de diversidade,

nomeadamente a diversidade centrada na nacionalidade, etnia, cor, cultura, lingua materna,
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linguas faladas e género. Essas categorias foram selecionadas por sua relevancia e impacto
direto nas dindmicas organizacionais e nas relacfes laborais, permitindo uma analise mais
aprofundada e direcionada do tema. Ficam excluidos deste estudo (embora sejam abrangidos
pela legislacdo e normas) pessoas com deficiéncia, orientagdo sexual, e outros que possam fazer
parte do vasto conceito de diversidade.

O ponto seguinte foca-se nos tipos de diversidades que séo alvo desta investigacao.

18.2.2. Diversidade Centrada na Nacionalidade, Etnia, Cor, Cultura, Lingua e Género

18.2.2.1Nacionalidade e Lingua

A diversidade pode trazer uma riqueza de perspetivas e experiéncias diferentes. O fato de
haver numa organizacao colaboradores de diferentes nacionalidades pode ser considerada uma
mais-valia na medida em que facilita a compreensdo e a comunicacdo com clientes
internacionais ou de outras nacionalidades. Uma organizacdo que recruta colaboradores de
nacionalidades ou de diferentes paises pode contribuir com conhecimentos especificos sobre
praticas utilizadas nas regides de origem, enriquecendo o know-how da organizacéo.

O mesmo se diz das linguas faladas dentro de uma organizacdo. Num mundo cada vez mais
globalizado, a habilidade de se comunicar em vaérias linguas € um recurso valioso para as
organizages. A diversidade linguistica ndo apenas facilita a comunicacdo com clientes e
parceiros internacionais, mas também promove a inclusdo dentro da propria organizacao.
Colaboradores que falam diferentes linguas podem servir como pontes culturais, ajudando a
superar barreiras linguisticas e culturais que poderiam impedir a colaboracéo eficaz.

Equipas com diferentes linguas maternas por exemplo, tém uma compreensao profunda das
nuances culturais, essencial para empresas globais, melhorando estratégias de marketing e
relacBes comerciais (Angouri, 2014). Promover um ambiente onde vérias linguas maternas sdo
valorizadas contribui para a inclusdo dos trabalhadores, demonstrando respeito pelas
identidades linguisticas e culturais, 0 que aumenta a motivacao e a satisfacdo no trabalho. Para
fomentar essa diversidade, as empresas devem adotar politicas de recrutamento que valorizem
habilidades linguisticas, oferecendo programas de formacgdes promovendo uma cultura que

celebre a diversidade linguistica atraves de eventos culturais e espagos de compartilhamento.
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18.2.2.2 Etnia e Cor

A etnia e a cor adicionam camadas de riqueza cultural e social ao ambiente de trabalho. A
etnia e a cor sao frequentemente interligadas, mas distintas. A etnia envolve fatores culturais,
histéricos e sociais que formam a identidade de um grupo, enquanto a cor se refere a
caracteristicas fisicas visiveis, como a cor da pele. Historicamente, a discriminacéo baseada em
etnia e cor tem sido um problema significativo, levando a ambientes de trabalho hostis e
desiguais. As empresas tém evoluido de uma abordagem passiva para uma mais proativa,
adotando politicas inclusivas que reconhecem e valorizam a diversidade étnica e de cor. Estas
politicas visam ndo s6 reduzir a discriminacdo, mas também criar um ambiente onde todos 0s

trabalhadores se sentem valorizados e respeitados.

18.2.2.3 Cultura

A diversidade cultural nas organizacdes abrange praticas, valores e comportamentos de
diferentes grupos, o que pode inicialmente gerar mal-entendidos e conflitos. No entanto, as
empresas tém percebido a diversidade como uma oportunidade para promover compreensao e
criatividade. Organizacdes visionarias implementam acfes de formacdo e conscientizacdo
cultural para ajudar os colaboradores a valorizar as diferencas, reduzir conflitos e criar um
ambiente inclusivo.

Isso fortalece as relagdes interpessoais, facilitando a comunicacédo e a coesdo das equipes, 0
gue resulta em um ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo (Souza et al., 2021). Investir
em diversidade cultural também posiciona as empresas para inovar e se adaptar melhor ao
mercado, além de atender de forma mais eficaz as necessidades dos clientes, especialmente em
contextos globais. Em suma, a diversidade cultural é essencial para o sucesso sustentavel das

organizag6es, promovendo inclusdo, equidade e crescimento em um mercado competitivo.

18.2.2.4 Género

Segundo os dados da Business Council for Sustainable Development “as obrigagdes legais
que impuseram o estabelecimento de quotas para mulheres nos conselhos de administracdo das
empresas cotadas e das empresas publicas vém surtindo efeitos tangiveis (a percentagem de
mulheres nos 6rgdos de administracdo passou de 14,3% em 2016 para 24,8% em 2019)”

(BCSD, 2021). No entanto, “tais medidas s&o consideradas um mal necessario, transitorias até
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que se atinjam objetivos de paridade, e devem ser eliminadas quando esses objetivos forem
alcangados”(BCSD, 2021).

Por essa via, a igualdade de género é considerada fundamental ndo apenas por motivos
morais ou de equidade, mas também como um requisito para o desenvolvimento sustentavel de
qualquer pais, ja que a discriminacdo contra a metade da populacdo impede o progresso. No
contexto empresarial, a diversidade de género é crucial, com evidéncias crescentes de que
empresas que incorporam essa diversidade em sua estratégia tém melhor desempenho,

incluindo na atracéo e retencdo de talentos.

