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Resumo

Neste projeto foi elaborado um estudo sobre boas préaticas de implementacéo de planos
de diversidade e inclusdo nas organizacOes para elaborar um plano de orientacdo a ser
apresentado ao Consulado-Geral do Brasil em Faro, um érgdo sob a tutela do Ministério das
Relacdes Exteriores do Brasil, responsavel pela politica Externa do Brasil e pelo bem-estar e
acessibilidade de servicos aos seus cidadaos a nivel global.

Os métodos utilizados assentaram numa primeira pesquisa exploratdria com recurso a
revisdo sistematica da literatura de forma a reunir os principais estudos realizados e para se
encontrarem estratégias eficazes de implementacdo. A recolha de dados sobre as
especificidades da organizacdo foi efetuada com recurso a uma primeira recolha e andlise
documental e a uma entrevista de layout semiestruturado a gestora de recursos humanos.

O plano divide-se em duas dimensdes: a primeira a ser implementada a nivel
estritamente interno pelo setor de RH, com medidas a terem impacto direto no corpo de
colaboradores e a segunda a ser implementada com medidas junto da comunidade brasileira da

regido e também na sociedade portuguesa onde o CGFARO se insere.

Palavras-chave:

Beme-estar, diversidade, inclusdo, gestdo de recursos humanos, multiculturalidade.
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Abstract

In this project, a study was conducted on best practices for implementing diversity and
inclusion plans in organizations, with the goal of developing a guidance plan to be presented
to the Consulate General of Brazil in Faro, a body under the jurisdiction of the Ministry of
Foreign Affairs of Brazil. This ministry is responsible for Brazil's foreign policy as well as the
well-being and accessibility of services for its citizens worldwide.

The methods used were based on an initial exploratory research phase involving a
systematic literature review to gather the main studies conducted and identify effective
implementation strategies. Data collection regarding the specific characteristics of the
organization was carried out through initial document collection and analysis, as well as a semi-
structured interview with the human resources manager.

The plan is divided into two dimensions: the first is to be implemented internally by the
Human Resources department, with measures aimed at having a direct impact on the staff; the
second consists of measures to be implemented within the Brazilian community in the region

and also within Portuguese society, where the CGFARO is located.

Keywords:

Diversity, inclusion, human resources management, multiculturalism, welfare.
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Introducéo

No contexto contemporaneo de emergente diversidade e multiculturalidade, o principio
geral deste projeto e fazer uma anélise da gestédo da diversidade nas organizacdes, identificando
as principais vantagens e os desafios mais pertinentes de forma a explorar a melhor estratégia
para promover a inclusdo. Essa analise permitird a elaboracdo de um plano bianual de
implementacdo de praticas de diversidade e inclusdo para ser adotado por uma organizagao em
especifico, o Consulado-Geral do Brasil em Faro.

Através da pesquisa das principais teorias na area da diversidade e inclusdo, sera
possivel seguir uma matriz mais rigorosa para criar um plano de implementagdo bianual que
podera facilmente ser implementado e adaptado nas organizages através das suas linhas gerais,
promovendo praticas comuns na disseminacdo de politicas inclusivas que ainda revelam
alguma escassez a nivel nacional, ficando muito aquém do que seria desejado. Sera, ainda, uma
forma das organizagBes compreenderem o quanto podem valorizar-se estratégica e
humanamente, através do abraco a diversidade. Um mundo de todos para todos, em que é
implementada ndo sé uma filosofia de trabalho, mas também, e fundamentalmente, de vida.

Por fim, a formacdo serd um elemento crucial neste processo em que a sensibilizacéo
para estas tematicas ird promover um futuro mais equitativo e progressivamente mais alinhado
com a Carta Portuguesa para a Diversidade (Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de
Género & Associacdo Portuguesa para a Diversidade e Inclusdo, 2021). Trata-se de um futuro
em que estas questfes se tornardo imprescindiveis em qualquer departamento de RH nas
organizacfes em Portugal e que vai de encontro aos objetivos promovidos pelo governo da
Republica Federativa do Brasil e para as metas que deseja ver implementadas nas suas
instituicdes até ao ano de 2030.

Em termos concretos, este trabalho foi estruturado de forma a:

— Desenvolver uma revisdo sistematica e abrangente da literatura das préaticas
organizacionais comuns e atuais, relacionadas com a gestdo da diversidade no ambiente
de trabalho, de forma a identificar as melhores préaticas ja implementadas, com maior
incidéncia de eficacia, permitindo um estudo focado nos avangos que tém sido feitos
nos Ultimos anos no ambito da tematica da diversidade e inclusdo nas organizacdes e a

sua expansdo, nomeadamente em Portugal;



Caracterizar a estrutura do Ministério das Relacdes Exteriores da Republica Federativa
do Brasil e do CG Faro, como parte integrante, salientando as suas especificidades e
identificando os desafios e obstaculos encontrados na gestdo da diversidade e inclusao
dentro da organizacao;

Identificar os principais desafios e melhores estratégias para implementar uma politica
de diversidade e inclusdo a nivel de relagdes externas, no &mbito da responsabilidade
social da organizacéo; e

Elaborar um plano bianual para o departamento de Recursos Humanos, relativo a
implementacdo de préticas de diversidade e inclusdo, tendo em conta os resultados
encontrados a nivel de pesquisa interna na organizacdo em articulacdo com a revisdo

da literatura.



I. Enquadramento Teorico

1. Diversidade e inclusao

As teorias e estudos sobre a tematica da diversidade e inclusdo oferecem uma estrutura
teorica solida para compreender os desafios e oportunidades relacionados com a construgéo de
sociedades mais justas e equitativas. A aplicacdo dessas teorias em diferentes contextos pode
contribuir para o desenvolvimento de politicas publicas e a¢des afirmativas mais eficazes, bem
como para a criagdo de ambientes mais inclusivos e acolhedores para todos.

Segundo Patrick e Kumar (2012), a incluséo é o respeito pela diferenca, a destruicdo de
toda a discriminacdo e a desconstrucdo do preconceito. Os nossos preconceitos tém, na sua
maioria, uma proveniéncia cultural, sendo-nos incutidos desde 0 momento em que nascemos,
dentro dos padrdes culturais onde nos inserimos (Adler & Gundersen, 2007).

Os beneficios da existéncia de equipas diversas e multiculturais sdo amplamente
enaltecidos em diversos trabalhos de investigacdo (e.g. Cox & Blake, 1991; Nkomo, 1995),
sublinhando o bem comum nas organizacdes e nas comunidades. Os niveis de engagement,
felicidade e bem-estar tém aumentos significativos (Sutanto, 2009), e a rotatividade e o
absentismo diminuem, com um consequente aumento do nivel de produtividade (O’Donovan,
2017).

A gestdo da diversidade nas organizac6es e consequente adogdo de politicas de inclusdo
seguem a linha de pensamento de Patrick e Kumar (2012), aplicando medidas defendidas ainda
por Mazur (2010) ¢ as recomendag¢des de O’Donovan (2017), as quais seguem linhas gerais
que assentam numa andlise da organizacdo, planeamento estratégico, implementacdo e
acompanhamento. Um dos pontos fulcrais do planeamento é a sensibilizacao e formacédo a nivel
de lideres e colaboradores. E necessario desconstruir velhos habitos e erguer novas rotinas que
assentam num sistema justo, utilizando a formagdo como ferramenta de exceléncia (Cletus et
al, 2018).

1.1 Conceito de Diversidade

Na filosofia, Hegel (1995), explora o seu conceito de diversidade (Verschiedenheit),

ligando-os a outros conceitos fulcrais como a identidade, a diferenca, a oposicdo e a
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contradicdo. Hegel (1995), estabelece ainda uma relacdo direta com a igualdade e a
desigualdade, afirmando que as nossas disposi¢cGes corporais e espirituais ja sdo, por si so,
diferentes. Essas disposicOes estdo sujeitas a diversidade no seu desenvolvimento devido a
diferente conjuntura formada pela multiplicidade de fatores contingentes que ocorrem no meio
que rodeia o individuo.

A desigualdade da espécie humana é natural, sendo criada pela propria mae natureza e
reflete-se no plano fisico e espiritual do ser humano, sendo intrinseca a nossa existéncia, e
estando condicionada aos aspetos bioldgicos atribuidos na criagdo e a todos os estagios de
desenvolvimento, sofrendo influéncias sociologicas e demograficas. Podemos afirmar que a
diversidade é uma qualidade igualitaria entre a nossa especie.

Nas organizacdes, a diversidade refere-se a multiplicidade de fatores que diferem nas
pessoas que formam a organizacdo, tendo sido estruturado, mas ndo se limitando a fatores
marcantes da espécie humana como o género (que atualmente esta a romper os limites dualistas
da histéria humana), a raca e a etnia, a idade, a religido, a orientacdo sexual, o caracter cultural
e as habilidades fisicas e mentais (Mazur, 2010).

Os estudos sobre o impacto e gestdo da diversidade nas organizagfes surgem nos
Estados Unidos da América, quando as grandes empresas compreendem que as minorias com
origem mexicana e os afro-americanos tinham o dobro dos filhos que as geracdes caucasianas.
Ao compreenderem que, no futuro proximo, esta mao de obra iria ser fundamental para a
sobrevivéncia das organizagdes iniciaram uma restruturacdo a nivel de politicas de integracdo
de minorias nos setores de RH (Cox & Blake, 1991).

Nos anos 70 do século XX o termo diversidade era utilizado apenas no ambito da gestdo
e da integracdo de minorias, mas esse paradigma foi-se alterando com a evolugéo das migracoes
e com a sua influéncia nas organizacdes. Pode-se afirmar que, no inicio do século XXI, o
paradigma da diversidade ganhou enorme visibilidade e é, agora, composto por mdltiplas
camadas. Tornou-se um bastido da responsabilidade social nas organizac@es assim como fator
fundamental de competitividade corporativa.

Mazur (2010), defende uma triade dimensional, com trés dimensdes distintas:

- A dimensdo primaria é composta por elementos quantitativos e facilmente
observaveis, sem davida aqueles que sdo identificados facilmente em qualquer primeiro

contacto: raca, etnia, género, idade e incapacidade;



- A dimensdo secundaria compreende elementos intrinsecos ao individuo, que surgem
no nascimento ou durante o seu desenvolvimento, alcangcando um largo espectro social,
econdmico e religioso: religido, estatuto familiar, estilo de vida, educacdo, lingua,
nacionalidade, orientacdo sexual, estilo do pensamento, origem geografica, estatuto
econémico, orientacdo politica e experiéncia de trabalho. E a dimensdo mais vasta desta
estruturacdo dimensional; e

- A dimensdo terciaria apresenta-nos fatores inerentes a “esséncia” do individuo, como
as crengas, suposicoes, percecdes, atitudes, sentimentos e valores.

Num grupo de individuos poderemos encontrar elementos que partilhem fatores de
dimensdo primaria, mas que divirjam na secundaria ou terciaria, enquanto individuos que
divergem na dimensdo priméria poderdo convergir numa das dimensdes seguintes: é uma
estrutura dindmica e fluida, portanto de extrema complexidade.

Podemos afirmar que a dimensao primaria € estatica e que as dimensdes secundaria e
terciaria podem sofrer mutacdes ao longo do tempo e do espaco, consoante o0 ambiente que

rodeia o individuo e o impacto das suas experiéncias pessoais e coletivas.

Tabela 1

Dimensdes da Diversidade
Dimenséo Dimensao Secundaria Dimenséo
Priméria Terciaria
Raca Religido Orientacdo Sexual Crencas
Etnia Estatuto familiar ~ Estilo de pensamento Suposicoes
Género Educacdo Estatuto Econémico Percecdes
Idade Lingua Orientacao politica Atitudes
Incapacidade Nacionalidade Experiéncia de Trabalho  Sentimentos

Estilo de vida Origem geografica Valores

Adaptado de Mazur (2010, p.7)



1.2. Diversidade: vantagens e desafios na sua gestéo

Neste ponto iremos abordar as vantagens e os desafios encontrados na gestdo da
diversidade nas organizagdes e patentes no impacto da implementacdo de politicas de
diversidade e incluséo.

1.2.1 Vantagens de uma cultura organizacional diversa

Uma equipa heterogénea fomenta a criatividade e a inovacgdo, traduzindo-se num
aumento de competitividade e produtividade (Cox & Blake, 1991), estes grupos tendem a
mostrar-se mais pré-ativos e bem-sucedidos quando surpreendidos em situacfes desafiadoras,
ndo previstas na rotina laboral, tendo uma forte e rapida capacidade de reagdo, estando mais
bem preparados para adversidades inesperadas.

A diversidade aumenta o surgimento de ideias entre os colaboradores, que num
ambiente inclusivo tém a vantagem de as poderem partilhar, o que fomenta o aparecimento de
ideias construidas de forma estruturada, fluida e com o beneficio do contributo de todos.
Pessoas de diferentes generos, idade e com diferentes experiéncias de vida tem diferentes
perspetivas, o que lhes permite alcancar melhores resultados (Cox & Blake, 1991).

O aumento da atracdo e a eficiéncia da retencao de talentos é um efeito direto de uma
bem-sucedida gestéo da diversidade nas organizagdes. Cox (1993), refere que as organizacoes
que sao capazes de atrair talento para além da sua nacionalidade ou especificidades apresentam
niveis elevados de produtividade e durabilidade organizacional.

Mazur (2010), afirma que as organiza¢Ges multiculturais tém vantagens estratégicas
claras em atrair e reter talentos, e que as organizacdes que retém de forma eficaz as minorias,
apresentam melhores niveis de produtividade e ganham vantagem competitiva sobressaindo no
mercado e destacando-se da concorréncia. A organizacdo considerada diversa, torna-se por si
s, num empregador por escolha e ndo por necessidade, sendo uma poderosa ferramenta de
marketing de talentos a medida que a palavra se espalha e a organizacdo é vista como a melhor
para determinada minoria (Adler, 2003).

As organizacOes que apostam na diversidade e inclusdo estdo em clara vantagem na
guerra pela captacdo de talento, fortalecendo o valor do seu capital humano, sendo a
diversidade vista como um dos pontos fortes da estratégia organizacional para atrair,

desenvolver e reter os colaboradores mais talentosos, pecas fundamentais na nova realidade



corporativa: global, tecnoldgica e demograficamente desafiadora (McKinsey & Company,
2015).

H& vantagens claras na existéncia da diversidade em cargos de chefia (O’Donovan,
2018), lideres com caracteristicas diversas compreendem melhor as especificidades e
necessidades de uma equipa diversa, tendo um melhor poder decisorio e uma mais eficiente
gestdo estratégica.

Adler (2003), considera que as organizacGes que apostam na diversidade tém um
melhor entendimento das especificidades legais, politicas, sociais, econdmicas e culturais de
paises estrangeiros, sendo mais conhecedores dos diversos mercados.

Neste tipo de organizacgdes encontramos uma maior flexibilidade da sua estrutura, existe
uma maior coexisténcia de mentalidades e pontos de vista, uma variedade de perspetivas que
se traduzem em maiores niveis de analise critica (Cox e Blake, 1991), criando uma vantagem
competitiva através de melhores tomadas de decisdo. As minorias apresentam estruturas
cognitivas de maior flexibilidade, sendo as mulheres apontadas como um grupo que apresenta
maiores niveis de tolerancia.

A flexibilidade esté diretamente implicada no aumento dos niveis de felicidade e bem-
estar dos colaboradores, ao permitir mais atividades de lazer e mais tempo dedicado a sua vida
pessoal (O’Donovan, 2017). A fluidez destas organizacGes permite ainda uma maior
recetividade as mudancas em geral (Mazur, 2010), o que aumenta 0 progresso, a inovagao e a
capacidade de adaptacéo a novas ferramentas e formas de trabalhar.

Quando os colaboradores se sentem valorizados e respeitados, existe mais
probabilidade da sua produtividade aumentar (Sutanto, 2009). Estes fatores irdo traduzir-se em
niveis baixos de rotatividade e absentismo (O’Donovan, 2017), que ndo sé atribuem uma
imagem solida a organizagdo como representam baixos custos em processos de recrutamento
e na formacdo de novos funcionarios, além de possiveis problemas de integracdo e adaptacao
de novos funcionarios nas equipas.

A capacidade de reacdo aumenta consideravelmente em equipas diversas (Cox & Blake,
1991), devido a uma maior rede de experiéncias de vida e diferentes niveis de conhecimentos,
diferentes perspetivas, menor capacidade de se deixarem influenciar pela maioria, tendo maior
capacidade de pensamento critico, conseguindo reagir eficazmente em situagGes inesperadas e

imprevisiveis.



1.2.2. Desafios presentes na gestao da diversidade

Patrick & Kumar (2012), apontam como principais fatores resistentes da
implementacdo de politicas de diversidade e inclusdo nas organizac@es, a discriminagéo, o
preconceito, o etnocentrismo, o ato de culpar a vitima, a estereotipacao, o assédio e a retaliacao.
Para eliminar ou diminuir significativamente estes parametros incrustados nas sociedades
laborais atuais encontramos desafios imponentes devido ao enraizamento destes fatores, que
acompanham as organizagdes desde o0 seu aparecimento.

Um dos principais desafios na implementacéo de politicas de diversidade € a resisténcia
a mudanca, essa resisténcia pode manifestar-se na forma de apatia ou até de oposicéo, deitando
por terra os esforcos da organizagdo e provocando mal-estar entre os colaboradores que vém
as mudancas como uma séria ameaga ao status quo.

Os preconceitos inconscientes sdo incutidos no seio familiar e cultural onde nascemos
e crescemos e sdo responsaveis pelos julgamentos que sdo feitos de forma automatica. As
pesquisas ilustram a influéncia destes preconceitos nas tomadas de decisdo dos supervisores,
ao avaliarem de forma menos positiva colaboradores com os quais se identificam menos
(Mazur, 2015).

Outra consequéncia desta discriminacéo flagrante é a carga de trabalho realizado pelo
género feminino: além das suas carreiras fora de casa, as mulheres estdo muitas vezes
sobrecarregadas com a maior parte do trabalho doméstico, desempenhando ainda fungdes de
cuidadoras de outros membros da familia. A ideia pré-concebida, de que uma mulher tem
menos disponibilidade para cargos de chefia, devido aos cuidados dispensados no seio familiar,
tem afastado desde sempre o género feminino dos lugares de topo. A Organizacao Internacional
para o Trabalho das Na¢6es Unidas (2023), afirma que a média da desigualdade salarial, entre
géneros, atinge uma média de 20%, e apresenta um estudo como medida para diminuir esta
desigualdade: Legislacdo sobre transparéncia salarial: implicacdes para as organizacdes de
trabalhadores e empregados (UE, 2023), que tem como objetivo implementar a transparéncia
dos salérios nas organizacGes e uma legislacdo que proiba a disparidade de salarios entre
géneros, para as mesmas funcoes.

Sem formacdo e consciencializagcdo ndo ha uma gestéo da diversidade consciente e bem-
sucedida (Patrick & Kumar, 2012), sendo os indices de inclusdo deficientes ou até mesmo
inexistentes, 0 que pode originar sentimentos de exclusdo por parte de colaboradores

pertencentes a subgrupos (Rawat & Basengekar, 2016). A diversidade ndo pode ser imposta
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nas equipas, tem de ser compreendida e aceite para que as politicas de inclusdo sejam duradoras
e frutiferas e acompanhem a evolucdo da organizacao, tornando-se parte dos seus valores e
missao, entranhando o seu marketing interno e sendo exposta de forma a captar novos talentos
(Cox e Blake, 1991).

A pessoa com deficiéncia é retratada como o individuo com capacidades fisicas ou
mentais inferiores ou diminutas e implica geralmente um tratamento desigual devido a
discriminagdo que lhe é associada (Santos, 2014). As politicas de inclusdo referentes a pessoas
com deficiéncia deverdo seguir a linha condutora da Convengéo sobre os Direitos das Pessoas
com Deficiéncia, assinada em Nova York em 2006, que assenta numa comunicacéo acessivel
a todos, com uma linguagem adaptada as especificidades dos recetores, numa adaptacao
razodvel para que todos possam gozar ou exercer 0s seus direitos ou liberdades fundamentais.

Um dos maiores desafios na integracdo e inclusdo de pessoas com deficiéncia €, além
dos preconceitos existentes, a falta de adaptabilidade das estruturas. O facto de determinadas
pessoas necessitarem de equipamentos e ferramentas diferentes da maioria, afasta-as muitas
vezes das organizagOes, numa sociedade em que as cotas para pessoas com deficiéncia
raramente sdo cumpridas.

A falta de representatividade das minorias em posi¢oes de topo é sem ddvida um entrave
forte na gestdo da diversidade. Como serd possivel celebrar a diversidade se esta for
estigmatizada e se concentrar na base da pirdmide hierarquica? E necessario fornecer exemplos
de lideranca representativa, valorizar as diferencas e tratar de forma justa e equitativa todos os
colaboradores, sendo a diversidade uma mais-valia para a equipa.

Milliken e Martins (1996), referem que a diversidade apresenta aspetos negativos e
positivos, apontando como aspeto negativo a preferéncia em que os seres humanos tém em
interagir com semelhantes seus, 0 que poderd provocar baixos niveis de engagement e
motivacao e pouca satisfacdo em executar tarefas na organizacdo, devido a ndo se identificarem
com os restantes colaboradores da equipa, podendo constituir um entrave a implementacao de

politicas inclusivas.

1.3. O conceito de inclusdo

A inclusdo é a transformacéo positiva da diversidade dentro das organizacGes, sendo 0

ato de criar um ambiente acolhedor e respeitador onde as diferencas séo enaltecidas e
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valorizadas (Thomson & Gooberman-Hill, 2024). A existéncia de inclusdo implica um
sentimento de pertenca e os colaboradores sentem-se envolvidos nos processos estratégicos e
nas tomadas de decisao, podendo influenciar o rumo da organizacao através do poder decisorio
(Barak et al, 2001).