18.3 Conceitos de incluséo, integracao e discriminacao

A inclusdo é um conceito fundamental em ambientes organizacionais e sociais, ela se refere
a prética de garantir que todos os individuos, independentemente de suas caracteristicas
pessoais, tenham igualdade de acesso a oportunidades e recursos (Coelho & Carneiro, 2023).
Também € vista como um movimento social e politico que busca garantir o direito de todos 0s
individuos participarem de forma consciente e responsavel na sociedade a qual pertencem.
Além disso, a inclusdo busca promover o respeito e a aceitacdo das diferencas individuais,
valorizando aquilo que os torna Gnicos em relagdo aos outros (Bodart et al., 2016).

Diferente da diversidade abordada anteriormente, que apenas reconhece e valoriza as
diferencas, a inclusdo foca-se na criagdo de um ambiente onde essas diferencas sdo nao apenas
aceites, mas também celebradas e aproveitadas para o beneficio de todos (Bodart et al., 2016).

No contexto empresarial, a inclusdo implica acdes concretas para integrar pessoas de
diversas origens, culturas, géneros, idades, habilidades e orienta¢fes sexuais em todos 0s niveis
da organizagdo (Rawat & Basergekar, 2016). Isso envolve a implementacdo de politicas e
préticas que promovam um ambiente de trabalho equitativo, onde todos os colaboradores se
sintam valorizados e respeitados. As empresas inclusivas reconhecem que a diversidade de
ideias e de perspetivas é uma fonte de inovagdo e crescimento. Para Smith e Sinkford (2022) a
sociedade e a vida comunitaria beneficiam do envolvimento destas diversidades,
independentemente da cultura, valores, crencas, raca, etnia, lingua, idade, sexo, identidade de
género, orientacdo sexual, nacionalidade, estatuto militar/veterano, deficiéncia, religido, status
econdmico, geografia ou outras caracteristicas ou ideologias. Por isso 0 primeiro grande passo
para enfrentar os desafios associados € saber identificar tais diversidades. Tendo identificado
as diversidades, deve-se ter a consciéncia de que a inclusdo ndo se limita & mera presenca de

diversidade, mas requer um esforco continuo para remover barreiras que possam impedir a
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plena participagdo e desenvolvimento de individuos de grupos sub-representados (Smith &
Sinkford, 2022). Isso pode incluir por parte das organizacOes a adaptacdo de processos de
recrutamento e selecdo, garantindo que sejam livres de preconceitos, a promog¢do de um
ambiente de trabalho flexivel que acomode diferentes necessidades e estilos de vida, e a criacéo
de programas de desenvolvimento profissional que oferecam oportunidades iguais de
crescimento e de avanco (Luz & Alves, 2023).

Por outro lado, a inclusdo esta intimamente ligada ao bem-estar dos colaboradores. Um
ambiente inclusivo contribui para um maior comprometimento e satisfacdo no trabalho,
reduzindo a rotatividade e aumentando a produtividade. “Empregados que se sentem incluidos
sdo mais propensos a colaborar efetivamente, compartilhar ideias e contribuir para o sucesso da
organiza¢do” (Conselho Europeu, 2024).

A inclusdo € um processo essencial para a constru¢do de uma sociedade mais justa e
equitativa, pois ndo se limita a integracdo formal de grupos minoritarios ou marginalizados,
mas envolve a criacdo de um ambiente social, cultural e institucional onde todas as pessoas
possam participar plenamente e sem discriminacédo (Lopes, 2024)

Segundo Lopes (2024) a inclusdo é um processo que vai além das politicas pablicas e
legislacOes, a verdadeira inclusdo social exige mudancas profundas nas atitudes e
comportamentos da sociedade em relacdo aos grupos minoritarios (Lopes, 2024). Incluséo
refere-se a criar mecanismos eficientes para a contratacdo pela empresa, mas também para reter
talentos diversos, por exemplo, por meio do encorajamento de candidaturas de segmentos
marginalizados da sociedade, mudancas nos processos seletivos e na cultura organizacional, de
forma a que esse publico seja acolhido (OIT, 2021).

Inclusdo distingue-se de integracdo, que é mais parecida com assimilacdo, onde ha um
molde, um padrdo dominante, e quem ndo se adapta é um incivilizado. Outra coisa é a inclus&o,
o0 que implica uma mudanca da prépria sociedade para incluir as referéncias dos outros como
suas. A integracdo é entendida como a unido de elementos ou pessoas que inicialmente se
encontram separados. O tema é muito debatido no ensino, nomeadamente a questéo dos alunos
com dificuldades devido a necessidades educativas especificas (Bottinger, 2016; Farrero, 2022).

Este mesmo raciocinio realizado para o ensino, também se aplica a empresas, nomeadamente
a questdo da lingua falada, como comunicar? Excluir os que ndo falam a lingua ou incluir (duas
ou mais linguas), ou incluir para linguas que todos falem. De forma prética, pode traduzir-se,
por exemplo, em fazer instrugdes operacionais e de seguranca, com esquemas e simbolos

acessiveis a todos.
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O oposto de Integracdo € a Discriminacgdo. A discriminacdo no emprego e na profissdo
ocorre quando uma pessoa € tratada de forma diferente ou menos favoravel devido a
caracteristicas ndo relacionadas com o0 mérito ou com as exigéncias inerentes ao emprego.

A discriminacgdo pode ocorrer direta ou indiretamente. De acordo com alinea a do n.° 1 do
artigo 23.° do Cddigo do Trabalho discriminacgéo direta ocorre quando uma pessoa € objeto de
um tratamento menos favordvel em comparacdo com a forma como outras pessoas, que se
encontram numa situacdo semelhante, foram ou seriam tratadas, e a razdo para tal é uma
caracteristica especifica de que dispdem, que se enquadra num motivo protegido. A
discriminacdo indireta ocorre quando uma regra aparentemente neutra prejudica uma pessoa ou
um grupo com as mesmas caracteristicas. Deve demonstrar-se que um grupo é desfavorecido
por uma decisdo quando comparado com um grupo de comparacao (DR, 2009).

A discriminacédo pode surgir numa variedade de atividades relacionadas com o trabalho, tais
como: recrutamento, remuneracéo, horas de trabalho e descanso, férias remuneradas, protecéo
da maternidade, seguran¢a no emprego, atribuicdo de funcdes, avaliacdo e progressdo no
desempenho, oportunidades de formacdo, perspetivas de promoc¢do, salde e seguranga no

trabalho, cessacdo da relacdo laboral.

Como modo de sintese sobre a pesquisa realizada sobre diversidade e incluséo, a Tabela 18.1
resume os tipos de diversidade identificados durante a pesquisa bibliogréafica anterior. Foi
também acrescentada uma possivel lista de indicadores para as categorias de diversidade. Estes
indicadores, fazem parte do processo de reflexdo sobre como relatar a diversidade nas empresas,
e também como base de comparacdo para 0Ss casos praticos e normas de relato da

sustentabilidade na dimenséo social, mais especificamente sobre a diversidade e a inclusao.

Tabela 18.1 - Tipos de diversidade e possiveis indicadores

Categoria Subcategorias Possiveis Indicadores

Demografica

Idade: Representa diferentes faixas
etarias e geracoes.

Género: Inclui homens, mulheres e
identidades de género variadas.
Raca/Etnia: Engloba grupos étnicos e
raciais diversos.

Orientagdo Sexual: Refere-se a
orientacdo sexual de cada individuo.
Status Socioecondmico: Considera a
posi¢do econdémica e social.

Distribuigdo etéria dos colaboradores
Proporc¢éo de género na equipa.
Representatividade étnica.

Inclusdo de pessoas com de diferente
orientacdo sexual.

Equidade salarial.
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Sociocognitiva

diferentes abordagens cognitivas.
Habilidades e Talentos: Reconhece
habilidades diversas.

Cultural Origem Cultural: Reflete a Celebracéo de festividades culturais
diversidade de tradigdes, costumes e NUmero de idiomas falados na
valores. equipa.

Linguistica: Considera diferentes Respeito as praticas religiosas
idiomas e dialetos.
Religiosa: Inclui crencas religiosas e
espirituais.
Cognitiva/ Estilos de Pensamento: Valoriza Inovagéo e criatividade.

Colaboracéo interdisciplinar.
Reconhecimento de habilidades
individuais.

Organizacional

Status

Posi¢do hierarquica
Experiéncia de trabalho
Experiéncia funcional

Trabalho manual ou administrativo
Hierarquia no grupo

sentimentos, valores

Primaria Idade, Faixa etaria
Género Proporc¢éo de género na equipa
Secundéria Religido, cultura, orientacdo sexual, Crencas religiosas
educacdo, lingua, nacionalidade, Numero de idiomas falados
orientacdo politica Crencas politicas
Terciaria Crengas, percegdes, atitudes, Crencas religiosas e espirituais

Fonte: criacdo dos autores

18.4 Beneficios e dificuldades da diversidade e da inclusdo nas

empresas e seu reporte

Apresentam-se nesta sec¢do alguns resultados de estudos publicados sobre os beneficios e
dificuldades das organizacGes em praticar a diversidade e a inclusédo e o reporte das suas
praticas, também sdo apresentados os fundamentos de normas de reporte.

Cada vez mais estudos demonstram que a diversidade e a inclusdo fortalecem e protegem as
organizacoes, refletindo-se também em um desempenho financeiro superior — o chamado
“dividendo da diversidade”(BCSD, 2021).

Um estudo da McKinsey avaliou a relagdo entre a diversidade de género, ética e cultural nos
lugares dirigentes e o desempenho financeiro das empresas. O primeiro foi realizado em 2014
expandido para 2017, sobre 1000 empresas em 12 paises, "as empresas com diversidade de
género nas suas equipas executivas onde a maior parte das decisdes estratégicas e operacionais
sdo tomadas, foram 21% mais propensas a ter uma rentabilidade acima da média do que as
outras. Os dados ainda indicam que as empresas com maior diversidade étnica, em suas equipas

executivas, tétm 33% mais propensao a rentabilidade” (McKinsey, 2018).
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Mas, a temética da diversidade aplicada as empresas também divide a opinido entre os
investigadores. Parte da literatura consultada argumenta que “as diferencas culturais podem ser
uma fonte de problemas, mal-entendidos e conflitos e que esses aspetos negativos podem
superar os positivos nas relagdes pessoais” (Rosa, 2020; Silva & Vasconcelos, 2019). Numa
visdo completamente distinta, alguns pesquisadores acreditam que a heterogeneidade cultural
quando bem aproveitada torna-se uma mais-valia com resultados positivos ao nivel da
criatividade e inovacdo. Porém, para que haja a dita eficiéncia organizacional ha que se pér em
pratica uma boa gestdo da equidade, ou seja, criar condi¢bes de trabalho e oportunidades de
progressdo justas, promovendo a igualdade de oportunidades através do reconhecimento e
correcédo de desigualdades (Rawat & Basergekar, 2016; Silva & Vasconcelos, 2019).