A medida que os niveis de inclusdo na organizacio aumentam, observa-se um
incremento dos niveis de engagement, existindo uma relagdo consistente entre a inclusdo e o
compromisso do corpo laboral (Tajfel & Turner, 2004). A vontade de permanecer na
organizacdo ira reduzir o absentismo, o abandono do posto de trabalho e a rotatividade das
equipas. O compromisso dos colaboradores & ainda uma garantia de valorizacdo da
produtividade da organizacdo e a preocupacdo em ter um bom desempenho e participar no
sucesso da organizacao, contribui para a histdria e progresso da mesma.

Um ambiente inclusivo confere liberdade para o colaborador ser auténtico e partilhar a
sua identidade e as suas ideias, promovendo o sentimento de pertenca. Ao mesmo tempo que
0 colaborador se identifica com os valores da organizacdo, consegue manter a sua
singularidade. Os colaboradores sentem seguranca em expressarem as suas opinides e
partilharem os seus conhecimentos (Lourengo, 2023).

Uma organizacdo que se apresenta como inclusiva incrementa os seus niveis de
visibilidade no mercado, ampliando a sua eficicia na atracdo e retencdo de talentos e intensifica
a sua credibilidade no ambiente corporativo atingindo um maior nivel de confianca por parte
dos consumidores/utilizadores.

A luta pelo aumento da inclusdo nas instituicGes e nas organizacdes estd pendente de
compromissos estratégicos de longa duracgdo e assenta em sete pilares elementares:

1. A diversidade, que é celebrada em todas as suas dimensdes e vista como fonte de
riqueza, principio fundamental da sociedade e marco tético para as organizagdes. O
seu conceito implica aceitacdo e respeito, compreendendo que a diversidade implica
ndo so formas de ser, mas também de conhecimento e de experiéncias de vida. A
gestdo da diversidade implica um ambiente corporativo positivo onde as
semelhangas e diferengas sdo valorizadas e utilizadas como recursos proveitosos
para atingir os objetivos estratégicos das organizacfes (Patrick e Kumar, 2012);

2. A equidade, sob a qual compreendemos que diferentes pessoas com especificidades
distintas tém diferentes necessidades para alcancar resultados dignos e justos. A

equidade reconhece as particularidades e limitagfes de cada um, incluindo em
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relacdo aos contextos socioeconomicos onde se inserem, e para terem acesso as
mesmas oportunidades necessitardo de recursos e ferramentas distintas (Thomson e
Gooberman-Hill, 2024).

A acessibilidade, que garante o acesso por parte de todos, tenham ou néo algum tipo
de deficiéncia. O ultimo relatério da Organizacdo Mundial de Saude (2024), refere
que cerca de 16% da populacdo mundial vive com algum tipo de deficiéncia, que se
traduz em 1.3 bilibes de pessoas e esse numero estd a aumentar devido ao
envelhecimento das populacbes e ao aumento da prevaléncia das doengas néao
transmissiveis. A OMS alerta para os efeitos nefastos que a falta de acessibilidade
tem nestas pessoas, traduzindo-se numa extensao da sua deficiéncia, aumentando as
barreiras no acesso a participacao civica e no acesso ao emprego e a educacao.

A participacao ativa, todos deverdo ter o direito de fazer ouvir a sua voz e de esta ser
levada em consideracdo para efetuar as alteracfes necessarias a um mundo mais
inclusivo; Barak et al., (1998) referem a necessidade de envolver diretamente 0s
individuos nos processos que afetam as suas vidas, seja a um nivel pessoal ou
corporativo.

Respeito e dignidade, a sociedade devera reconhecer o valor intrinseco de cada um,
criando espacos onde todos sejam aceites e dos quais todos possam usufruir. Através
do respeito surge o reconhecimento pela dignidade humana, demonstracao de apreco
e aceitacdo e este pode ser ensinado e transmitido nas escolas como valor
fundamental para uma sociedade justa e digna para os seus cidad&os.

A sensibilizacéo e consciencializacdo, as maiores barreiras estdo nas mentalidades
implicitas no senso-comum, apenas com mudanc¢as nos paradigmas socias sera
possivel eliminar a exclusao; e

Legislacdo e estratégia politica, leis e praticas que protejam as vitimas de exclusao e
normas que implementem a equidade. A criacdo de uma sociedade inclusiva esta
dependente de legislacdo e normas que regulamentem as préaticas de inclusdo e que
criminalizem a excluséo social e a discriminacdo (ODS, 2015).
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2. A diversidade e inclusdo em Portugal

Portugal surge fortemente influenciado pelas normas e praticas instituidas pela UE, que
vieram reforcar a sua rica historia de parcerias e intercdmbios culturais num pais com forte
presenca de comunidades estrangeiras.

No ambito da histéria do territério, Portugal caracterizou-se como um reino de
exploradores e comerciantes internacionais, estabelecendo vinculos com culturas muito
diferentes num nivel intercontinental. Essa heranca, dos territérios por onde Portugal passou,
traduz-se numa proliferacdo da lingua portuguesa, que é atualmente partilhada, de forma
oficial, por 9 paises em 4 continentes: Angola, Brasil, Cabo-Verde, Guiné-Bissau, Guiné
Equatorial, Mogambique, Portugal, S&o Tomé e Principe e Timor (CPLP, 2025).

Tradicionalmente, a origem dos principais fluxos migratérios era de paises da CPLP:
muitas comunidades de imigrantes, provenientes dos territorios anteriormente ocupados por
Portugal, sdo originarias desses territdrios, sendo que muitas se encontram atualmente na
terceira geracdo, sendo compostas por familias que emigraram para Portugal para fugir a
pobreza, a fome e a guerra (Machado, 2001).

A area que mais recebeu estas comunidades foi a area metropolitana de Lisboa
(Machado, 2001), que é palco uma cultura vibrante, onde coabitam diferentes tradicGes,
dialetos e costumes. Apesar de uma maior concentracdo nesta area que representa atualmente
recebe 39,8% dos imigrantes nacionais, existem varios nucleos dispersos pelo restante territorio
nacional (Agéncia para a Integracdo, Migracdes e Asilo, 2025).

Nos Gltimos anos assistiu-se a uma alteracdo significativa dos fluxos migratérios e os
locais de origem mais acentuados em 2024 foram o Brasil, Angola e Cabo Verde (Organizagéao
para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econémico, 2025), mas tem-se assistido a um aumento
de imigrantes vindos de paises europeus, especialmente italianos e franceses, bem como de
paises asiaticos, como India, Nepal e Bangladesh. Em 2024 nacionalidade indiana passou a ser
a segunda maior em termos de representatividade em Portugal, a seguir ao brasil (Agéncia para
a Integragéo, Migracgoes e Asilo, 2025).

Esta presenca expressiva destas comunidades néo se reflete nos diferentes setores da
sociedade portuguesa, onde sofrem de excluséo, pela sua origem, cor da pele e posigédo
socioecondémica, mostrando que ainda ha um longo caminho a percorrer, apesar da sua
longevidade.
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As mulheres ainda surgem sub-representadas em posicGes de destaque, e em termos
sociais sofrem violéncia doméstica de forma expressiva. Em 2023, vinte e cinco mulheres
foram assassinadas (Observatdrio das Mulheres Assassinadas, 2024), quinze em comprovada
esfera familiar e intima, num pais patriarcal onde as mulheres sdo responsaveis pelo trabalho
doméstico e pelos cuidados dos filhos, despendendo mais uma hora e quarenta e cinco minutos
que os homens nessas tarefas, comprovado num estudo encomendado pela Comissdo para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego em 2016, sobre os usos do tempo de homens e mulheres
em Portugal (Perista et al., 2016). As mulheres estdo ainda sub-representadas em setores
fundamentais da sociedade portuguesa como o setor de informatica, as policias, cargos
politicos e empresariais de topo, havendo uma acentuada disparidade salarial.

Uma das comunidades que mais sofre com a exclusdo em Portugal é a comunidade
cigana, estimada em 52.000 pessoas, sofre com falta de habitagéo, caréncias graves no acesso
a educacdo e ao emprego digno, que foram agravadas pelo crescimento do chamado anti
ciganismo, fruto da ignorancia e do populismo crescente. De acordo com o Instituto Nacional
de Estatistica, 51,3% da populacdo cigana refere ter sido alvo de comportamentos
discriminatorios e cerca de ¥ considera a razdo da discriminacdo de origem étnica. Estas
comunidades apresentam uma baixa percentagem nos indices de propriedade em relacdo a
restante comunidade portuguesa. Em termos escolares € uma comunidade muito vulneravel
com altos indices de reprovacdo académica e abandono escolar, menos de 10% tera concluido
0 2° ciclo de escolaridade e 52,3% nao frequentaram a escola (Mendes, Francisco 2015).

Um aspeto alarmante em Portugal é a exclusdo de pessoas com deficiéncia, apesar dos
avancos e das intencdes governativas para combater a mesma. As pessoas com deficiéncia
encontram obstéculos gritantes no mercado de trabalho, ndo participando de forma plena na
sociedade, assentes principalmente em problemas de acessibilidade, adaptabilidade e
ignorancia, esta ultima apenas passivel de ser combatida através de uma mudanca cultural
expressiva (Observatorio da Deficiéncia e Direitos Humanos, 2023). Em suma, existe
legislacdo e vontade das entidades publicas e privadas, mas ainda ha muito trabalho pela frente,
principalmente na sensibilizacdo e consciencializa¢ao das populagdes, para que se possa atingir

um ideal democratico e equitativo.
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3. Legislacgdo para a diversidade

Pode-se afirmar que, apesar dos avangos considerdveis seis décadas apds a lei
americana dos direitos civis na legislagdo para a diversidade, os desafios e assimetrias
persistem, em parte devido as barreiras culturais, sociais e econdmicas provenientes de séculos
de historia de exclusdo, tornando limitada a sua aplicacdo préatica e impedindo um progresso
significativo nos avangos das sociedades democraticas e inclusivas.

Globalmente, a implementacdo das politicas de diversidade e inclusdo dependem
bastante da consciencializacdo e sensibilizacao da sociedade civil, sendo a UE a maior e mais
expressiva voz na promocao dos direitos humanos através de planos estratégicos, convengdes
e tratados com os estados-membros.

A diversidade surge como um pilar fundamental nas sociedades atuais e reflete o
respeito e a celebracdo das diferencas que enriqguecem as comunidades, cujos grupos sub-
representados sdo facilmente alvo de discriminacdo e ndo tém acesso as mesmas oportunidades
sendo frequentemente marginalizados. De forma a proteger estas pessoas foi implementada
legislacdo especifica para que os niveis de igualdade e equidade sejam respeitados, de outra
forma os atropelos nos direitos humanos ndo seriam criminalizados, contribuindo para a sua

proliferacéo.

3.1. Legislacéo europeia

Membro efetivo da UE desde 1° de janeiro de 1986, Portugal esta afeto as politicas e
estratégias comunitarias, através do principio da subsidiariedade que institui tradi¢des, praticas
e obrigacdes comuns aos estados-membros. A Carta dos Direitos Fundamentais da Uniéo
Europeia, proclamada em 2000, entrou em vigor no Tratado de Lisboa em 2009 e respeita a
protecdo e promocdo dos direitos e liberdades das pessoas, reafirmando os objetivos e normas
estabelecidos na Convencéo Europeia para a Protecdo dos Direitos do Homem e das Liberdades
Fundamentais, assumindo como prioridade as pessoas, 0s seus direitos e a salvaguarda da sua
dignidade que é caracterizada como inviolavel, sendo ainda um legado para geracGes futuras.

A Carta reforca a proibicdo da pena de morte, de préaticas eugénicas, e do trafico
humano. O artigo 10° consagra a liberdade de pensamento, consciéncia e opcéao religiosa,
reforcando o direito de praticar livremente os seus ritos e agir de acordo com a sua vontade e
no artigo 14° é consagrado o direito de os pais educarem os seus filhos com base nas suas
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tradicdes culturais e religiosas desde que sejam assegurados os direitos democraticos
instituidos.

O artigo 23° formaliza e consagra o principio da igualdade entre homens e mulheres no
emprego, trabalho e remuneracdo, ressalvando que possam ser tomadas medidas para
salvaguardar o genero sub-representado, esta € uma matéria que historicamente tem sido
marcada por fortes assimetrias e desigualdades.

E ainda instituida a igualdade de direitos a originarios de paises terceiros no campo
laboral para que tenham os mesmos direitos e beneficios nas organiza¢@es que os nacionais de
estados-membros, concedendo a todos o direito de trabalhar e exercer uma profissao digna,
assegurando ainda prestacdes de seguranca social a todos 0s que se encontrem em situacao
regular. Alarga a todos os cidadaos, residentes e ndo residentes 0 acesso a justica num tribunal
imparcial, circulagio e permanéncia. E referido o respeito da UE por medidas que promovam
a autonomia e integracdo social e profissional de pessoas com deficiéncia.

Através da Diretiva 2000/78/CE, sdo ainda estabelecidas diretrizes para 0 acesso ao
emprego e atividade profissional, sem prejuizo pela religido, deficiéncia, idade ou orientacéo
sexual, obrigatérias a todos os estados-membros, tendo como objetivo a erradicacdo da
discriminacao e tendo como principio a igualdade de tratamento. Os Estados deverao introduzir
nos seus sistemas legais medidas de protecdo dos trabalhadores contra despedimentos quando
exista fundamentacdo de ndo cumprimento do principio da igualdade.

A Diretiva 2004/113/CE, significou mais um avanco na protecdo da igualdade de
género no acesso a bens e servicos e seu fornecimento e define discriminacdo direta sempre
que um individuo seja alvo de discriminacdo tendo por base o seu género. Esta diretiva devera
ser cumprida por todos os que fornecam ou coloquem a disposicéao servigos ao publico e deve
ser assegurada a protecdo das vitimas de discriminacdo quando realizam uma queixa ou uma
denuncia. O direito das pessoas a igualdade perante a lei e a protecdo contra a discriminacao

constitui um direito formalizado na Declaracdo Universal dos Direitos do Homem.

3.2. Legislagao portuguesa

A legislagéo traduz-se num pilar primordial para implementar politicas e estratégias de

diversidade, sendo essencial para a constru¢do de uma sociedade mais equitativa e inclusiva.
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Portugal, assim como outros paises, tem feito progressos efetivos neste &mbito, mas ainda esta
muito aquém das mudancas desejadas e projetadas pela UE.

Quando observadas, as medidas legislativas efetuadas globalmente, espelham uma
tendéncia clara na luta pela aceitacdo da diversidade e na implementacdo de praticas de
inclusdo, ainda que as abordagens variem significativamente, consoante as especificidades
culturais, sociais e religiosas dos territorios.

A Constituicdo da Republica Portuguesa (1976), estabelece o principio da igualdade no
artigo 13°, onde proibe qualquer forma de discriminacdo com base na raga, sexo, idioma,
territorio de origem, religido, convicgbes politicas ou ideolodgicas, instrucdo, situacdo
economica ou condicdo social. O principio da igualdade € um direito fundamental para o
estabelecimento de uma sociedade justa, integrante e inclusiva. Esta é a base legal portuguesa
da diversidade, na prépria Constituicdo, sendo um pilar fulcral da sociedade portuguesa,
elucidando o seu peso para a democracia da RepuUblica Portuguesa, que todas e todos deverao
respeitar e honrar.

Existe ainda legislacdo especifica, aprovada em datas mais recentes como a lei n°
93/2017, comumente designada como a Lei da Igualdade de Género que se tem a sua estrutura
alicercada na promocao da igualdade de género e na protecdo contra a discriminacdo dentro
das organizacdes, exigindo as mesmas que promovam a igualdade e tomem medidas praticas e
eficientes que garantam as mesmas oportunidades para ambos 0s géneros.

O casamento entre pessoas do mesmo sexo foi um marco na sociedade portuguesa. Até
2010, ndo era permitido a um casal contrair casamento somente pela sua orientagcdo sexual, a
antiga lei exigia que um casal apenas pudesse casar-se quando os membros do casal fossem de
diferentes géneros, sendo um exemplo flagrante da discriminacdo que imperava. A aprovacao
da lei n°®9/2010 foi historica e um exemplo marcante da celebragdo da diversidade na sociedade
portuguesa, reconhecendo legalmente a unido entre pessoas do mesmo sexo e traduzindo-se
numa vitdria no ambito dos direitos LGBTQIA +.

A Lei n® 93/2019 veio reforcar a luta contra a discriminagéo racial, promovendo a
igualdade no acesso ao emprego, educacéo, servicos e habitacdo. Combate a discriminagéo
com base na origem e etnia, protegendo grupos historicamente marginalizados por preconceitos
enraizados na sociedade portuguesa como as comunidades ciganas que vivem ostracizadas e
marginalizadas provando que as alteragdes legislativas ndo séo suficientes, por si sO, sendo

necessaria uma unido de valéncias.
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3.3. A Carta Portuguesa para a Diversidade: um compromisso equitativo

A Carta Portuguesa para a Diversidade (anexo A), foi criada pela Comissédo para a
Cidadania e a Igualdade de Género & Associacdo Portuguesa para a Diversidade e Inclusao
por iniciativa da UE, no ambito da Estratégia Europa 2020, como recomendacdo de boas
praticas para que se alcance um mundo corporativo com justica e igualdade de oportunidades
e condicBes laborais, sendo que atualmente é vista pelas organizagdes como uma matriz de
missao e valores organizacionais a seguir pelos lideres que séo incentivados a desenvolver e a
implementar politicas internas de diversidade e incluséo, tendo em vista a responsabilidade
social das mesmas e o0 seu papel no planeta, intervindo e melhorando as condicdes
socioeconomicas das sociedades.

Esta carta abrange os setores publicos e privados e 0s seus signatarios comprometem-
se a dotar medidas especificas e a criar um plano de acédo eficiente com vista a fortalecer os
principios da diversidade e da generalizagdo da inclusdo, assegurando a igualdade das
oportunidades no mundo laboral e contrariando a tendéncia de sempre, em que apenas as
maiorias privilegiadas tém posicdes de topo e acedem a trabalho digno e decentemente
remunerado, que lhes permita ter condicGes de vida dignas, com habitacdo, alimentacao,
educacao e saude.

Esta capacitag@o das organizacdes, em gerirem a diversidade de forma eficaz, traduz-
se num incremento da inovacdo, num aumento significativo na atracdo de novos talentos,
tornando as organizacdes em reflexos da sociedade contemporénea. As organizacOes
portuguesas firmam voluntariamente esse compromisso, comprometendo-se com uma forca de
trabalho diversificada.

A APPDI - Associagao Portuguesa para a Diversidade e Inclusdo (2024), afirma que “A
Carta tem como principio a Diversidade, entendida como o reconhecimento, o respeito e a
valorizagdo da(s) diferenga(s) entre as pessoas, incluindo particularmente as diferengas
relativas ao sexo, identidade de género, orientacdo sexual, etnia, religido, credo, territorio de
origem, cultura, lingua, nacionalidade, naturalidade, ascendéncia, idade, orientagcdo politica,
ideoldgica ou social, estado civil, situacdo familiar, situacdo econdmica, estado de salde,
deficiéncia, estilo pessoal e formagao” (p.2).

A Carta Portuguesa foi a 162 a ser incorporada na UE, a 31 de marco de 2016, seguindo

0 exemplo de outros 15 paises que se comprometeram a criar um ambiente corporativo mais
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equitativo e justo, atualmente sdo 24 os paises europeus que promovem a Carta. Cada pais é
livre de gerir esta iniciativa de forma independente, ndo havendo qualquer obrigatoriedade na
forma como a Carta é difundida.

A adesdo a carta, e aimplementacdo das medidas tracadas, traz significativos beneficios
as organizac0es, atraindo mais talento, melhorando a imagem corporativa da organizacdo, mais
competitividade, mais capacidade de lidar com clientes de diferentes esferas, aumento da

criatividade e inovacao e maior produtividade e longevidade.

4. Préticas estratégicas de inclusdo nas organizacdes

O facto de se apostar em talento multicultural e diverso faz com que as proprias politicas
de transformac&o da organizacdo sejam mais facilmente implementadas e se enraizem de forma
duradoura, uma vez que a prépria diversidade facilita essa implementacdo, pelo seu caracter
criativo e pela maior abertura a mudanca que estes ambientes permitem.

Cox e Blake (1991), apresentam 5 pontos-chave para uma bem-sucedida transformagao
de uma organizacao tradicional para uma organiza¢do multicultural:

1. Lideranca: tem de haver um compromisso de topo na implementacdo de politicas
de diversidade, o envolvimento dos lideres ¢é fulcral e sem eles ndo é possivel
implementar uma mudanga significativa que perdure. Este compromisso teré de ser
genuino e a entrega dos lideres nesta missao tera de ser total, a lideranca prima pelo
exemplo sendo este um passo fundamental para que se estenda a organizacdo em
toda a sua dimensdo. Compete ainda as chefias de topo acompanhar todo o processo,
sendo capazes de alterar rotas pré-definidas, consoante atenuantes que possam
surgir no decorrer do mesmo. Serdo as chefias a munir os RH das ferramentas
financeiras, técnicas e humanas para levar a bom porto todo o processo
ambicionado. Este € um processo longo, sendo necessario um grande investimento
de RH e de perseveranca, e os resultados ndo surgem a curto prazo.