A inclusdo nas empresas é fundamental para criar um ambiente de trabalho mais respeitoso
e equitativo. Isso ndo s6 facilita 0 acesso ao mercado de trabalho para todos, mas também
melhora os resultados da empresa, reduzindo erros e conflitos interpessoais (Smith & Sinkford,
2022).

Algumas empresas, lideres mundiais, divulgam a sua politica e pratica a favor da diversidade
e da inclusdo, relatando os impactes positivos para 0 negécio, a sociedade e as pessoas.
Também, algumas empresas afirmam em inquéritos, que “gostariam de ser reconhecidas por
valorizar a diversidade” (OIT, 2021).

Segundo Silva et al., (2020) as empresas verdadeiramente diversas e inclusivas sdo aquelas
que valorizam as vis@es e 0s conhecimentos dos colaboradores como elementos essenciais para
moldar valores, estratégias, normas, gestdo e operacbes. A diversidade sendo um conceito
abrangente na sociedade contemporanea e no ambiente de trabalho moderno, é frequentemente
vista como um recurso valioso que pode impulsionar a inovacdo, a criatividade e a
competitividade. Contudo, ela também apresenta uma série de desafios que precisam ser geridos
de maneira eficaz para garantir um ambiente inclusivo e equitativo para todos os stakeholders
(Silva et al., 2020).

Para tirar proveito da diversidade dentro de uma organizacao, € fundamental adotar mais do
que simples contrataces (Smith & Sinkford, 2022), é essencial desenvolver uma estratégia de

gestdo da diversidade que promova um ambiente de trabalho seguro e acolhedor.

Nos anos mais recentes, também por pressdo social traduzida em legislacéo, parece ter
havido uma maior compreensao das responsabilidades das organizac6es em relagdo aos direitos
humanos e as relacdes laborais. Por exemplo, os Principios Orientadores das Na¢des Unidas

sobre Empresas e Direitos Humanos “UN Guiding Principles on Business and Human Rights”
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(UN, 2011) tornaram-se um ponto de referéncia global. Como resultado, as empresas tém agora
uma melhor compreensdo das suas responsabilidades, incluindo os seus impactos sobre os
trabalhadores, que podem consequentemente incorporar nos relatérios de desempenho da
empresa ou especificamente em relatorios de sustentabilidade. Nestes relatorios as empresas
apresentam politicas, medidas e indicadores com valores anuais. O relatorio tem tendéncia a
obedecer a normas de reporte, tendo os indicadores métricas que permitem a comparagédo entre

empresas e maior facilidade de leitura e interpretacéo pelos diversos stakeholders.

18.4.1 Reportar a sustentabilidade

Ao longo dos anos, a preocupacdo com 0 meio ambiente cresceu consideravelmente.
Também a responsabilidade social e 0 seu prop6sito passaram a ser uma preocupagao para
algumas organizacdes. Estas tém a responsabilidade de mitigar suas externalidades negativas,
implementando planos e estratégias adequados. Para avaliar se essas a¢des sao bem-sucedidas,
é essencial utilizar indicadores (KPI) de sustentabilidade (Aplanet, 2022; Campos et al., 2013).
Esta abordagem, referida vulgarmente por ESG (Environmental, Social, and Governance), € um
conceito hoje bastante utilizado mundialmente que representam os critérios ambientais, sociais
e de governanca usados para medir a sustentabilidade e o impacto ético de uma empresa.

Os critérios de cada pilar estdo definidos em normas. Estes critérios ajudam o0s
investigadores a identificar riscos e oportunidades ndo financeiros que podem afetar o
desempenho a longo prazo de uma empresa. Na presente investigacdo focamos apenas os pilares
SeG:

Social: Refere-se as relacbes da empresa com trabalhadores, fornecedores, clientes e
comunidades. Inclui temas como direitos humanos, condicdes de trabalho e diversidade.

Governanca: Trata das préaticas de lideranca da empresa, incluindo transparéncia, ética
empresarial e direitos dos acionistas.

As normas de gestéo e de reporte da diversidade e inclusdo sdo essenciais para promover e
monitorar a diversidade e a equidade nas organizagdes. Estas normas ajudam as empresas a
implementar préaticas inclusivas, medir seu progresso e reportar as suas iniciativas e resultados
de maneira transparente, pois este Gltimo passo € essencial para compreender como as empresas
podem alinhar suas praticas com as metas globais de sustentabilidade estabelecidas pelas

Nacdes Unidas e as politicas europeias. Por outro lado, pretende-se que assegurem
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uniformidade, comparabilidade e verificagdo, questfes reivindicadas por financiadores e
investidores e outras partes interessadas.