2. Formacdo: toda a estratégia de formacdo terd de ser direcionada para a gestdo e
valorizagdo da diversidade, existindo duas frentes distintas, a formacdo de
consciencializagdo e a formacdo de aplicabilidade préatica, em contexto laboral. A
primeira frente tem como objetivo munir os colaboradores de conhecimentos que
Ihes permitam compreender a diversidade e abraca-la pelos beneficios que oferece,

compreendendo o fendmeno e aprendendo que todos sdo diversos e gque nessa
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diversidade se encontra a forca da equipa. A formacdo de aplicabilidade préatica
consiste em formar os colaboradores com conhecimentos especificos acerca das
minorias e suas particularidades concedendo ferramentas e estratégias a
implementar no local de trabalho, sendo capazes de reagir e responder as diferencas
no contexto pratico.

Pesquisa: para implementar uma estratégia de multiculturizacdo da organizacéao é
fundamental elaborar uma pesquisa extensa acerca das especificidades da
organizacio e da equipa que a compde. E necessario tracar um perfil dos
colaboradores para perceber qual a estratégia a adotar, tendo em conta as caréncias
da organizacéo e os pontos de intervencao.

Anaélise e politicas de alteracdo da cultura de RH da organizacgdo: é necessaria uma
analise profunda as politicas de RH, avaliando aspetos como possiveis estruturas
que desfavorecam colaboradores de determinadas minorias e identificar
procedimentos que possam colocar as minorias em desvantagem organizacional.
Muitas vezes estas politicas estdo implementadas desde a criacdo da organizacao e
ndo sdo percetiveis pelos RH, devido & sua durabilidade, ndo sendo questionadas
apenas executadas. E necessario ainda, rever os critérios de avaliacdo de
performance, muitas vezes concebidos para as caracteristicas de uma maioria, ndo
relevando aspetos essenciais das minorias.

Avaliacdo de resultados: em ultimo lugar, mas de igual importancia, surge
acompanhamento e a avaliacdo dos resultados, monitorizando o0 processo e 0s seus
resultados. Esta avaliacdo de resultados ird determinar a necessidade de ajustes na
formacdo com diversas tematicas a abordar de forma a adequar a estratégia
formativa. Sdo importantes medidas de controlo, por parte das chefias de topo, para
assegurar que as alteracdes efetuadas se mantém, construindo a tradicdo
multicultural da organizacdo e enraizado as praticas instituidas, para que ndo haja

uma regressdo do progresso alcancado.
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Figura 1
Pontos-chave de estratégia de transformagédo organizacional.
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Adaptado de Cox e Blake (1991, p.46)

Cox e Blake (1991), concluem no seu estudo, que a capacidade das organizagdes em
atrair e reter talento diverso se pode traduzir em vantagens estratégicas aumentando a sua
competitividade e capacidade de reinvencdo, abertura a mudanca e capacidade de reagdo
quando expostos a adversidades que exigem tomadas rapidas de decisdo. No ambiente
corporativo tdo competitivo em que vivemos, a diversidade apresenta-se como um verdadeiro
trunfo para as organizacdes que querem sobreviver e evoluir, as organizacfes devem tomar
medidas ousadas para sobressairem na atual selva corporativa.

Em termos de estratégias praticas para uma inclusdo eficiente, Patrick e Kumar (2012)
defendem que sejam criadas préticas de forma a aumentar a consciencializacdo sobre a
diversidade no local de trabalho.

A comunicacdo devera ser eficiente entre os diversos grupos, sendo necessario ouvir
atentamente e compreender se houve alguma informacdo nédo absorvida. Os colaboradores e
chefias deverdo pesquisar e ler sobre o tema da diversidade de forma a aumentar o seu
conhecimento e partilha-lo com outros. E importante frisar que um individuo ndo representa o
todo, desvalorizando esse tipo de abordagem onde impera a ignorancia, o preconceito e a
exclusao.

As relagdes entre grupos deverdo ser construidas e fortalecidas trabalhando com a

equipa em objetivos comuns, encorajando os colaboradores a partilharem os seus pensamentos
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e opinides. E importante obter o feedback dos individuos pertencentes a grupos minoritarios
sobre a eficiéncia da comunicacéo e sobre o0 seu sentimento de valorizacdo da sua diversidade,

estes grupos deverdo ter uma sensacao de pertenca, ndo devendo ser tratados como estranhos.
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Il Caracterizacdo da estrutura da organizacao

1. A tutela internacional do Ministério das RelacOes Exteriores

O MRE da Republica Federativa do Brasil tem representacéo e funcées equivalentes ao
Ministério dos Negdcios Estrangeiros de Portugal, sendo comumente chamado de Itamaraty,
antigo palacio que albergava o Ministério ainda no tempo em que a capital brasileira era a
cidade do Rio de Janeiro. O MRE é o 6rgéo de poder executivo que formula e executa a politica
externa brasileira. Este ministério surgiu em 1736, sendo uma das estruturas mais antigas do
pais. No inicio do século XX, através da forca de diplomatas influentes, como o Bardo do Rio
Branco, 0 MRE modernizou-se, tornando-se um modelo de servi¢o publico de exceléncia,
sendo um dos pilares fundamentais da politica do Brasil (Cheibub, 1984).

As politicas instituidas pelo MRE espelham o crescente compromisso contra a
discriminacdo e o preconceito num dos espagos mais antigos e estratégicos da administracao
publica do Brasil, mostrando que esta ciente da sua responsabilidade social. As mudancas ja
séo visiveis numa instituicao historicamente marcada por uma elite predominantemente branca,
masculina e pertencente a classe alta, havendo esforcos para incorporar uma maior franja de
diversidade étnico-racial, de género e com diferentes proveniéncias socioeconémicas.

A lideranca do MRE ¢ escolhida através de nomeacdo pelo Presidente da Republica, e
0 ministro nomeado esta encarregue de representar o pais em atos de estado no estrangeiro, tais
como negociagdes internacionais, assinatura e negociacao de tratados e acordos, assim como
liderar toda a estrutura diplomatica no exterior do Brasil a uma escala global. Essa lideranca
encabeca uma estrutura assente no trabalho desempenhado pelos diplomatas, oficiais de
chancelaria e contratados locais que atuam nas embaixadas, nos consulados e nas missdes
permanentes em organismos internacionais, promovendo os interesses do Brasil no estrangeiro,
motivando parcerias comerciais e culturais e prestando servicos fundamentais aos cidadaos
brasileiros no exterior e cidaddos brasileiros que tenham ou pretendam ter um vinculo com o
Brasil, sendo inegavel o papel de prestador de assisténcia a brasileiros no exterior, tendo como
objetivo estratégico o aperfeicoamento da oferta e qualidade dos servigos oferecidos aos
cidadaos brasileiros no exterior. O setor consular tem ganho cada vez mais importancia e
visibilidade na diplomacia brasileira e 0o MRE tem tido como foco a qualidade e eficiéncia dos

servicos disponiveis, assim como uma abrangente ampliacdo dos mesmos.
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No relatério de Referéncias e Mapa Estratégico de 2020, realizado pelo MRE e
desenvolvido no ambito do Programa de Planejamento Estratégico do MRE, surge como
objetivo formalizar o0 mapa estratégico, onde surgem como missdo dois pontos fundamentais:
planear e executar com exceléncia a politica externa brasileira alinhavada pelo Presidente da
Republica, 6rgdo maximo da estrutura politica do pais, defendendo os interesses do pais nas
relacdes externas e assistir as necessidades dos nacionais brasileiros no exterior com um nivel
alto de qualidade exigida (anexo B).

Ainda segundo 0 mesmo relatorio, os resultados institucionais esperados passam pela
ampliacdo da rede de parceiros politicos e comerciais, pela promog¢édo da imagem e cultura
brasileiras no exterior e pela oferta de servigos consulares aos seus cidadaos.

Na estrutura do MRE encontramos a Assessoria de Participacdo Social e Diversidade
que viu as suas competéncias estabelecidas pelo decreto n® 11.357 de 1° de janeiro de 2023,
que compreendem a promocao da participacdo social, o incentivo da diversidade e incluséo e
presta assessoria e apoio em eventos relevantes no ambito da defesa dos direitos humanos.

Em 4 de dezembro de 2023 foi criado o Sistema de Promocao da Diversidade e Incluséo
do Itamaraty, uma estrutura composta pelos comités étnico-racial, de género, de pessoas com
deficiéncia e LGBTQIA+ que ird promover um dialogo constante entre o 6rgdo institucional e
0s grupos sub-representados. Estas politicas sdo recentes, incentivadas pela ONU e pela atual
administracdo politica brasileira.

O Brasil vive atualmente o maior éxodo da sua histéria demografica, de acordo com o
documento “Comunidades Brasileiras no Exterior”, divulgado pelo MRE em 2023, sdo cerca
de 4,9 milhdes de brasileiros, que deixaram o pais de origem em busca de condi¢cdes melhores
de vida, sendo os paises de escolha mais popular os Estados Unidos da América, Portugal,
Paraguai, Reino Unido e o Japdo. Os nimeros que o MRE apresenta nos seus relatorios sao
fruto de uma pesquisa levada a cabo junto de varios intervenientes: autoridades de imigracao
local, censos realizados no exterior, sondagens, entre outros. Estes dados contemplam o0s
nameros de brasileiros com a situacdo regularizada junto das autoridades estrangeiras, mas

também aqueles em processo de regularizacdo (Vitale & Garcia, 2019).
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2. Caracterizacdo da equipa

O capital humano do CG Faro é composto por duas tipologias divergentes de
funcionarios que é fundamental referir, pois estdo sujeitos a regras e sistemas laborais
diferentes, sendo fundamental a sua compreensao para tragar o plano de diversidade e inclusé&o.

A primeira tipologia sdo os chamados funcionarios do MRE, que se dividem em 3
categorias: diplomatas, oficiais de chancelaria e assistentes de chancelaria (Brasil, 2006).
Apenas podem aceder a carreira apds concurso publico no Brasil e a sua sede laboral é em
Brasilia, na capital brasileira, sendo que podem ter missdes diplométicas de até 5 anos em
diferentes postos do mundo onde o Brasil tenha representacdo diplomatica (Brasil, 1986).

O primeiro lugar na hierarquia € ocupado pelo Consul-Geral, diplomata e chefe absoluto
do posto, a partir do qual se desenrola a chefia de topo. O segundo cargo pertence também a
um diplomata, Consul-adjunto, que assume a encarregatura e as func¢bes do chefe do posto
quando necessario e que € responsavel pelo setor de administracdo e servigo consular,
assumindo ainda o cargo de responsavel financeiro. O terceiro na hierarquia, igualmente
pertencente a carreira diplomatica, assume a chefia das assisténcias consulares e do setor
cultural. Estes diplomatas delegam funcGes aos oficiais de chancelaria que integram os setores
de comunicagdes, administracdo, contabilidade e consular (apéndice A).

Por ultimo surgem os contratados locais, que integram todos o0s servigos e ocupam a
base da piramide hierarquica: o motorista do posto, a secretaria do Consul-Geral, 0s
funcionarios do setor de administracdo e os funcionarios do setor consular. Estes contratados
locais sdo recrutados por meio de concurso publico feito em Portugal e sdo contratados pelo
CGFaro ndo tendo carreira pelo Ministério, como os diplomatas, os oficiais de chancelaria e 0s
assistentes de chancelaria, sendo contratados permanentes do posto (MRE, 2010).

Estes funcionarios ndo tém pré-requisitos no que concerne a sua nacionalidade, mas
tém de estar com a situacao migratoria regularizada junto das autoridades onde esta sediado o
posto, tém de falar a lingua portuguesa e a escolaridade minima exigida ¢ o ensino médio
brasileiro, equivalente ao ensino secundério em Portugal, conforme edital em anexo (anexo C).

O total de funcionarios do posto é de 23 colaboradores, sendo que 43,5% sdo
colaboradores do quadro do MRE e 56,5% s&o contratados locais. A diferenca entre estas duas
categorias ndo € apenas numérica, mas também qualitativa, o que interfere diretamente na

motivag&o e bem-estar dos funcionarios, devido a caréncia de desenvolvimento pessoal.
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O facto de estas duas categorias ndo serem transmutaveis constituem o maior desafio
motivacional e de felicidade e bem-estar dos colaboradores que séo contratados locais, devido
a falta de esperanca de progresso na carreira, sendo que ndo existem diferentes patamares na
carreira do contratado local, resultando numa caréncia de desenvolvimento na carreira.

Em termos de género as mulheres tém uma representacdo mais acentuada com 82,6%
das colaboradoras contra 17.40% dos colaboradores, 0 que se traduz numa enorme influéncia
na dindmica laboral do dia-a-dia e nos seus resultados, devido a alta predominancia do género
feminino, o que se traduz num impacto direto na dindmica da organizagéo, contribuindo para
um ambiente de trabalho mais harmonioso e colaborativo, com uma comunicacdo mais aberta
e ativa. As mulheres apresentam também maiores niveis de empatia e sensibilidade em relacao
as necessidades emocionais de quem as rodeia (Hunt et al., 2015). A falta de equilibrio pode,
no entanto, geral falta de perspetivas, havendo pouca diversidade de género na construcéo de
estratégias organizacionais. As mulheres estdo em maioria em todos os cargos hierarquicos,
sendo uma tendéncia que se verifica de forma coerente em toda a estrutura organizacional.

No plano académico, 73,91% dos colaboradores tem um grau de escolaridade superior
enquanto os restantes apresentam um nivel situado entre os 7 a 12 anos de escolaridade, o que
se traduz num corpo de trabalhadores bem qualificado. Essa qualificacdo traduz-se numa
vantagem estratégica da organizacdo para implementacdo de novas praticas, aumentando as
probabilidades de uma absor¢do bem-sucedida. Os colaboradores mais qualificados tém um
melhor desempenho organizacional, propicio para executarem tarefas de maior complexidade
com relativa facilidade e celeridade com autonomia, podendo ser tracado um plano de
implementacao de diversidade e inclusdo com metas ambiciosas.

O facto de a maioria dos colaboradores ter formacao superior, mas ter sido contratado
para uma vaga que exigia o ensino secundario pode traduzir-se num fator de desmotivacao,
sera necessario estudar as habilitacGes e capacidades dos colaboradores e tentar atribuir-lhes
funcbes mais direcionadas para as suas areas, que possam ser concomitantemente
desempenhadas com os servi¢os do dia-a-dia, motivando os trabalhadores e tirando o melhor
proveito das suas capacidades, valorizando o capital humano.

A composic¢do da equipa, em termos de origem, é predominantemente binacional, sendo
que 60,86% dos colaboradores sdo de origem brasileira e 39,13% sdo de origem portuguesa, e
grande parte ja adotaram dupla nacionalidade. Este panorama proporciona um enriquecedor

intercdmbio cultural e troca de perspetivas, vivéncias e experiéncias, surgindo também
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conflitos de origem cultural. O facto de ambos os nacionais originarios do Brasil e de Portugal
terem adotado a dupla nacionalidade espelha uma eficiente interculturalidade e integracéo
dentro da equipa, apesar de conflitos que possam eventualmente surgir, mostrando que 0s
beneficios se sobrepdem aos desafios.

N&o ha qualquer pessoa com deficiéncia a integrar os quadros, esta € uma lacuna
bastante depreciativa para uma instituicdo publica desta envergadura, uma vez que seria
desejavel que desse o0 exemplo a outras instituicdes e organizagdes, pela influéncia e
visibilidade que tem. E fundamental munir o edificio de estruturas de acessibilidade para
funcionarios com deficiéncia, para cumprir com as metas da diversidade da ONU, e para que a
diversidade seja um dos valores fundamentais da organizacéo.

Os servidores do MRE integram a sua carreira ha mais de 10 anos e os contratados
locais estdo vinculados ao consulado hd mais de 12 anos na sua maioria (84,61%), 0 que se
traduz em baixa rotatividade do corpo de trabalho. A baixa rotatividade tem varios aspetos
positivos, o sentimento de estabilidade e seguranca por parte dos colaboradores confere um
caracter solido e credivel a estrutura organizacional. Um dos fatores negativos é a nao
renovacao das equipas, que se traduz em baixos indices de inovacdo e criatividade, que poderao
ser atenuados com recurso ao investimento na formacéo e capacitacéo.

O organograma em apéndice (apéndice A), ilustra a estrutura organizacional com 0s
diversos setores e a forma como os colaboradores estéo afetos aos mesmos, alguns por vezes
com competéncias e fun¢des em mais do que um setor, sendo a alternancia de fungdes benéfica
no ambiente corporativo, além de facilitar a gestdo de RH em alturas de absentismo mais
elevado por motivos inesperados. Reduz ainda a monotonia do quotidiano laboral, promovendo
a satisfagé@o no trabalho e a quebra da rotina, fomentando a troca de conhecimentos.

Os valores e a missdo a nivel organizacional sdo inspirados nos valores e missao do
MRE, sofrendo uma adaptacédo, uma vez que as func@es do consulado sofrem um afunilamento,
os consulados concretizam uma das missdes fundamentais do ministério: “prestar servigos
consulares de qualidade ao cidadao no exterior”, respeitando sempre a transparéncia inerente a
um servico publico de exceléncia com uma correta e perspicaz utilizacdo dos fundos publicos

com este objetivo em particular.
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I11. Metodologia

No presente capitulo € explicada a metodologia utilizada para que uma clara
compreensdo da estrutura do projeto. A conducéo do projeto teve uma metodologia qualitativa
com duas fases distintas no que respeita aos instrumentos de recolha de dados, na primeira fase
foi efetuada uma recolha e anélise documental e posteriormente procedeu-se a uma entrevista

com a gestora de recursos humanos do consulado.

1. Pesquisa documental

Numa primeira abordagem os instrumentos de recolha de dados foram alcancados
através do departamento de RH, onde se procedeu a analise documental do histérico da
organizacao sobre politicas de diversidade e incluséo, possibilitando ainda a caracterizacdo da
equipa. Foram consultados documentos como o dossier de formacéo efetuada, cadastro de
funcionarios e editais de contratacao.

Esta analise permitiu tracar um organograma conforme a hierarquia da organizacao e
compreender as particularidades da equipa, facilitando a elabora¢do de um plano de acao
adequado a organizacdo. Este método de recolha de dados é fundamental para uma base de
conhecimento inicial (Bowen, 2009). A metodologia escolhida foi a qualitativa, permitindo

uma analise mais profunda da tematica e do caso que aqui se apresenta.

2. Entrevista

A esta primeira analise documental seguiu-se uma entrevista a gestora de RH para
melhor compreender os desafios da organizacdo e estratégias ja implementadas. Este método
permite reunir informacdo alargada acerca da estrutura da organizacao, assim como as politicas
implementadas ao longo da existéncia do posto, uma vez que a gestora de RH administra o
gabinete de pessoal desde a criacdo do CG Faro, tendo participado inclusive, nos processos de
recrutamento, sendo inestimavel o seu conhecimento acumulado pela sua experiéncia de 12
anos a coordenar o departamento de RH.

A entrevista apresenta uma tipologia semiestruturada, em que as perguntas ndo sao de

resposta fechada, permitindo a gestora acrescentar informacdo que considere pertinente, e
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permitindo a entrevistadora colocar questdes que possam fornecer informacdo importante
consoante as respostas dadas pela entrevistada (Bryman, 2012). A entrevista foi documentada
por via de &udio, de forma a garantir a recolha e transcricéo fiel da entrevista. Este pode ser um
processo moroso, mas assegura a fiabilidade da transcricdo e sua meticulosidade (Yin, 2011).

Para o método escolhido foi elaborado um guido (apéndice B) que permite ao
entrevistado emitir opinides pessoais, que se consideram enriquecedoras devido a vasta
experiéncia do mesmo, 0 que poderd aumentar a sua contribui¢do para a elaboracao do guido,
sendo respeitado o conhecimento profundo acumulado. O guido, que apresenta 26 questdes, é
composto por duas fases: a primeira, foca-se no entendimento sobre o tema na organizacao e
visa a caracterizacdo da equipa; a segunda fase, foca-se na gestdo da diversidade no processo
de recrutamento e selecdo e explora as politicas de avaliagdo, recompensas e formagdo na
organizacao, terminando com algumas questdes sobre politicas de responsabilidade social.

Esta estrutura foi elaborada com base no objeto de pesquisa de forma a compreender e
caracterizar a equipa, avaliar politicas de diversidade ja implementadas, perceber se existe
espaco para a implementacgéo de novas medidas, compreender e enumerar os desafios presentes
e concluir a melhor abordagem e estrutura do plano bianual de implementacédo de politicas de
diversidade e inclusdo.

Os resultados da pesquisa interna serdo integrados nas conclusdes da revisao literaria, o
que culminara na construcdo do plano de diversidade e inclusdo para a organizagdao em questao.
Esta harmonia de diferentes fontes e alternativas é de grande importancia para obter uma visdo
abrangente e atual sobre o tema, além de potenciar credibilidade, validacdo e imparcialidade.
As fontes devem ser selecionadas com base na relevancia, qualidade e fiabilidade das

informagdes que oferecem.

2.1 Anélise da Entrevista

A entrevista realizada com a gestora de RH do CG Faro (apéndice C), indica um acervo
de desafios e limitacGes respeitantes a promocdo da diversidade, a valorizacdo da inclusdo e ao
desenvolvimento da equipa de funcionarios. A escuta efetuada diretamente a lideranca do setor
de recursos humanos revelou um fiel retrato por meio da experiéncia adquirida na organizacao

desde o seu surgimento. Foram identificados os seguintes desafios a ultrapassar:
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Figura 2

Desafios identificados na organizacao
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1. Inexisténcia de diversidade como valor organizacional: A diversidade ndo é tida
como um valor central da organizacdo, ndo sendo valorizada nem priorizada. Por
ser uma reparticdo consular afeta ao MRE, h4 um maior direcionamento para
valores como integridade e transparéncia. Isso reflete a natureza institucional e
burocratica da organizacdo, que segue diretrizes estatais rigidas, deixando a
promocéo da diversidade e da inclusdo para segundo plano.