Em termos de divulgacdo de politicas e préaticas sobre a diversidade e a inclusdo, o objetivo
destas normas € especificar 0s requisitos de divulgacdo que permitirdo aos
utilizadores da declaracdo de sustentabilidade compreender os impactos materiais da empresa
na sua mao de obra, bem como os riscos e oportunidades materiais relacionados. Sendo que, o
conceito de Mao de Obra Propria é entendido como incluindo tanto os trabalhadores que estéo
numa relacdo de trabalho com a empresa, ou seja, trabalhadores assalariados, trabalhadores por
conta propria ou trabalhadores fornecidos por empresas terceiras que se dedicam principalmente

a atividades de emprego.

18.4.2 Normas de reportar a sustentabilidade

As normas GRI - Global Report Indicators sdo normas de reporte da sustentabilidade,
existem desde 1997 e sdo muito usadas pelas organizacdes que adotaram a pratica de reporte da
sustentabilidade, nos tdpicos materiais ESG. As normas GRI fornecem um conjunto de
diretrizes para varias tematicas, incluindo préticas de diversidade e inclusdo.

A organizacdo GRI é internacional e independente, e fornece normas para elaborar e verificar
relatorios de sustentabilidade globalmente reconhecidos. As normas GRI sdo um conjunto de
diretrizes que ajudam as empresas a relatar seus impactos econémicos, ambientais e sociais de
maneira transparente e comparavel. Essas normas possuem uma estrutura modular flexivel,
organizada em series: série 100 Normas universais, série 200 nas dimensfes Econdmica, série
300 na dimensdo Ambiental e série 400 na dimensdo Social (GRI, 2016).

Na dimensdo Social a série GRI 400 estabelece que as organizacGes devem identificar e
avaliar os impactos sociais: positivos e negativos, reais e potenciais, diretos e indiretos,
intencionais ou ndo intencionais, curto prazo e longo prazo. Devem também avaliar esses
impactes tendo em conta a severidade das consequéncias e a probabilidade de ocorrerem. No
ambito do presente trabalho, resultou a identificacdo das normas que tratam as questdes da
diversidade e incluséo, ou seja, as GRI 405 e GRI 406:

GRI 405: Diversidade e Igualdade de Oportunidades

GRI 406: N&o Discriminagao
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18.5 Casos praticos de reporte da diversidade no sector naval

Nesta secdo sdo apresentados exemplos de duas empresas navais que valorizam a
diversidade em seu dia a dia e, anualmente, divulgam seus relatérios de sustentabilidade,
demonstrando seus progressos. Nestes casos praticos procurou-se compilar a interpretacéo feita
pelas empresas da legislacdo e das normas ao seu caso especifico. Selecionou-se o setor naval,
para ser o caso de aplicacdo desta investigacdo, uma vez que é sector que trabalha desde sempre
com a diversidade. Pretende-se relatar aqui casos de empresas da area naval, que
tradicionalmente trabalham com a diversidade na sua mao de obra e clientes e entidades de
inspecdo e outros intervenientes. A investigacdo teve como base a documentacgdo das empresas
disponibilizada na internet.

Assim, pretendeu-se recolher nos documentos e sites das empresas alvo informagdes que
respondam as seguintes questoes:

e Quais as politicas declaradas em torno da diversidade e da inclusao?
e Como reportam, e que normas de reporte utilizam?
e Que indicadores utilizam nos relatorios de sustentabilidade e/ou responsabilidade

social?

18.5.1 Relatério 1- Eidesvik

A Eidesvik Offshore https://eidesvik.no/ tem sede na costa oeste norueguesa. A Eidesvik

possui e opera uma frota mundial de embarcacdes, prestando servicos para 0s mercados de
fornecimento offshore, submarino e edlico offshore. Conta com uma frota de embarcacdes de
apoio a plataformas que fornece abastecimento de carga e transporte de dutos entre plataformas
terrestres bases e campos petroliferos offshore. Diversas embarcacdes também atendem
requisitos para navios de reserva/resgate e recuperacao de petroleo, de acordo com as regras da
Associacdo Norueguesa de Mares Limpos para Empresas Operacionais. A Eidesvik possui e
opera embarcacOes de construgdo submarinas, com capacidade total para operacfes de ROV
(veiculo subaquético operado remotamente), construcdo e manuseio de modulos, inspeces,
manutencdo e reparacao de instalagdes submarinas.

De acordo com a empresa, a tematica da sustentabilidade esta a tornar cada vez mais um
imperativo comercial e estratégico, a medida que pretendem atender a procura dos seus clientes,
investidores, reguladores e sociedade civil, e a sua licenca geral para operar. Por isso, no seu

exercicio diario adota varias politicas que englobam Salde, Seguranca e Qualidade, Recursos
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Humanos, Direitos Humanos, Cédigo de Conduta, Igualdade e Antidiscriminacéo. Consideram
que fizeram bons progressos na sua agenda de sustentabilidade em 2022 e os principais
destaques incluem na area social: zero incidentes, 50% de mulheres na gestéo de topo e juntou-
se a rede Future Proof para direitos humanos, uma rede que vem reforcar o sistema de seguranca
dos colaboradores (Eidesvik, 2023).

Eidesvik apoia os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) da ONU, um conjunto
de 17 objetivos globais estabelecidos pelas Na¢des Unidas em 2015. D& prioridade a cinco
ODS, para o qual pretendem contribuir, entre os quais o ODS 8 -trabalho digno e crescimento
econdmico. No seu relato de sustentabilidade utiliza as normas Global Reporting Initiatives,
UN Global Compact para o efeito. Além disso, faz anualmente um inquérito para “Avaliacdo
de risco de discriminacao”.