2. Caréncia de taticas estruturais para a promogcdo da diversidade e incluséo: a gestora
de RH afirma a inexisténcia de uma estrutura definida para promover a diversidade
e a inclusdo no consulado. Essa afirmacgéo reflete uma atitude passiva, onde as
metas da diversidade impostas sao meramente de estrutura legal e normativa, sem
tomadas de iniciativa ou acOes proativas. A organizacdo necessita de um
planeamento estruturado que promova a diversidade de género, étnico-racial ou
cultural, seguindo as orientacdes da ONU sobre diversidade e inclusdo para em

ambientes altamente mesurados e hierarquizados.
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3. Barreiras a progressao de carreira: ndo existem oportunidades de desenvolvimento
dentro da organizacdo e esse é um dos problemas mais criticos identificados, sendo
necessario compensar os trabalhadores de outra forma, de forma a promover o
engagement. Os colaboradores que ocupam a base da pirdmide hierarquica,
denominados “contratados locais”, nao tém acesso a cargos de chefia ¢ sendo-lhes
vedada a progressdo de carreira. Esse fator traduz-se num sentimento de
estagnacédo entre os colaboradores, gerando desmotivacgéo e falta de motivacao e
engagement.

4. Resisténcia a mudanca: a entrevista realizada e a consulta dos documentos
disponibilizados pelo departamento de RH ilustram uma média de permanéncia
elevada por parte dos colaboradores, com taxas inexistentes de rotatividade, o que
contribui para uma resisténcia a mudanga. Um emprego estavel, considerado
seguro, aliado a falta de oportunidades no mercado de trabalho local sdo fatores
explicativos de uma equipa que perdura no tempo apesar da desmotivacao. Essas
particularidades podem dificultar a implementacdo de novas politicas ou praticas
organizacionais, afetando ainda a capacidade da equipa se adaptar a novas
realidades e ferramentas de trabalho, podendo traduzir-se num entrave a inovacao,
criatividade e novas formas de pensamento.

5. Niveis de engagement baixo vs. taxas de retencdo altas: os niveis reduzidos de
engagement da equipa de colaboradores séo geralmente acompanhados de taxas
altas de rotatividade e de desafios na retencdo dos trabalhadores. No consulado
esse fator ndo se observa, os niveis de engagement sdo baixos, mas as taxas de
retencdo sdo altas. A explicacdo esta na conjuntura de diversos motivos, como a
estabilidade oferecida pelo emprego, a complexidade dos processos de demissao e
a auséncia de alternativas atrativas no mercado de trabalho local. Esses motivos
resultam numa permanéncia que ndo esta necessariamente vinculada a satisfacéo
OU CoOmpromisso com a organizagédo, o que pode comprometer a produtividade a
longo prazo, tendo ainda efeitos no bem-estar e na felicidade dos colaboradores.

6. Auséncia de um sistema de avaliacdo e recompensas: a auséncia de um sistema
estruturado e consistente de avaliagdo de desempenho e consequente sistema de
recompensas aplicado consoante os resultados obtidos através das avaliagdes é

outra questdo pertinente. A gestora de RH sugere que a criacdo de um sistema de
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10.

avaliacOes e recompensas, como compensacoes financeiras e dias extras de folga
ou férias, poderia aumentar os niveis motivacionais colaboradores. O sistema de
avaliagdes implementado seria criado de acordo com diretrizes que respeitassem o
mérito, a produtividade e a diversidade de cada um, contribuindo para um
sentimento de valorizacdo pessoal. A implementacdo destes sistemas seria um
contributo fundamental numa organizagdo sem progresséo de carreira.
Desadequagéo entre formagé&o e fungdes: um dos fatores mencionados na entrevista
é a falta de correspondéncia entre as qualificacbes dos colaboradores e as fungoes
que desempenham, o0 que mais uma vez se poderd traduzir em desmotivacao
organizacional. A generalidade dos colaboradores foi contratada com base em
formacéo superior geral, independentemente de suas areas de especializagdo, uma
vez que o edital do concurso de recrutamento apenas exigia o ensino medio
completo (Brasil), equivalente ao ensino secundario em Portugal. Se os
colaboradores vissem as suas tarefas alinhadas com as suas competéncias,
aumentaria os niveis de produtividade e engagement.

Criacdo de infraestruturas de acessibilidade para pessoas com deficiéncia: o
edificio que alberga o CG Faro foi edificado no século XIX, ndo tendo sido
projetado tendo em vista a acessibilidade de pessoas com deficiéncia e ndo possui
as condicOes essenciais para albergar colaboradores com deficiéncia, devido as
limitacGes fisicas do edificio e a caréncia de recursos e ferramentas adequados.
Existem estruturas no departamento de atendimento ao publico para o atendimento
das pessoas com mobilidade reduzida, mas a nivel interno ainda hd muitas barreiras
fisicas e estruturais incapacitantes.

A diversidade cultural e os seus conflitos: a gestora de RH referiu terem ocorrido
situacBes de conflitos com base em diferencas de origem cultural e preconceitos
inerentes a estas. As barreiras na comunicacdo podem gerar mal-entendidos e as
diferencgas culturais impdem diferentes formas de trabalhar. A falta de formagéo,
capacitacdo e outras iniciativas de sensibilizacdo e consciencializacdo que sobre
diversidade agravam esses conflitos, permitindo o substabelecimento dos
preconceitos inconscientes.

Responsabilidade social e impacto na comunidade: a organizagdo reconhece a

importancia da existéncia e seguimento de diretrizes de uma politica de
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responsabilidade social, mas atualmente as suas acdes sdo limitadas. Existe uma

oportunidade de promover um maior impacto social através de parcerias com

outras organizacdes locais, sendo necessario procurar essas parcerias € promover

os lagos entre os dois paises e as comunidades da jurisdicdo. Esta rede de parcerias

tem potencial para fortalecer o relacionamento com a comunidade e gerar

beneficios mituos na area da diversidade social e cultural.

3. Objetivos

A partir da revisdo literaria efetuada e da informacdo recolhida através da

pesquisa documental e da entrevista feita ao setor de RH do consulado, foi eleito um conjunto

de objetivos para este plano que se dividem em:

Promover uma estrutura inclusiva no ambiente laboral do CG Faro, onde a
diversidade seja vista como um valor de estratégia organizacional, permitindo
que todos os trabalhadores, independentemente do seu género, origem,
orientacdo sexual, religido e capacidades motoras ou psiquicas, se sintam parte
integrante da organizacdo e vejam as suas caracteristicas em especifico
valorizadas e celebradas no ambiente laboral.

Assegurar oportunidades iguais para todos de forma a garantir que todos os
trabalhadores tenho igual acesso ao desenvolvimento e progresso profissional,
sem quaisquer barreiras fomentadas pelos preconceitos inconscientes.
Promover um recrutamento e avaliacdo de desempenho equitativo.

Incrementar a representatividade de individuos pertencentes a grupos sub-
representados na regido nos eventos e iniciativas do CG Faro, legitimando as
suas diferencas e historia, combatendo a exclusdo social dos mesmos.
Estabelecer politicas de inclusdo formais a longo prazo, de forma a prevenir a
discriminacdo e implementar mecanismos de acolhimento de diversidade com
uma estrutura segura e confidencial de denuncias de comportamentos abusivos
e contrarios a missdo estabelecida da organizagéo.

Aumentar e fortalecer a conex&o entre a comunidade brasileira e a comunidade

portuguesa, evidenciando as semelhancas e enaltecendo os lagos historicos que
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unem ambas, apostando no intercambio de culturas e partilha de experiéncias,

valorizando a diversidade da comunidade brasileira e criando um vinculo

permanente com a comunidade local.

e Criar um sistema de avaliagdo de forma a acompanhar e melhorar o plano

implementado, com base em pardmetros especificos, claros e crediveis.

Tabela 2

Obijetivos estratégicos

Objetivo Estratégico

Descricao Resumida

Promocao de uma
estrutura inclusiva

Garantir que todos os colaboradores se sintam acolhidos e
valorizados.

Igualdade de
Oportunidades

Promover um  sistema justo de recrutamento,

desenvolvimento e avaliacdo.

Incrementar a
representatividade de
subgrupos

Aumentar a presenca e o protagonismo de minorias e grupos
historicamente invisibilizados, nas atividades promovidas
pelo CG Faro.

Estabelecer uma politica
de inclusao

Tornar a inclusdo um dos valores fundamentais da
organizacdo, com uma estratégica estruturada.

Fortalecer a conexio
entre a comunidade
brasileira e portuguesa

Valorizar a cultura, os lagos histéricos e a convivéncia entre
brasileiros e portugueses, promovendo integracao.

Criar um sistema de
avaliacao

Acompanhar e promover melhorias constantes nas politicas
de diversidade e inclusdo.

Elaboracgdo prépria
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IV. Plano de Gestdo da Diversidade e Inclusdo no CG Faro

Este capitulo do projeto apresenta o plano desenvolvido para implementacdo no
Consulado-Geral do Brasil em Faro.

1. Contextualizagdo

O CG Faro, como 6rgao integrante do MRE da Republica Federativa do Brasil, aceita
e abraca a importancia da diversidade e da inclusdo na edificacdo de sociedades onde a justica
e a equidade abranjam todos os setores e dimensdes. O plano bianual que aqui se apresenta
(2026-20278, estabelece matrizes e diretrizes estratégicas, de acordo com especialistas do
tema, tendo sido adequado a caracterizacdo especifica do CG Faro, de forma a promover e
implementar a diversidade e a inclusdo no interior do CG Faro e fomentando as suas relacfes
estratégicas, apoiadas num plano de responsabilidade social para com a comunidade brasileira
e portuguesa na sua jurisdigéo.

A estrutura delineada no plano bianual de gestéo da diversidade e inclusdo no CG Faro
esta embasada nos principios que regem a Agenda 2030 da Organizacdo das Nac¢des Unidas,
que tém representacdo fixa no Brasil desde 1947. O principio da igualdade, da justica social, e
de um mundo livre de pobreza e discriminacdo, um mundo onde a diversidade é celebrada e as
diferencas sdo reconhecidas e respeitadas, contribuindo para a equidade e para a eficacia
corporativa e institucional.

As acOes propostas tém o objetivo de dotar o consulado de um ambiente organizacional
mais inclusivo e representativo das comunidades que o rodeiam e simultaneamente cumprir o
seu dever de responsabilidade social estabelecendo pontes e melhorando a vida da comunidade
brasileira e portuguesa, contribuindo para um estreitar de relagdes e fortalecendo o forte

vinculo estabelecido ha varios séculos.

2. Estratégia adotada

Para a elaboragdo do plano seguiu-se a estratégia de transformacgéo de uma organizagao
tradicional para uma organizacdo multicultural de Cox e Blake (1991), assente em 5 pontos-
chave: apostar no compromisso da lideranga, implementar formacéo de consciencializacdo e

formacéo prética, fazer uma caracterizacdo da equipa, analisar as politicas de RH existentes e
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compreender as melhores praticas a adotar, e por ultimo, avaliar os resultados para proceder a

alteracdes e melhoramentos necessarios:

1. Lideranca: o compromisso por parte de quem exerce cargos de topo é fundamental
para a implementacdo e acompanhamento das préaticas, pois sdo estes individuos que
concentram o poder decisorio (Hambrick, 2007). Estes individuos terdo de ter acesso a
formacéo teorica e pratica de caracter especifico, de forma a estarem sensibilizados com
a importancia fundamental destes temas para a missdo da organizagéo,
comprometendo-se a honrar os valores da mesma e a prosseguir com a implementacgéo
estratégica da gestdo da diversidade e da inclusdo. Sem o envolvimento e compromisso
destes individuos dificilmente sera implementada uma mudanca frutifera e duradoura.

Irdo ainda, integrar a Comisséo para a Diversidade da organizagéo.

2. Consciencializacao e Capacitacdo:

a) Formacdo em diversidade e incluséo: a sensibilizacdo e consciencializacéo
em diversidade e incluséo séo fundamentais para reduzir os preconceitos
inconscientes que impelem os seres humanos a discriminar. Sdo ainda
importantes para tornar a comunicacdo entre grupos mais eficiente,
diminuindo os conflitos e aumentando a interajuda (Cox e Blake, 1991). Esta
vertente sera aplicada internamente, através do corpo de colaboradores e
também externamente, sob a forma de eventos e palestras de sensibilizacédo
da comunidade.

b) Realizacdo de palestras com especialistas: abordar temas muito especificos
como por exemplo a violéncia de género ou a discriminacgdo tendo por base
a orientacdo sexual. Os temas especificos, acompanhados de préaticas
educacionais a adotar em ambiente laboral, promovem um entendimento e
uma empatia mais acentuados, tendo um impacto mais forte e duradouro. A
realizacdo de palestras com temas especificos leva a mudancas
comportamentais positivas com impacto na estrutura organizacional (Shore
etal., 2011).
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3. Pesquisa e caracterizacdo organizacional: a caracterizacdo da equipa, a analise das politicas
de RH existentes e a identificacdo das praticas de responsabilidade social foram elaboradas
através da andlise documental da organizacdo e por meio de entrevista a gestora de RH da
organizacdo, no cargo ha 12 anos, conhecedora de toda a histéria e cultura organizacional da
reparticdo. A recolha efetuada foi fundamental de forma a absorver as especificidades da
equipa e as praticas de cultura organizacional estabelecidas na estrutura de gestdo de RH da

organizacéo.

4. Analise e politicas de alteracdo da cultura de RH da organizacdo: com o objetivo de criar

politicas inclusivas e promotoras da diversidade o plano ira atuar em duas dimensdes distintas:

a. AcOes Estratégicas de RH: alteragdes que irdo ser feitas as normas ja
implementadas e novas medidas a serem concretizadas.

b. Praticas de responsabilidade social: trabalhar com a comunidade brasileira

da jurisdicdo consular e concomitantemente sensibilizar a sociedade para

temas fulcrais no &mbito da diversidade, celebrando ainda a diversidade

cultural.

5. Avaliacdo de resultados: Por altimo sera feito um acompanhamento pela Comisséo para a
Diversidade, criada para esse efeito, que além de acompanhar o processo e proceder a
adaptacOes sempre que necessario, ira realizar um relatério de avaliacdo, fundamental para a

eficiéncia do processo (Cox & Blake, 1991).

3. Ac0es estratégicas do projeto

As acOes estratégicas escolhidas para este projeto tém como objetivo uma
transformacéo da cultura organizacional do consulado, tornando-a mais inclusiva. Estas acdes
pretendem alinhar o0s objetivos organizacionais com os principios da diversidade e incluséo,
para que todos os colaboradores se sintam valorizados e respeitados. Cada uma das medidas
apresentadas, desde a inclusdo da diversidade como uma missdo organizacional inclusiva até a
construcdo de estruturas de acessibilidade, cumpre um papel fulcral na implementacdo de um

ambiente de trabalho justo e acolhedor.

— Estabelecer a visao, misséo e valores da organizagao
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Elaborar um documento fundamentado com base nos valores e na missdo do MRE e
nos principios da Carta Portuguesa para a Diversidade (Comissdo para a Cidadania e a
Igualdade de Género & Associagcdo Portuguesa para a Diversidade e Inclusdo, 2021), para que
exista um caminho comum a todos os colaboradores e para que a organizacao tenha uma matriz
que possa seguir e da qual se possa orgulhar. Esta tatica organizacional promove o engagement,
inibe a rotatividade das equipas e retém o talento; direciona ainda, a equipa para as diretrizes
ambicionadas, trabalhando a imagem projetada (Lourengo, 2023).

— Criar a comissdo para a diversidade

A comissdo sera formada por dois contratados locais, um oficial de chancelaria, um
diplomata e um colaborador do departamento de RH. Esta comisséo tera como principal funcao
conduzir a implementacéo das politicas de diversidade e inclusao, fazer o seu acompanhamento
e ajustes necessarios, assim como os relatorios de avaliacdo de resultados. Seré ainda criado
um canal de dendncias de discriminacdo, para colaboradores que sintam ser alvo, em algum
momento, dentro da organizacéo, de algum tipo de preconceito. Sera através da Comissao para
a Diversidade que estas denlncias irdo ser tratadas e investigadas, garantindo sigilo ao seu

denunciante.

— Adaptar as estruturas a pessoas com deficiéncia

Restruturacao da rede de acessos a todos os setores da sede do CG Faro, nomeadamente
a colocacdo de rampas em todos 0s acessos internos e sistemas adaptados nas casas-de-banho
do piso superior, onde funciona a administracdo. E imperativo colocar um sistema elevatorio
para cadeiras de rodas nas escadas de acesso ao primeiro andar. Atualmente as estruturas para
pessoas com deficiéncia estdo apenas alocadas ao setor do publico.

4. Formacéo: sensibilizacédo e consciencializacao

Tomando em consideragdo os conhecimentos adquiridos na unidade curricular de
Gestdo de Formacdo e Desenvolvimento de Competéncias lecionada pela docente Paula A¢o
(2021), para garantir o sucesso no incremento de qualquer plano de formacao, é fulcral seguir
uma estratégia que assegure a sua eficacia e coeréncia em todo o processo, através de um fio
condutor bem pensado com um ponto de partida, uma estrutura de desenvolvimento bem
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fundamentada e principios de orientacdo condicentes com os objetivos propostos desde o inicio
até a avaliacdo, sendo todas as etapas de igual importancia. O fio condutor implica que as
decisOes formativas surjam alinhadas com os objetivos idealizados, evitando desvios durante
0 percurso.

E ainda fundamental garantir uma coeréncia formativa, cada acio formativa devera ser
coerente com as demais de forma a tornar a formacao clara e concisa e criando uma conjuntura
que contribua para o desenvolvimento das competéncias esperadas. A formacdo profissional
tem como objetivo promover mudangas nos comportamentos organizacionais (Correia, 2017).

Um plano de formacdo de sucesso obriga a que todas as partes integrantes
compreendam de forma clara os objetivos definidos, as etapas do processo e 0s métodos
pedagogicos utilizados. Esta transparéncia no processo facilita a compreensdo e o engagement
dos formandos e formadores, permitindo que compreendam o que esperar em cada etapa e
como cada acdo contribui para a sua capacitacao.

O formador devera compreender amplamente os objetivos para que possa tracar a sua
estratégia formativa, adaptando as suas abordagens e metodologias pedagdgicas de forma a
garantir que os resultados sejam alcancados. A comunicagdo entre 0s responsaveis de recursos
humanos e os formadores &, portanto, fulcral para o sucesso do plano (Cox e Blake, 1991).

A fundamentacdo da informacéo e a sua comunicacdo eficaz é um fator-chave, sendo
necessario comunicar de maneira ampla e assertiva com todos os envolvidos no processo de
formacdo — formandos, gestores de recursos humanos ou demais stakeholders — este fator
contribui para 0 comprometimento com o resultado garantindo que todos estdo alinhados em
atingir com sucesso as metas estabelecidas.

A gestdo racional de recursos, ao longo do plano formativo, implica fatores tanto
humanos como materiais. Essa gestdo envolve uma estruturacdo eficiente dos recursos que a
organizacdo tem disponiveis e avalia a necessidade de importar recursos para colmatar
eventuais falhas e caréncias, assegurando que exista uma utilizacdo otimizada, livre de
desperdicios. Com esse objetivo é fundamental fazer uma previsdo dos recursos a serem
utilizados, permitindo uma preparacdo estratégica dos mesmos, etapa a etapa. Esse
planeamento pensado e previamente efetuado ira evitar surpresas, ou pelo menos diminuir a
sua incidéncia e impacto no plano estruturado.

O proprio planeamento e estruturacdo pormenorizada do plano de formacéo ira também

mostrar-se indispensavel para a avaliacdo de resultados, etapa fundamental do préprio plano.

39



A estruturacdo das etapas e suas metas € um fator indispensavel para mensurar 0 sucesso e
desafios de cada dimensdo formativa, através de critérios objetivos e claros que permitirdo
adaptacOes e ajustes precisos e eficazes quando necessério for. Esta flexibilidade de permite
uma réapida capacidade de mudanca e reagdo, sem que se perca o fio condutor do plano
estruturado. A formacao tem de ser inteligente e eficiente permitindo uma adaptacdo dindmica
as necessidades da organizacéo e dos formandos, sem o comprometimento da coeréncia dos
objetivos tragados.

Em suma, um programa de formacgdo eficiente e com resultados de sucesso esta
dependente de uma estruturacéo clara, transparente, flexivel, com uma otimizacao dos recursos
humanos e materiais, clareza na comunicacao entre todas as partes envolvidas e uma avaliacao
continua dos resultados, garantindo que as a¢Ges formativas conduzem de forma efetiva aos

objetivos propostos.

4.1 Planeamento da formacéo

A promoc¢do de um ambiente organizacional inclusivo exige etapas estruturadas,
continuas e assentes num plano pedagdgico elaborado de forma cuidada que retina solucGes
para as necessidades identificadas (Chiavenato, 2014). No Consulado-Geral do Brasil em Faro,
onde se assiste a um ambiente multicultural, com experiéncias e vivéncias diversas, 0
planeamento pedagdgico é um pilar fundamental de forma a garantir que os principios da
diversidade e inclusdo sejam promovidos e efetivamente sentidos em todas as camadas do
atendimento consular e das relacdes institucionais que marcam a natureza da organizagéo.

O planeamento da formacdo tem em conta a legislacdo que regulamenta a formacao
como um requisito legal obrigatorio para as empresas que atuam em Portugal, de 40 horas
anuais. Os temas irdo incidir sobre a diversidade cultural presente na regido e na comunidade
brasileira, na promocao de igualdade para ambos os géneros, no combate ao preconceito, na
integracdo de pessoas com capacidades especiais e em vitimas de trafico humano.

A formacdo ira ser distribuida em quatro grupos destinatarios diferentes sendo o seu
conteudo pedagdgico adaptado as especificidades dos diferentes grupos de destino:

1. Integrantes de cargos de alto escaldo: esta formacdo tera enfoque em agdes de
sensibilizagdo obrigatoria sobre a tematica dos direitos das pessoas com
deficiéncia e as medidas de inclusdo a adotar nas organizagdes no ambito da

eficiente gestdo da diversidade. Terdo ainda formacdes sobre gestdo de conflitos
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em ambientes multiculturais, aprendendo a comunicar de forma eficiente,
adaptando a tipologia de linguagem as especificidades presentes na equipa.

2. Formacao especifica para o departamento de RH: adaptacdo de estruturas para
pessoas com deficiéncia, recrutamento inclusivo, gestdo de conflitos em
ambientes multiculturais.

3. Formacdo para o setor de administracdo que esta encarregue dos projetos de
responsabilidade social e estabelece as pontes entre o consulado e as entidades
institucionais.

4. Acdes formativas direcionadas para o setor consular que lida diretamente com
0 publico no dia-a-dia, sendo responsavel pela emissdo de documentos e

assisténcia consulares.

4.2 Objetivos do plano de formagéo

Projetar objetivos claros é uma etapa indispensavel para a construcdo do plano de
formacdo (Chiavenato, 2014). Um plano de sucesso tera de ir além dos titulos impactantes, é
necessario estipular o que se espera que seja alcancado pelos formandos a cada acdo de
formacdo - seja um aumento de consciéncia acerca dos preconceitos inconscientes, um
atendimento ao publico mais empatico ou uma maior coesdo da equipa com maior alinhamento
com a missdo e valores implementados. Os objetivos da formacdo sdo projetados para que
exista foco e um fio condutor que permita coeréncia e transparéncia. Irdo estabelecer uma
politica organizacional, mais inclusiva e de pertenca, no atendimento do publico e nas proprias
relacBes interpessoais da equipa, promovendo um ambiente de respeito e equitativo no
Consulado-Geral do Brasil em Faro. Sem a projecdo de objetivos ndo sera possivel proceder a
uma correta avaliacdo sobre o impacto, a eficacia do plano e os ajustes nas abordagens e

contetidos quando necessario.

a. Promover a consciencializacdo sobre diversidade e inclusdo:
Sera necessaria uma primeira abordagem no sentido da sensibilizacdo dos trabalhadores
sobre a importancia da diversidade no contexto laboral com noc¢des da realidade do
ambiente multidiversificado do ambiente de trabalho a nivel cultural, étnico, de género,
orientacdo sexual, crencas religiosas e de capacidades no meio consular. O conhecimento

sobre os diferentes tipos de preconceito e discriminacdo deverdo ser ampliados para que
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possam ser facilmente identificados, promovendo um ambiente laboral com mais
compreensdo, empatia e inclusao.

Metas: sensibilizar os trabalhadores para a crescente importancia da diversidade nas suas

variadas dimensdes, elucidando a sua contribuicdo para um ambiente laboral mais
produtivo e equitativo. A consciencializacdo deve abordar conceitos como cultura, etnia,
género, orientacdo sexual, capacidades intelectuais e motoras, etarismo, crencas religiosas
e estatuto socioeconomico.
Criar uma estrutura organizacional de empatia e respeito pelo outro:
Implementar acdes de respeito pelos pares, compreensdo e empatia no servico ao publico e
nas relacdes laborais, sem preconceitos pelas suas diferencas de cultura, religido ou pais de
origem. A organizacdo devera promover agdes que incentivem uma comunicagao aberta e
construtiva no cenério laboral.
Metas: Construir uma area de trabalho onde o respeito matuo e a empatia sejam préaticas do
dia-a-dia, causando um impacto direto nas interacdes entre colegas e concomitantemente
no atendimento ao publico, originando uma atmosfera inclusiva e acolhedora.
Desenvolver competéncias para a incluséo: Capacitar os trabalhadores do consulado com
ferramentas eficazes para conseguirem lidar de forma eficaz com a diversidade, garantindo
um atendimento inclusivo a todos os cidaddos, inobstante a sua origem ou identidade.
Motivar a utilizagdo de praticas inclusivas em todas as dimensdes consulares, desde o
atendimento ao publico até as dindmicas internas laborais.
Metas: munir os trabalhadores do consulado com ferramentas praticas e conhecimentos
sobre como lidar com a diversidade no dia a dia, especialmente no atendimento ao publico,
garantindo que todas as pessoas sao tratadas com respeito e dignidade.
Combater preconceitos e esteredtipos enraizados: Este objetivo almeja uma reflexdo critica
sobre esteredtipos e preconceitos conscientes e inconscientes, de forma a desconstrui-los e
a combater atitudes discriminatérias no ambiente de trabalho do consulado. Sera
desenvolvida a capacidade de reconhecer 0s preconceitos inconscientes e trabalhar para
combaté-los no atendimento ao publico e nas interagdes diarias entre colegas.

Metas: Proporcionar aos formandos uma compreensao critica sobre a fonte e o impacto dos
preconceitos e estereotipos, ajudando-os a identificar e a alterar essas limitacOes, tanto a

nivel interior como no ambiente de trabalho.
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e.

Incentivar a diversidade como um valor organizacional: Implementar os principios da
diversidade e inclusdo como parte integral da misséo e valores do consulado, de forma a
contribuir para um ambiente de trabalho diverso e inclusivo. Motivar a participacdo de
todos os trabalhadores na criacdo de iniciativas que valorizem a diversidade e sublinhem a
importancia da incluséo laboral, promovendo um sentimento de pertenca e colaboracéo,
aumentando os niveis de engagement.

Metas: tornar a diversidade e inclusdo como pilares fundamentais nos valores e na missao
do consulado. Esse processo ira refletir-se nas praticas de gestdo de recursos humanos e
nas interacbes com o publico, de forma a criar um ambiente mais coeso e colaborativo.
Fortalecer a comunicacdo intercultural: Munir os funcionarios com ferramentas de
comunicacdo eficaz com individuos de diferentes culturas e origens, respeitando as
particularidades e sensibilidades de cada grupo. Promover a adogéo de uma linguagem
inclusiva que priorize a diversidade, tanto nas interagdes com o publico quanto nos
documentos oficiais do consulado.

Metas: melhorar as habilidades de comunicacdo dos trabalhadores para que possam
interagir com pessoas de diferentes culturas e realidades, respeitando e enaltecendo as
diferencas e promovendo um didlogo construtivo.

Fomentar a igualdade de oportunidades: Sensibilizar o setor de RH sobre a importancia de
promover oportunidades iguais para todos, independentemente das suas especificidades.
Implementar politicas e praticas de recrutamento que garantam a equidade no trabalho,
incluindo processo de recrutamento e avaliacdo de desempenho.

Metas: ter a garantia que, independentemente das caracteristicas pessoais, etnia, crencas
religiosas, género e orientacdo sexual, tenham as mesmas oportunidades no consulado,
compreendendo o0 processo de recrutamento, as avaliacbes de desempenho e as

oportunidades de desenvolvimento profissional e capacitacédo profissional.

4.1.2 Etapas da formacéo

A organizagéo tem, imperativamente, de assegurar a qualidade da formacéo de forma a

garantir que o investimento no plano de formacdo em diversidade e inclusdo produz os

resultados projetados. Como tal, € necessario fazer uma correta selecdo dos contetidos para que

sejam atuais, tenham rigor cientifico e estejam alinhados com as boas praticas internacionais.
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No contexto do atendimento consular, a qualidade da formacéo tem de refletir a especificidade
do publico que procura o consulado - composto por brasileiros residentes no exterior e alguns
destes ja naturalizados portugueses, migrantes em diversas situacdes, e outros interlocutores
internacionais —0 que exige uma sensibilidade cultural, bastante empatia e também um
conhecimento de alguma profundidade das varias dindmicas sociais que envolvem as questdes
de identidade, género, etnia e capacidades fisicas e cognitivas.

Neste ambiente, diante destas especificidades da organizacdo, é fulcral planear a
estratégia pedagdgica para que nao seja efémera nem pontual, mas se traduza num processo
coerente que se ira estabelecer ad eternum na missdo e nos valores da organizacéo,
perpetuando-se na politica institucional implementada. Este trabalho inicial torna possivel a
identificacdo das forcas e fraquezas da implementacdo do plano, assim como as necessidades
reais da organizacdo de forma a estabelecer as acdes de melhoria continua e o foco do plano
pedagdgico para mitigacao das fraquezas. E ainda de especial importancia para que as politicas
internas do consulado estejam alinhadas com os valores do servi¢o publico ja instituidos pelo
Ministério das Relacfes Exteriores, que tutela o posto consular, assim com estabelece um
paralelo com os objetivos estratégicos da diplomacia brasileira, com especial respeito pelos
direitos humanos e o fortalecimento da imagem do pais como uma na¢do com a equidade.

Para projetar o plano de formacdo e 0s seus conteudos para que possam ser
implementados de forma continua e integrada é necessario respeitar as etapas do diagnostico,
a capacitacdo organizacional e a sua aplicacdo pratica assim como a avaliacdo e ajustes. O
planeamento da formacdo ndo é apenas uma formalidade a ser cumprida, mas também um
compromisso organizacional com os direitos humanos, com a exceléncia do servi¢o pablico
prestado e com a imagem do pais no exterior.

Ao fazer um investimento numa formacéo de qualidade e certificada, o CG Faro da um
passo de particular importancia na construcdo de uma identidade diplomatica de caracter
inclusivo, empatico e com forte responsabilidade social. Chiavenato (2014), propde 4 etapas
claras para elaboracédo e implementacao de um plano de formacéo: diagnostico de necessidades,

planeamento, execucéo e avaliacao.
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Tabela 3

Etapas do plano de formacao

Etapa Descricao Pontos-chave a considerar
Diagndstico Levantamento de lacunas de conhecimento e Entrevistas e questiondrios
de da equipa, analise do histérico institucional e internos
Necessidades avaliacdo da cultura organizacional face a e Analise de documentos
diversidade e inclusao. institucionais
¢ Observacao do ambiente de
trabalho
Planeamento A formacdo deve estar integrada com o plano e Cronogramas realistas e
Estratégico, estratégico institucional. O planeamento motivadores
Continuo e deve considerar os objetivos propostos, e Metodologias e recursos
Integrado cronogramas realistas e sustentaveis, com e Prevencio de sobrecarga
previsdo de recursos humanos e financeiros, de recursos
e contedados programaticos, inseridos no
dossier técnico-pedagogico.
Execucao Realizacdo do plano de formacido em e Respeito pelo cronograma
contexto pratico, seguindo a estrutura desenhado
delineada.
Avaliacao Deverdao ser efetuados os inquéritos de e Feedback constante

satisfacdo dos formandos e avaliacio do
formador pelos formandos. A eficacia dos
conteudos e métodos pedagdgicos sera ainda
medida através dos momentos de avaliacio
constantes nas a¢des de formacao.

¢ Escuta ativa
* Ajustes necessarios

Adaptado de Chiavenato (2014, p.315)

4.3 Diagnostico das Necessidades de Formacao

O CG Faro apresenta caracteristicas binacionais e de dupla categoria profissional

(funcionarios do MRE e contratados locais), com regras organizacionais distintas que imp&em

desafios especificos na gestdo das pessoas, na sua motivacdo e no alinhamento dos seus

objetivos laborais. E necessario fazer um investimento focado na capacitacio e sensibilizagio

que promova um ambiente equitativo, justo e harmonioso. O plano de formacg&o devera ser de

orientacdo especifica para a equipa de acordo com o diagndstico efetuado.
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4.3.1 Necessidades por eixo tematico:

Eixo 1: Diversidade e incluséo
— Problema: a diversidade ndo é um valor fundamental na organizacdo e ndo existe uma
estrutura formal para contrariar a situagéo atual.
— Solucéo: formacéo e sensibilizacdo para promover uma cultura organizacional diversa e
inclusa.
— Ac0es formativas a desenvolver:
e Diversidade, incluséo e equidade
e Preconceitos inconscientes
e Mediacdo intercultural

— Destinatarios: funcionarios de todos os setores.

Eixo 2: Avaliagédo de desempenho e recompensas
— Problema: auséncia de sistema de avaliacdo e recompensas
— Solucgéo: estruturar um sistema coerente e simples que permita avaliar e recompensar
tendo por base o mérito dos colaboradores
— Acdes formativas a desenvolver:
e Formacéo em lideranca e avaliacdo de desempenho
e Sistemas de recompensas e engagment

— Destinatarios: funcionarios do setor de recursos humanos.

Eixo 3: Comunicacdo organizacional
— Problema: ocorréncia de conflitos de base cultural
— Solucédo: aumentar a empatia intercultural e melhorar a comunicacgéo
— Ac0es formativas a desenvolver:
e Formacdo em comunicacao assertiva e eficaz
e Dinamicas de gestdo e resolucdo de conflitos

— Destinatarios: funcionarios de todos os setores.

Eixo 4: Inclusdo de pessoas com deficiéncia

46



— Problema: auséncia de infraestruturas e equipamentos, inexisténcia de uma cultura

organizacional inclusiva
— Solucédo: preparacdo da organizacdo para receber pessoas com qualquer tipo de
incapacidade
— Ac0es formativas a desenvolver:
e Direitos das pessoas com deficiéncia e inclusao diversa
e Estruturas organizacionais acessiveis

— Destinatarios: funcionarios de todos os setores.

Eixo 5: Inovagéo e progresso
— Problema: resisténcia a mudanca devido a baixa rotatividade da equipa e a falta de
progresso na carreira profissional

— Solucdo: promover uma cultura organizacional renovada e incentivar novas

aprendizagens e competéncias
— Ac0des formativas a desenvolver:
e Capacitacdo em novas tecnologias e sistemas de gestao
e Estruturas organizacionais acessiveis e inovadoras

— Destinatarios: funcionarios de todos os setores.

Eixo 6: Responsabilidade social e parceiros envolventes

— Problema: estratégia de responsabilidade social muito ténue sem marcadores de

diversidade e incluséo
— Solucéo: sensibilizar os formadores sobre a forte vertente social do CG Faro, como
instituicdo governamental e exploracédo das possiveis iniciativas a desenvolver
— Ac0es formativas a desenvolver:
e Desenvolvimento e gestdo de projetos de impacto social
e Desenvolvimento de parcerias estratégicas e relagdes institucionais

— Destinatarios: chefias e funcionarios do setor de administracéo.
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4.4 Gestdo orcamental

A previsdo orgamental é uma etapa fundamental do planeamento da formacao uma vez
que previne futuras derrapagens orcamentais e possibilita uma estruturacdo com custos
racionais e coerentes para a organizacdo (Gomes, 2017). Um dos principais receios das
organizac0es passa pelo desperdicio da passagem do conhecimento devido a possivel saida dos
trabalhadores que beneficiaram da formacao profissional, uma das estratégias encontradas para
combater esta fuga de investimento é administrar as a¢gdes de formacgdo a um nimero alargado
de trabalhadores em simultaneo, evitando as a¢fes de formacao a apenas um trabalhador, de
forma a otimizar a formacao e gerir os recursos de melhor forma (Lacombe & Heilborn, 2013).

De forma a otimizar a gestdo orcamental o recurso a formacédo externa sera restrito as
acoes de formacdo do setor de RH, que depois replicard os conhecimentos aprendidos
internamente, aos restantes setores. Com a capacitacdo pedagdgica do setor de RH a formacéo
dos restantes setores serd administrada sem custos adicionais, o que reduzira em larga escala o
orcamento pedagogico.

A formacao externa sera contratada a empresa Traininghouse, uma empresa certificada
pela DGERT, que tem administrado a formacdo aos funcionarios do CG Faro em anos
anteriores e oferece diversas op¢bes cobrando pelo nimero de formandos, o que permite
diminuir em muito os custos através da formacdo de apenas trés funcionéarios do setor de RH
para que repliguem a mesma. Este sistema ird ainda aumentar o vinculo dentro da organizacao
onde os conhecimentos sdo partilhados a nivel interno e justifica o investimento inicial na
formacdo do setor de RH uma vez que permitird a organizacdo ser autbnoma nos seus planos
futuros de formagéo.

A formacdo no campo da inovacdo tecnoldgica sera levada a cabo pelo técnico de
informética do CG Faro com dois beneficios fundamentais: além de administrar a formacéo no
seu horério de trabalho ¢ a pessoa indicada para identificar caréncias tecnoldgicas e para montar
as estacOes informaticas de formacdo, sendo capaz de avaliar quais as acdes de formacao
tecnoldgica a integrarem préximos planos. O conhecimento técnico e a experiéncia do
profissional s&o aproveitados sem custos adicionais.

Esta estrutura de baixo custo para a organizagdo vai de encontro ao Guia de
Administracdo dos Postos (2022), publicado pelo Ministério das Relagbes Exteriores, que

refere a obrigatoriedade de gerir de forma consciente e responsavel os recursos financeiros da
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nacao que os postos representam. Desta forma é possivel baixar os custos da formacéo
profissional obrigatdria, tornando a organizacdo independente e com um plano especifico para

as suas necessidades.

Tabela 4
Orgamento previsto
Categoria Especificacdo Valor
Formacéao externa Formacdo externa para o 390,00 euros
setor de RH (48 horas, 3
funcionarios), pela empresa
Traininghouse.
Materiais de apoio Projetor, manuais, bloco de 214,62 euros
notas e canetas
Certificados e avaliacdo Certificados de concluséo, 50,00 euros
fichas de avaliacdo e
inquéritos
Total estimado 654,62 euros

Elaboracéo propria
4.5 Avaliacéo da formacéo

A avaliacdo para se compreender os impactos da formacdo é uma etapa fulcral na
estratégia pedagogica, de forma a medir a eficacia da mesma. Para além de significar a
verificacdo dos objetivos propostos, a avaliacdo permite identificar as alteracbes dos
comportamentos, das competéncias e resultados praticos no dia-a-dia da organizacdo. A
avaliacdo, quando incorporada na estratégia organizacional torna-se uma ferramenta poderosa
na aprendizagem e crescimento organizacional (Gomes, 2017).

Os objetivos desta avaliagdo de impacto incidem em medir a aplicabilidade das
competéncias adquiridas, verificar a alteracdo nos comportamentos organizacionais, identificar
de forma clara as melhorias decorrentes das agdes de formacao, avaliar a satisfacdo da equipa
face as acdes de formacdo e o desempenho dos formadores e reformular quando necessario,
futuras formag6es. Rama e Narguvali (2012), referem que a avalia¢do da formacéo € o Unico
meio para medir a eficacia do plano de formacéo e perceber se 0s objetivos ambicionados foram
atingidos.

A avaliacdo do plano de formacéo sera elaborada através do método de Kirkpatrick
(2022), que incide em 4 dimensGes da avaliacdo: as reagdes dos participantes face a formacao
ministrada, progressos na aprendizagem dos participantes, as alteragcdes de comportamentos e

de atitudes dos participantes e resultados praticos nos indicadores organizacionais.
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Este plano é o mais utilizado para proceder a avaliacdo da formacao, sendo preferido
pela sua simplicidade e facil adaptacdo a variados planos de formacdo, simplificando o
processo de avaliar (Baragas, 2017). A estrutura clara de 4 niveis agiliza o planeamento e
execucdo do processo avaliativo, adquirindo uma estratégia padrdo comum a todas as
avaliacOes efetuadas.

Os resultados obtidos resultardo numa estratégia integrada de planeamento do préximo
plano de formagdo, tendo em conta uma reviséo e ajuste dos contetdos programaticos.

A avaliacdo devera ter inicio na primeira dimensdo, em que é medida a
reacao/satisfacdo dos formandos. Se a formacéo nédo for do agrado dos participantes o processo

de aprendizagem néo serd bem-sucedido, o que invalida a propria formacéo em si.

Tabela 5
Dimensoes da avaliacdo

Dimensdes

Reacdo/satisfacdo | Apés cada acdo de formacgdo serd distribuido um inquérito aos
participantes para perceber a opinido dos formandos face aos contetdos
lecionados, as metodologias implementadas e ao desempenho dos
formadores.

Aprendizagem A andlise da aquisi¢cdo de conhecimentos sera efetuada através dos
métodos de avaliacdo utilizados pelo formador na acgéo de formag&o:
participacdo dos formandos, testes escritos, trabalhos apresentados.
Comportamentos | A alteracdo dos comportamentos em contexto organizacional sera
verificada através de inquérito e entrevistas com o setor de RH para
que seja feita uma analise das alteracfes nas praticas organizacionais.
Resultados Sera feita uma analise nos indicadores organizacionais, como a
satisfacdo do publico, a melhoria nos processos de trabalho, 0 aumento
dos niveis de engagment e a melhoria do ambiente organizacional.

Adaptado de Kirkpatrick (2022, p.9)
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5. O Dossier Técnico-Pedagogico

O dossier técnico pedagdgico tem um papel fulcral na organizacao e gestdo da formacéo
e também na estruturacdo do desenvolvimento de competéncias. Trata-se de um arquivo
organizado que reune todos os documentos imprescindiveis relacionados com as acles
formativas que compdem o plano de formacdo, assegurando a organizacdo e o
acompanhamento efetivo de cada etapa pedagdgica, promovendo a coeréncia e transparéncia
do processo.