Além do mais, nos seus relatérios anuais da sustentabilidade prioriza vérios indicadores da
diversidade designadamente, género, proporcao de mulheres na direcéo, grupos etarios, licenca
de parentalidade. Na Tabela 18.2 podem ser visualizados os dados sobre a diversidade

publicados pela Eidesvik nos ultimos quatro anos.

Tabela 18.2 - Dados sobre a diversidade da empresa Eidesvik

DIVERSIDADE Indicador 2023 2022 2021 2020
Pessoal a Bordo Menos de 30 anos 135 130 155 107
30-50 anos 141 136 157 152
Mais de 50 anos 90 91 87 99
Masculino/Feminino 343/23 337/20 374/19
Total 366 357 399 358
Conselho/Administ | Menos de 30 anos 0 0 0 Na&o reportado
racdo 30-50 anos 2 3 1
Mais de 50 anos 6 5 7
Masculino/Feminino 05/03 05/03 05/03
Total 8 8 8
Gestao de Topo Menos de 30 anos 0 0 0 0
30-50 anos 1 1 3 3
Mais de 50 anos 4 5 5 3
Masculino/Feminino 03/02 03/03 05/01 6/0
Total 5 6 6 6
Pessoal em Terra Menos de 30 anos 2 1 2 2
30-50 anos 22 22 29 27
Mais de 50 anos 26 25 27 27
Masculino/Feminino 27123 26/22 34/24 34/24
Total 50 48 58 56
Colaboradores Numero (masculino/feminino) | 0/0 0 0 0
Tempo(Parcial)
Colaboradores Numero (masculino/feminino) | 0/0 0/0 0/0 0/0
Temporarios
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Licenca Parental Semanas 04/36 6/0 9.5/52 05/39
(masculino/feminino)
Proporgéo do | Proporcéo Gestdo 87% | Reportad | Gestéo: Né&o reportado
Salario Base de Outros 68% | o em | 89%
Mulheres para 2021 outros
Homens funciona
rios:
65%
Composicéao da | Noruega 83.2 85 89 89.3
Forga de Trabalho | Syécia 8.53 6.4 3.7 3.8
(Percentagem) Letonia 0.27 0.25 0.4 0.2
Lituania 0 0.25 0.2 0.4
Alemanha 0.8 0.74 0.8 1.2
Finlandia 1.07 0.74 0.2 0.9
Ilhas Faroé 2.4 2.9 2.2 14
Dinamarca 3.2 29 15 2.4
Poldnia 0.27 0.24 0.4 0.4
Reino Unido 0.27 0.2 0.4 0.4

Fonte: (Eidesvik, 2023) adaptado

Uma parte fundamental da estratégia da Eidvisk é atrair jovens para a industria. Por isso,
estabeleceram uma meta de que um minimo de 7% de toda a forgca de trabalho seja de
estagiarios. Em 2023, a taxa foi de 9,9%. No mesmo ano criou 0 "Programa Bridge" em
cooperagdo com a Bgmlo Adult Education. O programa visava fornecer aos refugiados
ucranianos uma combinacdo de formacao onshore e offshore, oferecendo uma introducgéo a vida
profissional e experiéncia relevante para sua formacdo (Eidesvik, 2023).

O programa inclui formacdes em linguas, introducdo a empresa e aos procedimentos da
Eidvisk durante 6 meses a bordo de um dos seus navios como tripulantes adicionais e o feedback
das embarcacdes tem sido extremamente positivo.

No que respeita 0 equilibrio entre vida pessoal e profissional, o pessoal que trabalha em
terra, tem direito a horéarios flexiveis e uso do home office.

A empresa conta também com outras iniciativas para promover o bem-estar dos
funcionarios, incluindo servicos de satde ocupacional, uma campanha de exercicios fisicos,
acesso a fisioterapia, acordos de funcionarios que oferecem termos benéficos em um banco e
eventos sociais regulares ao longo do ano.

A Eidesvik ndo se envolve nem apoia o uso de trabalho infantil e apoia a eliminagéo de todas
as formas de trabalho forgado, conforme descrito em seu Codigo de Conduta. A empresa garante
que todos os seus funcionarios, tanto em terra quanto no mar, trabalhem em condic¢des que
atendam aos requisitos estabelecidos nas Convencdes Internacionais do Trabalho e nas

Convencdes do Trabalho Maritimo.
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18.5.2 Relatério 2- OSM Thome

A OSM Thome https://osmthome.com/ sediada na Noruega, é o resultado de uma fusdo que

foi realizada em 2023 entre o Grupo OSM Maritime e o Grupo Thome. O Grupo Maritimo
OSM foi fundado na Noruega, em 1989 e o Thome Group foi fundado em 1963 em Singapura.

Atualmente, a OSM Thome emprega aproximadamente 31000 pessoas no mar e em terra,
mantém mais de 30 escritorios em varios locais em todos os continentes e faz a gestdo de cerca
de 1000 embarcacdes.

Os principais servigos da empresa sdo a gestao completa de navios e tripulantes. Além disso,
oferecem Vvarios outros servi¢cos maritimos, incluindo OSERV Catering, Supervisdo de Novos
Edificios, Doca Seca, Reparo e Manutencdo de Navios, Servicos de Agéncia Portuéria, Seguro
Maritimo, Servicos Médicos, Global Travel Services e outros.