Este dossier deve conter todos os dados inerentes a cada etapa de forma a assegurar um
registo preciso e claro de todo o processo. Para garantir uma gestao correta é necessario que
seja criado um dossier para cada ano civil, dividido pelas vérias a¢Ges formativas que o
compdem. Este registo é ainda fundamental para uma correta avaliacdo de resultados e
posterior adaptacdo para efetuar melhorias. Recorrendo aos contetdos lecionados na unidade
curricular de Gestéo de Formacao e Desenvolvimento de Competéncias lecionada pela docente
Paula Ago (2021), estabeleceram-se os seguintes itens de elaboracdo do dossier técnico-
pedagdgico:

a) Nomeacdo do coordenador, dos formadores e quando aplicavel das empresas
contratadas para realizarem acdes formativas: os nomes dos responsaveis e
integrantes deverdo constar do dossier pedagogico para clarificacdo de papéis e
futura consulta de dados.

b) Informacdo detalhada sobre os formandos por ordem alfabética de forma a facilitar
a consulta e arquivamento de informacdo. Nesta sec¢do serd detalhada a informacéo
basica como os nomes, morada e habilitacdes literéarias, assim como informacGes
acerca do desempenho pedagdgico, respetivas avalia¢Oes e assiduidade.

c) Programa de cada acdo formativa, com descri¢do dos objetivos gerais e especificos,
a modalidade utilizada (online ou presencial), as metodologias de ensino utilizadas,
os critérios de avaliacdo (para incutir transparéncia ao processo avaliativo),
pormenorizagcdo dos conteldos programaticos assim como a carga horaria
correspondente e ainda os recursos utilizados em cada ag¢do formativa.

d) Cronograma: o cronograma serve para ndo se perder a nogdo temporal e evitar
derrapagens dos objetivos propostos sendo fulcral uma estruturacdo cronologica

precisa com datas e horas previstas para cada acdo formativa.
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e) Registo da avaliacdo dos formadores feita pelos formandos e inquérito de satisfacao
dos formandos, de forma a medir o desempenho dos formadores avaliando as suas
capacidades pedagogicas e a obter um feedback dos participantes para futuros
ajustes das sessoes.

f) Recibo de entrega dos respetivos certificados de formacéo aos alunos, comprovando

a frequéncia a concluséo da acédo de formacédo pelos trabalhadores.

Foi elaborado um dossier técnico-pedagdgico (apéndice D) dedicado as especificidades do
Consulado-Geral do Brasil em Faro, em consonancia com o plano de formacéo bianual criado
para colmatar as caréncias identificadas no diagnéstico de necessidades. O design do dossier
técnico-pedagogico foi realizado na plataforma online de design grafico Canva (n.d.), que
permitiu a criacdo de uma estrutura didatica e visualmente clara e atrativa, tornando-se uma
ferramenta de trabalho funcional e alinhada com os objetivos propostos. E ainda editavel para
que a equipa de recursos humanos possa fazer os ajustes necessarios consoante 0 nimero de
formadores e alunos e permite que as agdes de formacéo e as suas particularidades sejam
alteradas e adaptadas a realidade da organizagdo em diferentes fases organizacionais e

diferentes periodos temporais.

52



6. Praticas de responsabilidade social:

Deverdo ser implementadas préaticas e medidas que melhorem significativamente a vida
da comunidade brasileira na jurisdi¢do do consulado, promovendo a sua incluséo na sociedade
portuguesa. O consulado podera ainda contribuir para uma sociedade mais justa e respeitadora
das diferencas, criando uma estrutura de sensibilizacdo das comunidades que fortifique o
combate & exclusdo social e contribua para um mundo mais justo e equitativo, desconstruindo
conceitos discriminatorios, historicamente impostos as comunidades atuais.

Através da sua representatividade e de parcerias com autoridades e organizac@es locais
serd ainda possivel divulgar a diversidade cultural brasileira, promovendo um intercambio
entre as duas culturas e enaltecendo a rica e imensa diversidade do pais, enaltecendo os artistas
e as tradigdes brasileiros. Prevéem-se as seguintes medidas:

Implementacdo de uma estrutura de promocao de inclusdo social:

- Disponibilizacdo de atendimento semanal de um psicélogo e aconselhamento juridico
semanal, através de marcacdo através de marcacdo, nas instalacbes do consulado. Esse
atendimento serd prestado a cidaddos brasileiros residentes na jurisdicdo do consulado,
independentemente da sua situacdo socioecondémica. Esta medida foi recomendada por
diversos Conselhos de Cidaddos na | Conferéncia sobre Questdes de Género na Imigracdo
Brasileira (Vitale e Garcia, 2019).

- Apoio da populacéo detida em estabelecimentos prisionais: visitas trimestrais para
levantamento de necessidades, compra de cabazes com bens de primeira necessidade. Incentivo
para progressdo de estudos ou capacitacdo para uma nova profissdo, a formacdo e educacao
podem ser utilizadas para a reintegracdo na sociedade ap6s cumprimento da pena, e também
como adjuvante ocupacional (Cunha, 2013).

- Planos de integracdo social: desenvolver planos para os recém-chegados, de forma a
facilitar a integracdo na sociedade portuguesa, prestando informacdo e orientacdo sobre as
entidades publicas, os seus direitos e deveres enquanto residentes em Portugal, equivaléncias
escolares e encaminhamento para os centros de emprego e formacao disponiveis de forma a
receberem formacdo adequado a nova realidade de procura de trabalho assim como consulta
das ofertas disponiveis de emprego. Cabe ao consulado fornecer uma rede de orientacdes de

caracter geral que auxilie quem chega ao pais estrangeiro (Firmeza, 2007).
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- Estabelecer lacos e vinculos com entidades portuguesas com o objetivo de propagar
boas praticas de diversidade e incluséo.

- Colocar equipamento informético no consulado disponivel para elaborar curriculos e
destinado a procura ativa de emprego. Disponibilizar as listas de formagdes gratuitas do IEFP
e as vagas disponiveis. Elaborar um panfleto com os requisitos burocréaticos para ter um vinculo

de trabalho legal em Portugal.

Consciencializacdo e sensibilizacdo das comunidades:

- Aposta numa campanha de comunicacdo semestral sobre praticas de diversidade e
inclusdo através dos canais de comunicacdo com o publico que o CG Faro dispde: redes sociais
(Instagram, Facebook e LinkedlIn), site institucional e comunicagdo fisica nos espacos de
atendimento ao publico como a triagem e a sala de espera. Abordar temas fraturantes da
sociedade como a homofobia, machismo e racismo.

- Criacdo de um espago permanente, no site institucional do CG Faro, dedicado a
questdes relacionadas com a diversidade e inclusdo, com recursos pedagdgicos, informacéo
sobre legislacdo de protecdo de minorias, datas comemorativas e entidades de apoio a vitimas
de discriminacéo.

- Em maio (8 de maio, Dia da Mulher): realizar a semana da mulher: chamar
especialistas e testemunhas e abordar temas como subtracdo de menores, trafico sexual,
violéncia doméstica e de género e salde sexual.

- Organizar um ciclo de conversas, com o0s estudantes brasileiros da Universidade do
Algarve sobre diversidade e inclusdo, partilha de experiéncias e sugestfes de medidas para

incrementar a integracao estudantil num pais estrangeiro.

Promocéo da diversidade cultural:

- Levar obras de literatura brasileira a centros de acolhimento de criancas em risco,
aproveitando o elo da lingua portuguesa e oferecendo uma nova experiéncia as criangas,
enriquecendo a sua cultura e enaltecendo a lingua portuguesa.

- Convidar escritores brasileiros a apresentarem a sua obra nas bibliotecas e livrarias da
regido estabelecendo uma duradora parceria com as mesmas. Receber no consulado escritores

portugueses que desejem apresentar as suas obras, estabelecendo um intercambio cultural.
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- Realizacdo de eventos culturais: apostar em eventos que celebrem a diversidade
cultural do Brasil, como exposicdes de artistas brasileiros, concertos de musicos brasileiros e
mostras literarias que espelhem a pluralidade artistica e cultural brasileira.

- Setembro (dia do Brasil, 7 de setembro): celebrar a diversidade brasileira, exposicéo
fotografica de diversos estados brasileiros em pontos chave da cidade de Faro para ilustrar as
assimetrias culturais do pais.

- Parceria com o cineclube: projetar, nos jardins do CG Faro, filmes que marcam o

cinema brasileiro, entrada gratuita a toda a comunidade.

7. Acompanhamento da execucdo do projeto e avaliacdo de resultados

O acompanhamento constante do plano em execucédo e a avaliacdo de resultados é o
Gltimo estagio do processo de implementacdo, sendo um passo fundamental do mesmo (Cox e
Blake, 1991). A eficacia da execucdo do plano exige uma estratégia de acompanhamento e
monitorizacgao constante e de uma avaliagdo precisa e coerente de avaliacdo de resultados.

A Comissdo para a Diversidade, formada no inicio da implementacdo, tem a
responsabilidade de acompanhar esta implementacdo e supervisionar todas as etapas
estratégicas fazendo as adaptacdes e ajustes que considerar convenientes, de forma a alcancar
uma maior eficiéncia das politicas implementadas. A Comissdo tem uma atuacdo de 6rgéao
consultivo e interventivo que ira reunir-se trimestralmente para apuracdo de resultados de
forma a certificar-se que os prazos do cronograma (apéndice E), sdo respeitados e para
promover ajustes estratégicos de otimizacdo de resultados. Para um processo de
acompanhamento eficaz € fundamental que seja garantida uma escuta ativa das equipas e do

publico.
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Tabela 6

Ferramentas de monitorizacédo e avaliacdo do plano

monitorizacao

Assunto Acdo/Ferramenta Descricdo
Ferramentas Folha de célculo para Controlo da execucdo dos prazos do
de monitorizagio cronograma.

Relatérios

Efetuados bimestralmente por eixo
estratégico.

Controlo de participagédo

Assiduidade e participacdo da formacéo
e eventos relevantes.

Lista de espacos acessiveis

Verificagdo das condigdes e adaptacéo
dos espacos.

Escuta ativa

Canal oficial e sigiloso para dendncias e
sugestoes.

Avaliacdo dos

A) Quantitativa

resultados indices de agbes de formacdo | NUmero de acdes realizadas e
assiduidade dos formandos.
Indicadores de participacao Médias de envolvimento dos
colaboradores nas atividades propostas
indice de acessibilidade Numero de intervencdes e adaptacoes
implementadas.
indice de dentincias e Ocorréncias registadas e seguimento
sugestoes efetuado
B) Qualitativa
Entrevistas Partilha de experiéncias dos
colaboradores
Inquéritos Realizados ap0s acGes de formacdo e
eventos
Relatérios Efetuados pelo setor de RH descrevendo
as alteracdes observadas
Registo de feedback Comentarios e observacdes da
comunidade
C) Impacto/resultados (Modelo Kirkpatrick)
Reacéo Satisfacdo dos colaboradores nas
atividades propostas
Aprendizagem Competéncias e conhecimentos
adquiridos
Comportamento Impacto nas atitudes/comportamentos
organizacionais
Resultados Alteracdes no ambiente institucional
dentro da equipa e na perce¢éo do
publico e dos parceiros.
Relatério Relatdrio de resultados anual | Relatorio com as aces realizadas,
anual beneficios alcancados e desafios

encontrados. Recomendacéo de agdes

futuras
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Partilha dos dados Reunido com a chefia para apresentacao
de dados. Afixacéo do relatorio para
consulta dos funcionarios e da

comunidade
Reajustes e Reajustes propostos Definicdo de novas prioridades
melhorias consoante resultados, fortificagdo de
areas mais fracas e mudanca de
estratégia.

Elaboracdo propria com base no modelo de Kirkpatrick (2022, p.9) e Guia para
Monitoramento e Avaliacdo de Projetos Baseados em Comunidades da UNESCO (2008)

As ferramentas de monitorizacdo garantem um acompanhamento fiel e coerente das acdes
estratégicas propostas. O seguimento do cronograma é fundamental e a forma mais simples de
fazer esse controlo ¢ através de uma planilha, inserida numa pasta partilhada pela comisséo. E
importante registar o0 acompanhamento feito do plano para posterior consulta do processo
levado a cabo, como os relatorios bimestrais, simples e com informacéao clara e sintetizada:
estes relatorios irdo enriquecer o relatério anual. O controlo de frequéncia dos eventos e
iniciativas patentes no plano de diversidade serd fundamental para perceber a eficacia de tais
iniciativas e a sua influéncia na capacitacdo profissional do dia-a-dia.

No campo da acessibilidade para todos a melhor forma de acompanhar os progressos
sera através de uma checklist dos espacos acessiveis, pouco acessiveis e inacessiveis e estudar
a sua evolucdo para que exista uma nocdo real da situacao presente e do que é possivel melhorar
no futuro.

Outra ferramenta importante é a escuta ativa, que permite a comissao ir diretamente ao
interior da organizacdo, escutando as equipas e o publico que utiliza os servigos do consulado.
Esta escuta é feita através de entrevistas de feedback, mas também através de um canal
confidencial para que os trabalhadores ndo se sintam intimidados em expressar as suas opinides
ou na partilha das suas experiéncias.

A avaliacdo dos resultados tem uma abordagem pluralista: a quantitativa e a qualitativa,
permitindo uma avaliacdo mais abrangente e aberta, mas com um caracter formal e controlado
(UNESCO, 2008). A quantitativa permite medir os dados com indicadores precisos, através de
indices estipulados e de inquéritos realizados ap6s acontecimentos. A qualitativa foca-se na

percecdo e satisfacdo, permitindo uma analise descritiva dos resultados sendo elaborada atraves
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de entrevistas, observacéo direta, relatorios e também uma anélise da perce¢do da comunidade
recebendo o seu feedback.

A avaliagdo do impacto baseia-se no modelo de Kirkpatrick (2022), focando-se na
reacdo/satisfacdo dos colaboradores efetuada através de inquéritos e entrevistas; na
aprendizagem verificada através dos resultados da avaliacdo das acdes de formacdo; no
comportamento observando as alteragdes ocorridas no ambiente organizacional; e os resultados
gerais ao fazer uma leitura do ambiente organizacional e da qualidade do atendimento ao
publico.

Este conjunto de ferramentas permite a elaboracdo do relatdrio anual que retne as acoes
elaboradas assim como os seus resultados, os desafios encontrados e os beneficios alcancados.
O relatério deverd ser partilhado e explicado a chefia assim como com a equipa de
colaboradores e com a comunidade para espelhar a transparéncia, patente nos valores da
organizacdo e mostrando um objetivo comum de melhoria e uma conquista da equipa como
um todo, reforgando os lagcos e aumentando o sentimento de partilha.

No relatério deverdo constar possiveis reajustes e melhoramentos de forma a alcangar 0s
objetivos propostos, fazendo uma analise clara e sucinta das fraquezas e pontos fortes tendo
como objetivo o progresso organizacional e uma melhoria continua da qualidade do ambiente

organizacional.
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Conclusao e analise critica

Este projeto teve como objetivo fundamental a elaboragédo de uma proposta de um plano
de gestdo da diversidade e incluséo para implementacdo no Consulado-Geral do Brasil em
Faro, respeitando os principios da igualdade, da equidade e respeito pelas diferencas num 6rgéo
publico de referéncia.

A pesquisa efetuada sobre a diversidade em Portugal mostrou que existe um longo
caminho a percorrer com desigualdades gritantes, principalmente verificaveis a nivel de género
e étnico-raciais. As organizagdes tém um papel fundamental na formacdo dos seus
colaboradores através das acdes de formacao e de sensibilizacdo, mas esta missdo exige um
esforco conjunto: o estado e o setor da educacao terdo de unir esforcos neste combate.

O Consulado-Geral do Brasil em Faro, como parte da estrutura da politica externa
diplomaética brasileira, é responsavel por desenvolver um papel estratégico nas instituicoes
publicas e nas comunidades que o rodeiam, emergindo como plataforma fundamental da defesa
dos principios da igualdade e da equidade, promovendo a diversidade e a inclusdo. As
reparti¢fes diplomaticas ndo devem ignorar o seu papel crucial no combate a exclusdo social
das comunidades onde se inserem, devendo para tal utilizar a sua enorme influéncia e
representatividade.

No seguimento de uma metodologia qualitativa e exploratoria, foi possivel isolar o0s
desafios e identificar as estratégias adequadas para uma alteracdo estrutural na cultura da
organizacéo, tornando-a mais inclusiva.

Sediado em Portugal e sob a tutela do Ministério das Relaces Exteriores do Brasil, esta
organizacdo tem particularidades que a tornam Unica, necessitando de um plano especifico que
esteja alinhado com as diretrizes e orientagcbes da Carta Portuguesa para a Diversidade e 0s
ODS da Organizagdo Mundial das Nag¢des Unidas. As medidas previstas no Plano Bianual de
Diversidade e Inclusdo a ser implementado no Consulado-Geral do Brasil em Faro séo
fundamentadas em teorias provenientes de estudos efetuados ao longo dos tempos e de praticas
reconhecidas na area da diversidade e da incluséo.

O enquadramento tedrico teve uma enorme relevancia, nao s6 para a fundamentacao
das melhores praticas e normas a adotar, mas também para melhor compreender a
particularidade da estrutura do Ministério das Relagdes do Brasil que se reflete diretamente no

ambiente corporativo do Consulado-Geral do Brasil em Faro.
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Este plano permite uma estrutura de implementacédo aberta ao departamento de RH e as
chefias, para que a organizacdo possa manter a sua identidade e criar os seus proprios valores,
escolhendo o caminho a percorrer, com linhas claras de orientacdo, reafirmando o papel do
consulado como ¢érgdo institucional com uma politica de responsabilidade social forte,
contribuindo para uma sociedade justa e equitativa a0 mesmo tempo que promove o0 bem-estar
e felicidade dos seus colaboradores, trazendo comprovados beneficios para a organizagédo e

transformando o CG FARO numa organizagéo diversa e inclusiva.

1. LimitacOes do projeto

Apesar dos beneficios observados é necessario reconhecer as limitacdes inerentes ao
projeto. Em primeiro lugar esta pesquisa foi restrita apenas a um posto consular, o que impede
a generalizacdo de utilizacdo da estratégia a outros postos diplomaticos. Outro aspeto relevante
prende-se na pesquisa elaborada maioritariamente de forma qualitativa e percecdes de
funcionérios integrantes da estrutura organizacional. Esta recolha de dados, embora bastante
rica, ndo abrange a totalidade do ambiente organizacional e as suas dinamicas.

Outra limitacdo deste projeto é a linha temporal disponivel: um plano de alteracdo das
politicas organizacionais esta dependente de medidas impostas a médio e longo prazo, com um

acompanhamento e avaliacdo constante.

2. Sugestoes para futuros projetos

Poderd afirmar-se que este projeto representa um ponto de partida para futuros
trabalhos, que poderdo incluir a implementacdo pratica do plano e o estudo dos resultados
obtidos, com um detalhe claro das alteragGes ocorridas no seio da organizagao.

Este trabalho possibilita ainda a expansédo da implementacdo do plano para outros
postos consulares, com uma investigacdo direcionada para impactos e resultados distintos
consoante a localizacdo e especificidades das comunidades que ai habitam.

Deseja-se que este projeto contribua para uma ampliacdo do debate sobre a diversidade
e inclusdo nos postos diplomaticos do Brasil e que contribua para um ambiente corporativo

mais ciente da equidade e da urgéncia de celebrar a multiculturalidade dos povos.
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Apéndice B. Guido da Entrevista

A Diversidade na Cultura Organizacional

1. Pergunta: A diversidade esta presente nos valores da organizagdo?
Objetivo: Compreender o espago atribuido a diversidade na estrutura
organizacional.

2. Pergunta: Como a diversidade é definida e promovida na organizagdo?
Objetivo: Compreender as perspetivas sobre a diversidade na organizacao.

3. Pergunta: Existe uma estratégia para promover a diversidade na organizacdo? Se
sim, qual?
Objetivo: Compreender se estdo a ser pensadas ou tomadas medidas para a
promocéo da diversidade na organizagéo.

4. Pergunta: Existe um sistema implementado que permita ao colaborador apresentar
uma queixa formal de discriminacao/preconceito?
Objetivo: Verificar a existéncia e eficcia de canais formais para lidar com

discriminagéo.

A Gestdo de Recursos Humanos e a Diversidade, Caracterizacdo da Equipa

1. Pergunta: Considera a atual equipa de colaboradores homogénea ou heterogénea?
Porqué?

Obijetivo: Compreender e avaliar a perce¢do sobre a estrutura da equipa em termos
de diversidade.

2. Pergunta: De acordo com o organograma apresentado, os cargos de chefia séo
distribuidos por meio de nomeacao. Isto significa que a equipa de 13 funcionarios
qgue compBem a base, ndo pode aceder a cargos de topo?

Obijetivo: Identificar barreiras de desenvolvimento e progressao na organizacao,
determinantes para os niveis de engagement.

3. Pergunta: Considera que esse fator contribui para um fenémeno de desmotivagéo
na equipa?

Objetivo: Avaliar o impacto da estrutura organizacional no compromisso dos

colaboradores com a organizagao.
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10.

Pergunta: A média de tempo dos vinculos contratuais da equipa € elevada. Como
explica este fendmeno? Considera que esse fator podera traduzir-se numa maior
resisténcia a mudanga?

Objetivo: Compreender a baixa rotatividade da equipa e estabelecer uma relagéo
entre a longevidade e a resisténcia as mudancas.

Pergunta: Referiu que os niveis de engagement sdo baixos, mas os colaboradores
permanecem na organizagao. O que podera provocar esse fenomeno?

Objetivo: Explorar os motivos que justificam a permanéncia dos colaboradores na
organizacao e a baixa rotatividade dos mesmaos.

Pergunta: Sabendo que ndo tém atualmente qualquer pessoa com deficiéncia nos
vossos quadros, existem as estruturas necessarias para contratar alguém com essas
caracteristicas?

Objetivo: Avaliar as estruturas pré-existentes da organizacdo para receber
colaboradores com deficiéncia.