Nos seus relatorios de sustentabilidade, que realiza voluntariamente desde 2020, a OSM
Thome segue as normas da GRI, além de estar alinhado com os principios do Pacto Global das
NacOes Unidas. A empresa utiliza os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) como
um quadro de referéncia para suas iniciativas de sustentabilidade, destacando os ODS
prioritarios em suas operacdes designadamente os ODS 3, 4 e 8 na area social (OSM Thome,
2023).

A sua forca de trabalho é composta por mais de 70 nacionalidades, mostradas por ordem na

Tabela 18.3, conforme consta no relatorio de sustentabilidade de 2023 (OSM Thome, 2023) .

Tabela 18.3 - Forca de trabalho por nacionalidade da empresa OSM Thome em 2023

Nacionalidade Proporcéo
Filipinas 45,5%
Singapura 13,8%
Noruega 9,9%
india 9,0%
Chipre 6,0%
Croécia 4,1%
Brasil 3,1%
Polbnia 2,1%
Austrélia 0,9%
Letonia 0,8%
Ucrania 0,8%
Nigéria 0,7%
Finlandia 0,7%
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China 0,5%
Tailandia 0,5%
Nova Zelandia 0,4%
Reino Unido 0,4%
Dinamarca 0,3%
Emirados Arabes Unidos 0,3%
Egito 0,2%
Mianmar 0,1%

Fonte: (OSM Thome, 2023) adaptado

No que respeita a diversidade a OSM Thome refere no seu relatdrio de sustentabilidade de
2023 (OSM Thome, 2023), que a diversidade e a inclusdo fazem parte de seus pilares culturais.
A empresa implementou politicas que abordam tépicos como diversidade, equidade e inclusao,
especialmente como parte de seu programa de formacao de lideranca. Isso sugere que a empresa
valoriza a criagdo de um ambiente inclusivo e diverso, onde as diferencas sdo respeitadas e
promovidas. No que respeita as politicas declaradas em torno da diversidade e da incluséo, a
OSM defende o respeito pelos direitos humanos, igualdade de género, seguranca, salde e bem-
estar, educacdo e desenvolvimento de pessoas, emprego justo e direitos laborais, crescimento
empresarial e econdmico nos paises em desenvolvimento, programas de capacitacdo para
aumentar a conscientizacdo sobre praticas sustentaveis. Os indicadores presentes nos relatorios
de sustentabilidade da OSM englobam:

« Género

»  Mulheres na gestdo/direcao

* Formacéo

* Nacionalidade

» Incidentes/acidentes

+ Formacgdo

»  Seguranca

*  Desenvolvimento Pessoal

Existem varias métricas associadas a esses indicadores, porém, algumas delas requerem uma
especial atencdo no relatorio de sustentabilidade dado o tipo de setor, por exemplo os
sindicadores de seguranca e salde no trabalho: a taxa de frequéncia de lesGes com perda de
tempo (LTIF) e a taxa total de casos registraveis (TRCF), pois, sdo métricas essenciais que

afetam diretamente a operacdo de uma empresa naval. Altas taxas podem prejudicar a
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produtividade, aumentar os custos, afetar a moral dos funcionérios e comprometer a imagem e
conformidade da empresa. Uma empresa naval com praticas de seguranca fracas enfrentara ndo
apenas desafios operacionais e financeiros, mas também perdera competitividade e atratividade
no mercado. Por outro lado, existem outras métricas que contribuem para o resultado positivo
das métricas anteriormente mencionadas, como o nimero de horas de formagao e a participacao
em programas de lideranga, uma cultura de seguranga proativa e conformidade rigorosa com as
regulamentacfes de saude e seguranca (OSM Thome, 2023). A referéncia a estas métricas,
parece reflectir uma grande preocupacéo da organizacdo com a politica de seguranca e saude
no trabalho.

A OSM Thome implementou uma diretriz abrangente para garantir os mais elevados padrbes
de ética e conduta profissional em todos os niveis da organizacdo. Este Codigo de conduta foi
elaborado através de uma colaboragdo entre as principais partes interessadas, representando um
compromisso unificado com a integridade, a responsabilidade e a transparéncia.

Ainda de acordo com o site da empresa https://osmthome.com/compliance-policies/, é

referido que com o objetivo de oferecer qualidade excecional e conquistar e reter profissionais
altamente qualificados, motivados e comprometidos a OSM Thome estabeleceu uma politica
dos recursos humanos. Esta politica faz dos colaboradores a espinha dorsal do sucesso, pois
através da dedicacdo desses a organizacdo alcanca metas ambiciosas de forma colaborativa. As
operacdes da empresa estdo enraizadas nos valores fundamentais de Seguranca, Transparéncia,
Relacionamento e Inovacdo. Esses valores orientam atividades e interagdes diarias da empresa,
garantindo que mantenham os mais altos padrdes de servico e integridade em todos os
empreendimentos. Baseando nesta politica OSM Thome compromete-se em promover um local
de trabalho diversificado e inclusivo. No processo de recrutamento sdo contratados pessoal
qualificado e competente que atenda aos requisitos especificos de cada cargo, sem
discriminagdo por idade, casta, cor, credo, origem étnica, deficiéncia, estado civil, local de
origem, opinido politica, raga, sexo ou orientacdo sexual. Pois a organizacdo acredita que a
abordagem inclusiva garante o retorno de uma ampla gama de perspetivas e talentos. Seguem
praticas éticas de contratacdo, incluindo a exigéncia de uma idade minima de 18 anos para
colaboradores em tempo integral, a fim de garantir um ambiente de trabalho seguro e acolhedor
para todos (OSM Thome, 2023).
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18.6 Resultados e conclusoes