Pergunta: Identificou preconceitos existentes ou ja surgiram conflitos tendo por
base a nacionalidade ou diferenca cultural dentro da equipa? Considera existir
desconhecimento de ambas as partes que fomenta esses conflitos?

Obijetivo: Entender as dinamicas culturais e de preconceito que possam provocar
conflitos ou interferéncias no quotidiano laboral.

Pergunta: Considera que existe uma adequacdo das pessoas as tarefas que
desempenham?

Objetivo: Avaliar se existe uma correspondéncia entre as competéncias dos
colaboradores e suas funcoes.

Pergunta: Considera que a organizacdo permite um equilibrio sustentavel entre
trabalho e vida aos seus colaboradores?

Obijetivo: Avaliar os niveis de equilibrio-vida do corpo de colaboradores.
Pergunta: Os colaboradores que ndo ocupam cargos de chefia sdo envolvidos em
decisdes como a distribuicdo de tarefas, alteracdo de horérios, alteracdo de
procedimentos e outros?

Obijetivo: Examinar se as praticas organizacionais respeitam a escolha ativa e dédo

vOs a todos os colaboradores.
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Recrutamento e Selecéo

1. Pergunta: Nos procedimentos de recrutamento, existe alguma medida para
constituir uma equipa com mais diversidade?
Objetivo: Verificacdo da existéncia de matrizes de diversidade no processo de
contratacao.

2. Pergunta: No recrutamento e selecdo os recrutadores estdo cientes e sabem lidar
com os preconceitos inconscientes de forma eficaz?
Objetivo: Verificar a idoneidade do processo de recrutamento, muitas vezes

influenciado inconscientemente pelos recrutadores.

Avaliacdo e Recompensas

1. Pergunta: Existe um sistema de avaliagdo e recompensas? Se sim, qual o sistema
adotado?

Obijetivo: Perceber se existe sistema de recompensas e avaliar a sua eficacia e
transparéncia.

2. Pergunta: Dada a inexisténcia de um sistema de recompensas, qual o sistema de
recompensas que consideraria atraente e motivante?

Objetivo: Avaliar as sugestdes do setor de RH para melhorar o sistema de
recompensas e garantir a equidade na organizacao.

3. Pergunta: Consideraria importante auditar regularmente o sistema de avaliacdes que
fosse implementado, com o fim de identificar necessidades de reformulacdo de
critérios?

Objetivo: Avaliar se existe abertura por parte do setor de RH para acompanhamento
de um sistema de avaliagéo e recompensas consoante as especificidades da equipa.

4. Pergunta: Os critérios que acompanham o percurso salarial sdo efetuados de igual
forma a todos os colaboradores?

Objetivo: Avaliar se existe um percurso salarial consoante as especificidades e

avaliacdo da equipa.

Formacdo e consciencializac¢do para celebracdo da diversidade
1. Pergunta: Como gestora de RH, ja frequentou alguma formacéo sobre diversidade?
Dentro ou fora da organizacao?
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Obijetivo: Identificar o nivel de experiéncia e formagdo da gestora de RH para
trabalhar com questdes de diversidade.

2. Pergunta: O setor de RH tem um plano de formagdo bianual a ser cumprido
atualmente, sem, no entanto, abordar a questdo da diversidade. Considera haver
espaco para incluir formacdes sobre diversidade e inclusdo no plano de formacéo
dos colaboradores?

Objetivo: Analisar a possibilidade de incluir formag6es sobre a diversidade e a
inclusdo na formacao obrigatéria que ja é realizada.

3. Pergunta: Dentro do plano de formacdo, existem conteddos diferentes para 0s
colaboradores que exercem cargos de chefia?

Objetivo: Avaliar se ha formacéo especifica para colaboradores que exercem cargos
de chefia.

Questdes Adicionais para Promogéo da Responsabilidade Social:

1. Pergunta: Como organismo publico representado em territorio estrangeiro, pensa
que poderiam existir medidas direcionadas para implementar uma forte politica de
responsabilidade social?

Objetivo: Explorar a abertura da organizacdo em promover projetos de
responsabilidade social na comunidade em que se inserem.

2. Pergunta: Quais as acBes de responsabilidade social que a organizacdo poderia
implementar para fortalecer o seu compromisso com a diversidade e inclusdo?
Objetivo: Avaliar sugestdes da organizagédo para enriquecer o plano de
implementacéo.

3. Pergunta: Como a organizacdo pode colaborar com a comunidade local para
promover um impacto social positivo?

Objetivo: Explorar as atuais parcerias e novas parcerias a formalizar.
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Apéndice C. Entrevista realizada com a gestora de RH do Consulado-Geral do Brasil em Faro

A Diversidade na Cultura Organizacional

1)

2)

3)

4)

Pergunta: A diversidade esta presente nos valores da organizacdo?

Resposta: N&o, a diversidade ndo estd presente como um valor primordial na
organizacdo. Como somos um consulado vinculado ao Ministério das Relagdes
Exteriores, seguimos diretrizes institucionais especificas e focadas em
representacdes diplomaéticas e interesses nacionais, onde outros valores, como a

integridade e a neutralidade, assumem prioridade no nosso trabalho diario.

Pergunta: Como a diversidade é definida e promovida na organizacéo?

Resposta: A diversidade ndo € diretamente promovida na organizacgao, pois 0 n0sso
principal objetivo é assegurar o cumprimento das diretrizes estabelecidas pelo
Ministério das Relacbes Exteriores e das leis do Estado acreditador, neste caso o
governo portugués. A nossa atuacdo € orientada por normas protocolares e
institucionais, que priorizam a eficiéncia e a representatividade diplomatica,

deixando em segundo plano a promocao ativa de diversidade interna.

Pergunta: Existe uma estratégia para promover a diversidade na organizacdo? Se
sim, qual?

Resposta: Atualmente, ndo existe uma estratégia formalmente definida para
promover a diversidade na nossa organizacdo. No entanto, cumprimos com 0s

principios legais e normativas aplicaveis.

Pergunta: Existe um sistema implementado que permita ao colaborador apresentar
uma queixa formal de discriminacao/preconceito?

Resposta: Embora exista a possibilidade de um colaborador apresentar uma queixa
formal de discriminacdo e/ou preconceito, a estrutura interna para gerir esse tipo de
questdes é bastante limitada. Ndo ha um sistema robusto ou processos detalhados
para 0 acompanhamento dessas situagoes, além de que, se for uma queixa contra

um superior e com base na estrutura hierarquica, isso dificulta o colaborador a
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avancar com a queixa dentro da prépria organizacao. Nestes casos, 0s colaboradores

tendem a recorrer a organismos externos apropriados, como a ACT.

A Gestdo de Recursos Humanos e a Diversidade, Caracterizagdo da Equipa

1)

2)

3)

Pergunta: Considera a atual equipa de colaboradores homogénea ou heterogénea?
Porqué?

Resposta: A atual equipa de colaboradores pode ser considerada relativamente
heterogénea, especialmente em termos de género, ja que, dentre os 21 funcionarios,
6 sdo homens. No entanto, em outros aspetos, como background cultural ou
diversidade étnica, a equipa apresenta caracteristicas mais homogéneas, refletindo

as especificidades do nosso ambiente institucional.

Pergunta: De acordo com 0 organograma apresentado, os cargos de chefia sdo
distribuidos por meio de nomeacéo. Isto significa que a equipa de 13 funcionarios
que compdem a base, ndo pode aceder a cargos de topo?

Resposta: De facto, a equipa de 13 funcionarios com compdem a base ndo pode
aceder a cargos de topo, pois foram contratados especificamente para essa categoria
profissional, que ndo prevé progressdo na carreira. Na estrutura consular e
diplomatica, estes funciondrios sdo denominados como “contratados locais” e ndo
possuem oportunidades de desenvolvimento ou ascenséo a cargos de chefia. Esses
cargos de chefia, por outro lado, sdo cargos diplomaticos de carreira do governo,
sujeitos as regras de contratacao do servico publico. Esta auséncia de perspetivas de
progressdo representa uma barreira significativa para o desenvolvimento
profissional dentro da organizacdo, o que influencia diretamente os niveis de

comprometimento, dedicacao e motivacdo dos colaboradores.

Pergunta: Considera que esse fator contribui para um fendmeno de desmotivacéao
na equipa?

Resposta: Sim! A falta de oportunidades de progressao e desenvolvimento dentro
da organizagdo gera, com toda a certeza, sentimentos de estagnacdo entre 0s
colaboradores. A auséncia de crescimento profissional, de crescimento salarial,

aliada a limitacdo estrutural imposta pela organizacdo, tende a impactar
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4)

5)

negativamente a motivacdo e o envolvimento dos funcionarios. A longo prazo,
como se tem vindo a constatar, diminui consideravelmente o nivel de compromisso

e produtividade, além de aumentar a insatisfacdo geral dentro da equipa.

Pergunta: A média de tempo dos vinculos contratuais da equipa € elevada. Como
explica este fendmeno? Considera que esse fator podera traduzir-se numa maior
resisténcia a mudanga?

Resposta: Isso pode ser explicado por diversos fatores. Quando foram contratados
esses colaboradores, os salarios oferecidos eram significativamente superiores a
retribuicdo minima mensal garantida, o que, aliado a forte reputacdo e imagem de
trabalhar numa reparticdo consular, tornava estas vagas altamente atrativas no
mercado local. Além disso, a estabilidade e a ideia de segurancga neste trabalho,
mesmo com a nocdo de auséncia de progressdo, contribuiram para a permanéncia
prolongada dos colaboradores. No entanto, esta longa permanéncia na organizacao
pode, sim, traduzir-se numa maior resisténcia a mudanca. A combinacdo de um
ambiente percebido como seguro, junto a falta de oportunidades mais competitivas
no mercado local, gera uma mentalidade conservadora e resistente a transformacdes
significativas. A estabilidade, que inicialmente atraiu os colaboradores, pode tornar
mais dificil a implementacdo de mudancas a longo prazo, afetando a flexibilidade e

a capacidade de adaptagé@o da organizacdo a novos desafios ou realidades.

Pergunta: Referiu que os niveis de engagement sdo baixos, mas os colaboradores
permanecem na organizacao. O que podera provocar esse fenémeno?

Resposta: Apesar dos baixos niveis de engagement, os colaboradores permanecem
na organizacdo devido a uma combinacao de fatores. A baixa rotatividade pode ser
atribuida, em parte, a complexidade burocréatica envolvida no processo de dispensa,
demissdes ou novas contratagdes, j& que a organizacdo ndo tem autonomia para
proceder livremente nessas questfes. Qualquer mudanca no quadro de funcionarios
exige diversas autorizacfes e processos junto do Ministério das RelagGes
Exteriores, o que dificulta uma gestdo mais dinamica dos recursos humanos. Além
disso, a estabilidade oferecida pela funcdo, a falta de alternativas competitivas no

mercado local e, como ja referi, a ideia de seguranga no emprego, mantém o0s
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6)

7)

8)

colaboradores, mesmo que desmotivados. Este cenario cria um ambiente onde a
permanéncia ndo esta necessariamente ligada ao nivel de satisfagdo ou
comprometimento com o trabalho.

Pergunta: Sabendo que ndo tém atualmente qualquer pessoa com deficiéncia nos
v0ssos quadros, existem as estruturas necessarias para contratar alguém com essas
caracteristicas?

Resposta: Atualmente ndo dispomos das estruturas necesséarias para contratar
alguém com deficiéncia. Embora a area de atendimento ao publico esteja preparada
para receber pessoas com mobilidade reduzida, o edificio em si é antigo, com
escadas e acessos internos dificeis e limitados, o que torna inviavel a integracédo
plena de colaboradores com deficiéncia. Além disso, faltam recursos fisicos
adequados para acomodar essas necessidades especificas no ambiente de trabalho.

Pergunta: ldentificou preconceitos existentes ou ja surgiram conflitos tendo por
base a nacionalidade ou diferenca cultural dentro da equipa? Considera existir
desconhecimento de ambas as partes que fomenta esses conflitos?

Resposta: Sim, ao longo do tempo ja foram identificadas algumas situacdes de
preconceito e conflitos com base na nacionalidade ou diferenca cultural dentro da
equipa. A maior parte da equipa € composta por mulheres; as nacionalidades
predominantes sdo a brasileira e a portuguesa o0 que, surpreendentemente, gera
dindmicas culturais divergentes. Diferencas nos estilos de comunicacao,
expectativas em relacdo ao trabalho, ou até na forma de abordar problemas e
interacdes interpessoais, levam a mal-entendidos ou a interpretacdes equivocadas
de comportamentos. Estes conflitos, embora naturais em ambientes multiculturais,

interferem no quotidiano laboral.

Pergunta: Considera que existe uma adequacdo das pessoas as tarefas que
desempenham?

Resposta: N&o, ndo considero que exista uma adequacao plena das pessoas as tarefas
gue desempenham. A maioria dos colaboradores foi contratada apenas com base na
formacdo superior, independentemente da area de estudo, competéncias ou

background, e depois distribuida pelos postos e adaptada as funcbes. Apenas 2 ou

77



3 colaboradores foram contratados e ajustados diretamente a sua formacao. Essa
falta de correspondéncia afeta, diretamente, o desempenho e a motivacdo dos
colaboradores, ja que muitos ndo estdo a exercer fungdes alinhadas com as suas

qualificagcdes ou competéncias.

9) Pergunta: Considera que a organizacdo permite um equilibrio sustentavel entre
trabalho e vida aos seus colaboradores?
Resposta: Sim, considero que a organizacdo permite um equilibrio saudével entre
trabalho e vida pessoal. O horéario de trabalho é bastante flexibilizado, permitindo
uma gestdo adequado do tempo; e ha facilidade para os colaboradores se ausentarem
quando necessario. Além disso, as chefias demonstram compreensdo e apoio em
relacdo as necessidades pessoais e familiares, o que contribui para um ambiente de

trabalho mais satisfatorio.

10) Pergunta: Os colaboradores que ndo ocupam cargos de chefia sdo envolvidos em
decisdes como a distribuicdo de tarefas, alteracdo de horérios, alteracdo de
procedimentos e outros?

Resposta: Sim, regra geral os colaboradores que ndo ocupam cargos de chefia sdo
envolvidos nas decisdes. No entanto, esse envolvimento é condicionado, ja que,
apesar de serem ouvidos e suas opinides serem consideradas, a deciséo final cabe
sempre a chefia. Esta pratica reflete um certo respeito pelos colaboradores, visto
que permanecem na organizacdo intemporalmente, embora o poder decisorio
permaneca centralizado nas chefias, que tém uma elevada rotatividade, mais
distanciamento da realidade local e menos conhecimento da realidade

organizacional.

Recrutamento e Selecéo
1) Pergunta: Nos procedimentos de recrutamento, existe alguma medida para
constituir uma equipa com mais diversidade?
Resposta: N&o. A selecdo de colaboradores baseia-se exclusivamente na avaliagdo

curricular e nos resultados das provas escritas e de conhecimento, sem qualquer

78



2)

valorizagdo ou incentivo a diversidade de género, etnia, cultura ou outras

caracteristicas.

Pergunta: No recrutamento e selecdo os recrutadores estdo cientes e sabem lidar
com os preconceitos inconscientes de forma eficaz?

Resposta: Sim! Por regra, o processo e conduzido pela chefia (ou seja, os diplomatas
em fungles na organizagdo), com a participagdo de um Oficial de Chancelaria
(chefe ou responsavel do setor), além de alguém da &rea de Gestéo de Pessoas. Este
envolvimento de profissionais altamente qualificados e experientes assegura a

idoneidade do processo, promovendo um ambiente de selecdo justo e imparcial.

Avaliagéo e Recompensas

1)

2)

Pergunta: Existe um sistema de avaliacdo e recompensas? Se sim, qual o sistema
adotado?

Resposta: N&o! Nenhum sistema de avaliagdo e recompensas.

Pergunta: Dada a inexisténcia de um sistema de recompensas, qual o sistema de
recompensas que consideraria atraente e motivante?

Resposta: Para implementar um sistema de recompensas numa organizagdo sem
progressdo de carreira e praticamente com todos os colaboradores na mesma
categoria profissional, comecaria por sugerir:

— Avaliacdo de desempenho: realizar avaliacBes periodicas
(trimestral ou semestral), com base em objetivos como
produtividade e trabalho em equipa;

— Recompensas financeiras: oferecer bonus variaveis com base nos
resultados dessas avaliacGes, um percentual do salario ou uma
compensacéo fixa adicional,

— Recompensas ndo financeiras: dias extras de folga, horarios
flexiveis, beneficios como vouchers de bem-estar, parcerias com

ginasios, etc.
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3) Pergunta: Consideraria importante auditar regularmente o sistema de avaliacOes,
que fosse implementado, com o fim de identificar necessidades de reformulacao de
critérios?

Resposta: Sim, acho extremamente importante. No entanto, organizac¢do ndo conta

com um sistema de avaliaces.

4) Pergunta: Os critérios que acompanham o percurso salarial sdo efetuados de igual
forma a todos os colaboradores?
Resposta: Ndo ha um sistema de aumentos salariais periddicos. No entanto, quando
autorizado, € concedido de forma linear para todos os colaboradores.

Tendencialmente, € realizado um ajuste anual conforme a taxa de inflagao.

Formacao e consciencializacao para celebracdo da diversidade

1)

2)

Pergunta: Como gestora de RH, j& frequentou alguma formacdo sobre diversidade?
Dentro ou fora da organizagao?

Resposta: Ja participei em diversas formacgdes sobre diversidade, todas realizadas
externamente. E essencial participar de formagdes periddicas, especialmente em temas
relacionados a diversidade. Estas formagdes ndo s6 ampliam o conhecimento sobre
praticas inclusivas, como também facilitam politicas atualizadas que promovem

ambientes de trabalho mais equitativos e respeitosos.

Pergunta: O setor de RH tem um plano de formacdo bianual a ser cumprido atualmente,
sem, no entanto, abordar a questdo da diversidade. Considera haver espago para incluir
formacdes sobre diversidade e inclusdo no plano de formacao dos colaboradores?

Resposta: Com certeza! Considero de extrema importancia! Incluir formacdes sobre
diversidade e inclusdo no desenvolvimento dos colaboradores é fundamental para
promover um ambiente de trabalho mais inclusivo, respeitosos e colaborativo, além de
ajudar a conscientizar a equipa sobre a importéncia de valorizar diferentes perspetivas,

culturas e experiéncias.
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3) Pergunta: Dentro do plano de formacdo, existem conteddos diferentes para 0s

colaboradores que exercem cargos de chefia?

Resposta: Atualmente, ndo ha distingcdo entre as formacbes oferecidas. Todos os

colaboradores, independentemente de seu nivel hierarquico ou funcéo, participam das

mesmas ac¢des de formacao, promovendo uma base comum de conhecimento e praticas

dentro da organizacdo. No entanto, esta uniformidade limita a personalizacdo de

formacdo para algumas funcoes e atribuicGes especificas.

Questdes Adicionais para Promocdo da Responsabilidade Social

1)

2)

Pergunta: Como organismo publico representado em territdrio estrangeiro, pensa
que poderiam existir medidas direcionadas para implementar uma forte politica de
responsabilidade social?

Resposta: Como organismo publico, é fundamental implementarmos uma politica
robusta de responsabilidade social, que va muito além do cumprimento de
obrigac@es legais e que demonstre um compromisso genuino com o bem-estar da
comunidade para a qual servimos. Essa politica ndo s6 reforca a imagem
institucional, mas também alinha a organizacdo aos principios da transparéncia,
sustentabilidade e equidade, essenciais para o setor publico. Além disso, uma
politica forte nessa area pode engajar os colaboradores, estimulando um sentido de
proposito, ao mesmo tempo que fortalece a confianca e o relacionamento com o

mercado local, com a sociedade e outros organismos e institui¢cdes locais.

Pergunta: Quais as acdes de responsabilidade social que a organizacdo poderia
implementar para fortalecer seu compromisso com a diversidade e a incluséo?

Resposta: Embora tenhamos pouca autonomia e todos 0s recursos carecem de
autorizacdo prévia, poderiamos implementar algumas a¢des como campanhas de
conscientizacdo social sobre temas como a inclusdo social, a salde mental,
sustentabilidade ou cidadania, numa troca entre os colaboradores e a comunidade;
parcerias com organismos e instituicOes locais no apoio a projetos comunitarios,
culturais, educacionais e doa¢es de materiais,; implementar politicas de incluséo,
por exemplo através de contratacdo de pessoas com deficiéncia ou minorias étnicas,

garantindo igualdade de oportunidades; adotar praticas sustentaveis, como
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3)

programas de reciclagem (que ja tivemos no passado, mas acabou por se perder essa
boa pratica), reduzir consumos de agua e eletricidade; organizar eventos educativos
para a comunidade, que potenciem auxilio na sua integragdo, como a redacao de
curriculos, cartas de apresentacdo, boas praticas no ambiente de trabalho, de
capacitacdo profissional ou até dos direitos dos cidadaos; entre muitas outras acoes

que poderiam ser implementadas.

Pergunta: Como a organizagdo pode colaborar com a comunidade local para
promover um impacto social positivo?