O presente trabalho explorou os conceitos de diversidade e inclusao, e outros conceitos que
Ihe estdo associados, no contexto empresarial. As varias abordagens encontradas na bibliografia
consultada (sistematizadas na Tabela 18.1), indiciam a dificuldade de abordar todas as
dimensdes da temética da diversidade e quantifica-los e medi-los por indicadores. Foi por isso
realizada a opgéo de focar em apenas algumas destas dimensdes. Naturalmente que existem
muitos outros indicadores sociais que possam ser relatados nos relatdrios de sustentabilidade,
tudo depende do setor a ser estudado e do tipo de organizacdes. Na Tabela 18.1, mostra-se
também uma proposta dos autores para potenciais indicadores.

A evolucdo da legislacdo nomeadamente na UE e das normas internacionais, como as GRI,
procura responder a procura crescente por transparéncia e responsabilidade social por parte das
empresas. Espere-se que impulsionem a adocéo de medidas concretas para promover ambientes
de trabalho mais inclusivos e diversos, fortalecendo tanto o capital humano quanto a reputacéo
organizacional. Nos relatdrios de sustentabilidade dos casos de estudo analisados, procurou-se
encontrar essas medidas descritas e os resultados quantificados em indicadores normalizados.

Verificou-se a utilizacdo da Global Reporting Initiative (GRI) como norma de reporte da
sustentabilidade nas empresas do sector naval selecionadas. Os indicadores da diversidade
mais, mais referidos e priorizados sdo o género, faixa etaria e a nacionalidade. Neste sector 0s
indicadores de seguranca e saude no trabalho fornecem informacdo muito relevantes.
Interessante também verificar a transparéncia na utilizacdo de méo de obra de origem em varios
locais do mundo e a importancia dada em estabelecer politicas que tornem o ambiente de
trabalho mais inclusivo e diversificado. Observou-se também que estas organizacgfes tém
investido em iniciativas, como a consciencializacdo dos colaboradores para habitos
sustentaveis, oferta de oportunidades a estagiarios sem experiéncia, a promocao de formacdes
adicionais aos colaboradores e a realizacao de atividades que englobam todos os trabalhadores.

No entanto este parece ser apenas 0 inicio de um processo para as empresas relatarem todas
as dimensdes da sua realidade em termos de diversidade e inclusdo. Algumas questfes
relacionadas com objetivos, planeamento e ética na cadeia de fornecimento ndo sdo referidas.
A empresa Eidesvik embora mencione politicas de diversidade, apresenta pouco detalhe sobre
as iniciativas praticas e resultados alcangados. Um plano de acdo mais detalhado sobre como
aumentar a diversidade, especialmente em cargos de liderancga, traria mais valor. Quanto aos
impactos na cadeia de fornecedores a Eidesvik faz mencdo & monitorizagdo da cadeia de

fornecedores, mas o relatorio poderia aprofundar as estratégias para mitigar riscos de direitos
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humanos na cadeia de valor, especialmente em paises com regulamentacdes laborais mais
fracas. A empresa OSM Thome apresenta uma estratégia sustentavel bem definida com foco
em pessoas, Nos processos e no planeta, com revisdes anuais e um comité dedicado a
sustentabilidade, mas ndo refere o envolvimento dos stakeholders para influenciarem a
estratégia ESG.

A andlise dos relatorios de sustentabilidade das empresas nordicas OSM Thome e Eldivisk
evidenciou o papel fundamental de uma gestdo estruturada para a diversidade e a inclusao.
Ambas as empresas que foram objeto do estudo de caso demonstraram avancos significativos
na implementacdo de politicas robustas, com resultados mensuraveis que destacam a
importancia de metas concretas, indicadores sociais e a integracdo de boas praticas em suas
operacdes diarias. No entanto, existem algumas lacunas por serem preenchidas. Por isso, com
base nesses estudos de caso, foram identificadas oportunidades para o aprimoramento das
estratégias de diversidade e inclusdo nestas e em outras organizagdes.

Em sintese, a aplicacdo das normas GRI, juntamente com a implementacdo de praticas ja
testadas em empresas de referéncia, tém o potencial de criar um ambiente empresarial mais
justo e equitativo. Acredita-se que 0 avango nessas areas trara beneficios ndo apenas para as
empresas em termos de desempenho, mas também para a sociedade como um todo,
promovendo um desenvolvimento sustentavel e inclusivo.

NOTA do autor e das autoras:

Sendo este texto sobre diversidade e incluséo, ndo pretendem as autoras e 0 autor que a sua redagao cientifica contribua para
dar continuidade a l6gicas discriminatérias. Mas temos consciéncia que nédo foi ainda incluida a dimensé&o da igualdade de
género na linguagem escrita utilizada. Também é possivel que algumas palavras ou expressdes que possam ter conotagdes

consideradas atualmente racistas, ou de algum modo discriminatdrias, possam estar contidas inadvertidamente neste texto.
Notamos ainda que a bibliografia consultada esta dimens&o da inclusdo ainda néo foi considerada.
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