Resposta: Atualmente, apenas contamos com um apoio ao ConCid, Conselho de
Cidaddos do Consulado-Geral do Brasil em Faro, um canal de dialogo e apoio junto
a comunidade brasileira através de um grupo de brasileiros voluntérios residentes
na nossa jurisdicdo. No entanto, ndo contamos com parcerias formais com outras
organizagOes, mas seria de grande importancia fomentar essa dindmica. Estabelecer
colaborag¢Bes com instituicdes publicas, privadas ou outros organismos permitiria
ampliar o alcance das nossas iniciativas e fortalecer, também, 0 nosso impacto
social. Parcerias estratégicas podem trazer recursos adicionais, troca de
conhecimentos e maior eficiéncia na execuc¢do de projetos, especialmente em areas

como responsabilidade social, inclusdo e sustentabilidade.
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Apéndice D. Dossier técnico-pedagdgico

DOSSIER
TECNICO-PEDAGOGICO

2026/2027
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Consulado-Geral do Brasil em Faro
DOSSIER TECNICO-PEDAGOGICO

PLANO DE FORMACAO D&l ANO 2026/2027

COORD.PEDAGOGICA

EQUIPA PEDAGOGICA

COORDENACAO Nome:
PEDAGOGICA
Cargo:
Contatos:
FORMADORES
Nome:

Formacao Académica:
Experiéncia Profissional:
Tematicas a lecionar:

Contatos:

Nome:
Formacao Académica:

Experiéncia Profissional:

Tematicas a lecionar:

Contatos:
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Nome:
Formacao Académica:

Experiéncia Profissional:
Tematicas a lecionar:
Contatos:

Nome:
Formacao Académica:
Experiéncia Profissional:

Tematicas a lecionar:
Contatos:

Nome:

Formacao Académica:
Experiéncia Profissional:
Tematicas a lecionar:

Contatos:

EMPRESAS CONTRATADAS (QUANDO APLICAVEL)

Nome: Representante: Contato: Tematicas:
Nome: Representante: Contato: Tematicas:
Nome: Representante: Contato: Tematicas:
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FORMANDOS

Nome:

Morada:

Contatos:

Formacao Académica:
Setor:

Assiduidade:

Desempenho:

Nome:

Morada:

Contatos:

Formacdao Académica:
Setor:

Assiduidade:

Desempenho:
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Nome:

Morada:

Contatos:

Formacado Académica:
Setor:

Assiduidade:

Desempenho:

Nome:
Morada:
Contatos:

Setor:

Assiduidade:

Desempenho:

Formacao Académica:

87



ACOES FORMATIVAS

Diversidade e Inclusao

Objetivos gerais: promover uma cultura organizacional com oportunidades
equitativas, assente no respeito pela diversidade e com um ambiente inclusivo.

Objetivos especificos:
e Sensibilizar a equipa para a relevancia das politicas de diversidade.
o Compreender a existéncia dos preconceitos inconscientes e identifica-los no
dia-a-dia.
e Ser capaz de desenvolver acoes inclusivas no plano organizacional.

Modalidade: presencial.

Metodologias: brainstorming, dinamicas de grupo, cenarios em tempo real,
debates, método expositivo.

Critérios de avaliacao: participacao, resolucao de casos-praticos.

Conteldos programaticos:
e Conceitos fundamentais de diversidade e inclusao.
¢ Os preconceitos inconscientes e os seus desafios.
e Boas praticas para um ambiente inclusivo.

Carga horaria da acao formativa: 10 (dez) horas.

Recursos utilizados: projetor, estudos de caso em papel para resolucao, videos
tematicos.
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ACOES FORMATIVAS

Mediacao Intercultural

Objetivos gerais: capacitar os formandos de competéncias interculturais que
permitam um ambiente de harmonia entre as diferentes culturas existentes na
estrutura organizacional e no atendimento ao publico.

Objetivos especificos:
o Reconhecer a importancia cultural na comunicacdo e nas relagoes
interpessoais da equipa.
e« Adquirir as ferramentas necessarias para uma mediacao intercultural eficaz.

Modalidade: presencial.

Metodologias: brainstorming, analise critica de situacdes experienciadas pelos
formandos, método expositivo.

Critérios de avaliacao: participacao, teste escrito.

Conteldos programaticos:
e Conceitos fundamentais de mediacao intercultural.
e Competéncias-chave para mediacao intercultural.
e Desafios e estratégias.

Carga horaria da acao formativa: 8 (oito) horas.

Recursos utilizados: projetor, videos tematicos, testes em papel.
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ACOES FORMATIVAS

Praticas de lideranca e de avaliacdo de desempenho

Objetivos gerais: munir o setor de recursos humanos e as chefias de
ferramentas que propiciem uma lideranca efcaz e um sistema justo de avaliacao.

Objetivos especificos:
o |dentificar as diferencas entre critérios subjetivos e objetivos.
e Compreender a aplicacido de ferramentas de avaliacdo de desempenho.
e Desenvolver métodos de feedback positivo e construtivo.

Modalidade: online.

Metodologias: método expositivo, estudo de casos praticos, simulacdo de
entrevistas.

Critérios de avaliacdo: teste escrito, elaboracao de plano de desenvolvimento.

Conteldos programaticos:
e Critérios subjetivos e objetivos.
e Técnicas de entrevista.
e Planos de avaliacdo de desempenho.
e Apresentacao de resultados e elaboracao de planos de progresso.

Carga horaria da acao formativa: 12 (doze) horas.

Recursos utilizados: plataforma zoom, ficheiros com manuais de lideranca e
guides de entrevista e planos de desenvolvimento.
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ACOES FORMATIVAS

Inclusdo de pessoas com deficiéncia

Objetivos gerais: promover uma organizacao inclusiva e acessivel a todos.

Objetivos especificos:
e Compreender os direitos das pessoas com deficiéncia.
o ldentificar as principais barreiras fisicas e os principais preconceitos que
prejudicam as pessoas com deficiéncia.
e Solucionar conflitos em equipa.

Modalidade: presencial.

Metodologias: método expositivo, recurso a legislacdo vigente.

Critérios de avaliacao: participacao ativa, teste escrito.

Conteldos programaticos:
e Legislacdo vigente nacional e internacional.
o Praticas inclusivas na organizacao.
e Estruturas de promocéo de acessibilidade.

Carga horéaria da acao formativa: 10 (dez) horas.

Recursos utilizados: videos tematicos, projetor, codigos do direito, teste escrito
em papel.

91



ACOES FORMATIVAS

Gestao de stress e conflitos

Objetivos gerais: aprimorar a comunicacao interna, prevenir e gerir conflitos,
promover um ambiente empatico.

Objetivos especificos:
e« Capacitar os formandos de ferramentas de escuta ativa.
e« Desenvolver uma comunicacao clara e assertiva.
e Solucionar conflitos em equipa.

Modalidade: presencial.

Metodologias: método expositivo, dindmica de grupo, estudo de casos praticos.

Critérios de avaliacao: participacao ativa, trabalho de grupo e apresentacao.

Conteldos programaticos:
e Fundamentos para uma comunicacao eficiente.
o Estratégias de gestdo de conflitos.

Carga horaria da acado formativa: 8 (oito) horas.

Recursos utilizados: videos tematicos, projetor.
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ACOES FORMATIVAS

Metodologias ageis e inovacao organizacional

Objetivos gerais: atualizacdo de competéncias digitais e otimizacdo de recursos.

Objetivos especificos:
o Compreender e utilizar ferramentas digitais para otimizar o dia de trabalho.
e Fomentar uma cultura de inovacao e criatividade.
e Combater a resisténcia a mudanca.

Modalidade: online.

Metodologias: videos tutoriais, café virtual de discussao de tépicos, simulacao
de resolucao de problemas.

Critérios de avaliacao: participacao ativa, apresentacdo de projeto.

Conteldos programaticos:
e As metodologias ageis e sua aplicacao.
o Plataformas digitais de otimizacdo de recursos.
e Ferramentas colaborativas.

Carga horéaria da acao formativa: 12 (doze) horas.

Recursos utilizados: plataforma zoom, videos tutoriais e plataformas digitais.
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ACOES FORMATIVAS

Responsabilidade social: projetos e parcerias

Objetivos gerais: compreender a importancia da responsabilidade social,
desenvolver capacidades de elaboracdo de projetos sociais e gestao de
parcerias.

Objetivos especificos:
o ldentificar e gerir parcerias para promocao da responsabilidade social.
o Compreender os ODS e aplica-los nos projetos elaborados.
e Elaborar projetos de impacto social relevante.

Modalidade: presencial.

Metodologias: brainstorming, método expositivo, jogos dinamicos.

Critérios de avaliacao: participacao ativa, apresentacao de projeto.

Conteldos programaticos:
e Parcerias institucionais.
e« Projetos sociais e seus impactos nas comunidades.
e Planificacao e elaboracao de projetos.

Carga horaria da acado formativa: 12 (doze) horas.

Recursos utilizados: videos tematicos, jogo dindmico, projetor, guia de
elaboragao de projeto.

94



CRONOGRAMA 2026

Janeiro

Marco

Maio

Junho

Setembro

Novembro

Acdo Formativa

Diversidade e Inclusdo

Mediacéo Intercultural

Praticas de Lideranca e
Avaliacao de
Desempenho

Gestao de Stress e
Conflitos

Inclusao de Pessoas
com Deficiéncia

Metodologias Ageis e
Inovacao
Organizacional

Carga
Horaria

10

12

10

12

Modalidade

Presencial

Presencial

Online

Presencial

Presencial

Online

Destinatarios

Todos os
setores

Chefia e setor
de RH

Chefia e Setor
de RH

Setor consular e
administracdo

Todos os
setores

Setor consular e
setor de
administracdo
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CRONOGRAMA 2027

Més

Janeiro

Fevereiro

Abril

Abril

Junho

Setembro

Novembro

Novembro

Dezembro

Acao Formativa

Responsabilidade
Social: Projetos e
Parcerias

Mediacao Intercultural

Praticas de Lideranca e
Avaliacao de
Desempenho (refresh)

Gestao de Stress e
Conflitos (refresh)

Inclusdo de Pessoas
com Deficiéncia
(refresh)

Metodologias Ageis e
Inovacao
Organizacional

Diversidade e Inclusao
(refresh)

Metodologias Ageis e
Inovacao
Organizacional (refresh)

Gestao de Stress e
Conflitos

Carga
Horaria

42

42

Modalidade

Presencial

Presencial

Online

Presencial

Presencial

Online

Presencial

Online

Presencial

Destinatarios

Chefia e setor
de
administracao

Setor consular e
setor de
administracdo

Chefia e setor
de RH

Setor consular e
setor de
administracao

Setorde RH e
setor consular

Chefia e setor
de RH

Todos os
setores

Setor consular e
setor de
administracao

Setor de RH e
setor consular
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AVALIACAO DOS FORMADORES

Este questionario tem como objetivo conhecer a sua opinido sobre o
desempenho do formador.

Assinale com X a op¢ao mais adequada sendo que:
1 Nao satisfatério

2 Pouco satisfatério

3 Suficiente

4 Bom

5 Muito bom

Desempenho do formador 1 2 3 4 5

Conhecimento dos contetidos lecionados

Exposicao clara da matéria

Acessibilidade do formador para esclarecer duvidas

Motivador de aprendizagem

Adequacao do ritmo de transmissao de
conhecimentos aos contetidos lecionados

Obijetivos propostos alcancados

Ajude-nos a melhorar futuras formacdes, dé-nos sugestdes:
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SATISFACAO DOS FORMANDOS

Este questiondrio tem como objetivo conhecer a sua opinido sobre a formacéo
ministrada.

Assinale com X a opcao mais adequada sendo que:
1 Nao satisfatério

2 Pouco satisfatério

3 Suficiente

4 Bom

5 Muito bom

Programa e Contetidos 1 2 3 4 5

Utilidade para a carreira profissional

Utilizacdo dos contetidos no dia-a-dia

Duracao da formacao face aos objetivos propostos

Apresentacao clara dos objetivos

Metodologias e atividades pedagogicas adequadas

Adequacao do material e documentacgao fornecidos

Qualidade dos meios audiovisuais

As expectativas foram cumpridas

Ajude-nos a melhorar futuras formacdes, dé-nos sugestdes:
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Consulado-Geral do Brasil em Faro

CERTIFICADO FORMACAO

NOME DO ALUNO:

FORMADOR:

O Consulado-Geral do Brasil em Faro certifica
que o formando participou na agao de formagao
“Diversidade e Inclusdao”, com carga horaria de 10
horas, realizado no més de janeiro de 2026, tendo
obtido aprovagdo e concluido a mesma com sucesso.

A COORDENAGAO PEDAGOGICA

Fonte: Producdo Propria
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Apéndice E. Cronograma de implementacéo do plano de Diversidade e Inclusdo

Més

Jan

Fev

Mar

Abr

Mai

Jun
Jul
Ago
Set

Out

Nov

Dez

Ac0es Estratégicas - Gestéo de
Pessoas

-Criar a comissao para a
diversidade

-Estabelecer visdo, valores e
missao

-Criar canal de denuncias
-Reafirmar a missdo, viséo e
valores

-Verificacdo de estruturas de

acessibilidade

-Reunido da comissao
-Estruturas de acessibilidade
-Estruturas de acessibilidade.

-Estruturas de acessibilidade.

-Reunido da comisséo
-Andlise do sistema de
avaliagéo.

-Restruturacao do sistema de
avaliacdo

-Implementacéo do sistema de

recompensas.

-Elaboracdo do relatério anual

da diversidade

2026

AcOes Estratégicas - Responsabilidade
Social

-Campanha semestral

-Criagéo do espaco sobre diversidade

-Planificacdo de eventos

-Criar espaco de procura ativa de emprego
-Levantamento de servicos publicos

-Semana da mulher brasileira
-Palestras com especialistas
-Visitas a estabelecimentos prisionais

-Reunido da comissao

-Mesa tematica/partilha de experiéncias
-Visitas a estabelecimentos prisionais

-Campanha semestral

-Celebracdo da diversidade brasileira
-Visitas a estabelecimentos prisionais
-Ciclo de conversas com estudantes
brasileiros da Universidade do Algarve
-Ciclo de conversas com estudantes
brasileiros da Universidade de Beja e Evora
-Mesa temética

-Visitas a estabelecimentos prisionais
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Meés

Jan

Fev

Mar

Abr

Mai

Jun

Jul

Ago

Set

Out

Nov

Dez

Acdes Estratégicas - Gestdo
de Pessoas
-Reunido da comissao para

avaliar reajustes do plano.

-Reunido da comissao
-Andlise e avaliacdo dos
procedimentos de
recrutamento e selecao.
-Restruturacdo dos processos

de recrutamento e selecéo.

-Reunido da comissao

-Elaboracéo do relatorio anual
da diversidade

2027

Acbes Estratégicas - Responsabilidade
Social

-Campanha semestral

Planificagdo anual de eventos

-Semana da mulher
-Palestras com especialistas

-Visitas a estabelecimentos prisionais

-Mesa temaética/partilha de experiéncias
-Visitas a estabelecimentos prisionais
-Campanha semestral

-Parceria com o cineclube: cinema brasileiro
-Celebragédo da multiculturalidade brasileira
-Visitas a estabelecimentos prisionais

-Ciclo de conversas com os estudantes

brasileiros da Universidade do Algarve

-Ciclo de conversas com os estudantes
brasileiros da Universidade de Beja e Evora

-Visitas a estabelecimentos prisionais

Fonte: Producdo Propria
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ANexos

Anexo A. Carta Portuguesa para a Diversidade

“Assegurar que, tanto na gestdo de topo quanto em todos os niveis hierarquicos da
organizacdo, sejam criadas condi¢cdes para a compreensdo, respeito e promoc¢édo da
Diversidade por todas as pessoas.

Desenvolver uma cultura organizacional baseada no respeito mdatuo, no
reconhecimento e valorizacdo dos talentos e das diferencas individuais.

Implementar praticas de gestao de pessoas que sustentem os principios da Diversidade
e inclusdo, com énfase na igualdade de tratamento e oportunidades no recrutamento e
selecdo, na formacédo e desenvolvimento profissional, na avaliagdo, na progresséo na
carreira e na remuneragao.

Promover a Diversidade como fonte de desenvolvimento e aprendizagem, além do
crescimento econdmico, e como meio para alcangar uma existéncia mais satisfatéria
intelectualmente, emocionalmente, moralmente e espiritualmente.

Formar equipes de trabalho baseadas nos principios e valores desta carta, valorizando
as caracteristicas distintivas e o mérito de cada pessoa.

Respeitar e promover a Diversidade através de metodologias, instrumentos de gestéo e
condigdes, incluindo o horério de trabalho, que incentivem o desenvolvimento das
pessoas de acordo com suas necessidades e caracteristicas.

Assegurar que a comunicacdo da Carta e das atividades relacionadas seja feita para
colaboradores/as, clientes, fornecedores, parceiros e para a sociedade em geral, de
forma a fomentar o envolvimento e compromisso com seus principios.

Criar oportunidades para reflexdo, aprendizagem e desenvolvimento de praticas
promotoras da Diversidade, tanto internamente quanto pela troca de experiéncias entre
as varias organizaces signatarias ou em eventos publicos.

Analisar, avaliar e compartilhar as atividades desenvolvidas e os resultados atingidos
no ambito desta Carta, promovendo sua divulgacdo e contribuindo para seu

fortalecimento em nivel nacional e internacional.”
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Anexo C. Edital de recrutamento de contratados locais

CONSULADO-GERAL DO BRASIL EM FARO

Faro, 21 de novembro de 2011

EDITAL

PROCESSO SELETIVO PARA A CONTRATACAO DE
AUXILIAR ADMINISTRATIVO

1. Cargo

1.1. O Presente Edital rege a seleg@o de um profissional para o cargo de Auxiliar
Administrativo no Consulado-Geral do Brasil em Faro.

1.2. Caberd ao profissional contratado desempenhar, dentre as fungdes de Auxiliar
Administrativo, primordialmente aquela de Secretdrio(a) do Consul-Geral.

1.3. A remuneragdo mensal do profissional contratado sera de € 1.100,00 (mil e cem
euros), valor que compreende os beneficios trabalhistas previstos pela legislagdo

portuguesa.
2. Candidaturas

2.1. Poderdo inscrever-se para o processo seletivo cidaddos portugueses e cidadfos
brasileiros e estrangeiros que comprovem situagfio regular de residéncia e de
permissiio legal para o exercicio de atividade remunerada em Portugal. Os
candidatos devem ser maiores de 18 anos e possuir o segundo grau completo
(secundéria completa).

2.2. Os candidatos deverio comprovar o pleno dominio da lingua portuguesa falada
¢ escrita; ter conhecimento de Word, Internet ¢ Excel; nogdes de arquivo; ter
redagdo propria (boa redagfio) e demonstrar facilidade de relacionamento com o
puablico.

2.3 Os interessados deverdo enviar ao Setor de Administragdo do Consulado-Geral
do Brasil em Faro, situado no Largo Dom Marcelino Franco n° 2 8000-169 — Faro,
até a data de 28 de novembro de 2011, as 17hs, curriculum vitae com cépia dos
seguintes documentos:

A) Documento de identidade de estrangeiro que comprove situagdio regular de
residéncia e de permissdo legal para o exercicio de atividade remunerada em
Portugal (para candidatos brasileiros e estrangeiros);

B) Documento de identidade oficial valido com foto;
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C) Atestado de bons antecedentes ou equivalente;
D) Prova de quitagio com o servigo militar (para candidatos brasileiros do sexo
masculino);

E) Certificado de quitagiio eleitoral (para candidatos brasileiros);

F) Declaragio de proprio punho de que nfio ocupa cargo ou fungdo publica (para
candidatos brasileiros);

G) Certificado de conclusio do 12° ano (Segundo grau no Brasil ou equivalente); e

H) Atestado médico expedido por instituicio oficial ou médico devidamente
habilitado comprovando aptiddo fisica e mental.
2. 4. Os interessados também poderdo fazer inscrigio via internet, encaminhando os
documentos acima relacionados para o seguinte endereco  eletrnico:
cg.faro@jitamaraty.gov.br, As incrigdes serdo aceitas ainda por via postal, valendo, para
tanto, a data de postagem nos correios. A lista dos candidatos inscritos sera divulgada,
em data a ser determinada, na pagina WEB do Consulado, no seguinte enderego
cletrdnico: faro.itamaraty.gov.br

3. Processo Seletivo

3.1. O processo seletivo sera realizado em trés etapas classificatorias e eliminatérias: (a)
prova escrita, b) anilise de curriculos e (c) entrevista e avaliagio pritica (prova em
computador).

3.2. A prova serd realizada em local ¢ data a serem oportunamente divulgados na pagina
WEB do Consulado, no seguinte enderego cletrnico: faro.itamaraty.gov.br

3.3. Dentre os inscritos para o concurso serfio selecionados para a entrevista apenas o0s
10 candidatos melhor classificados na prova escrita e na avaliagdo do curriculo.

3.4. Na andlise dos curriculos serfio levados em consideragdio os seguintes critérios: (a)
formagdo escolar e (b) experiéncia profissional.

3.5. Na entrevista e na avaliagio pratica, serfio avaliadas a desenvoltura do candidato ¢
sua aptidio para o cargo.

3.6. A comissiio de selegdo podera aplicar os testes e provas que julgar convenientes.
3.7. As entrevistas serdo realizadas na sede do Consulado-Geral, em data a ser
oportunamente divulgada na pdgina WEB no seguinte enderego cletrdnico:
faro.itamaraty.gov.br. Niio serfio selecionados para a prova escrita os candidatos cujos
curriculos a Comissdo de Selecdo julgue inadequados ou insuficientes para o exercicio
do cargo. Da mesma forma, s6 serdo selecionados para a entrevista os candidatos
aprovados no teste escrito.

4. Disposigdes Gerais

4.1. Serdo eliminados os candidatos que ndo apresentem toda a documentagio exigida
no item 2.3. do presente Edital,

4.2. A decisio da Comissdo de Selegio, de cardter definitivo e inapelavel, sera
publicada na pagina WEB do Consulado-Geral, em data a ser determinada.

G

Manel Innocencio de Lacerda Santos Santos Janior — Consul-Geral
Presidente da Comissdo de Selegdo
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