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UM GUIA PRATICO SOBRE A ABORDAGEM MUVA
PARA A IGUALDADE E INCLUSAO DE GENERO
NAS EMPRESAS E ORGANIZAGCOES






O QUE
EA MUVA?

A MUVA é uma incubadora social mogambica-
na, que apoia jovens a aceder oportunidades
econdémicas dignas. Tem um enfoque nas jo-
vens mulheres, devido aos desafios adicionais
por elas enfrentados.

Desenvolve intervengdes inovadoras para que
os(as) jovens tenham o poder de remover as
barreiras tangiveis e intangiveis, através de
formacgdes que preparam os(as) jovens para o
emprego e o desenvolvimento de negécios.

Para a MUVA, o empoderamento econémico
se torna possivel através da interseccdo de 3
areas:

HABILIDADES ACESSO AS
TECNICAS OPORTUNIDADES

DESENVOLVIMENTO
PESSOAL

A MUVA trabalha tanto a nivel individual como
sistémico, de forma a diluir barreiras que ex-
cluem ou limitam o acesso as oportunidades
econdémicas de jovens.
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QUAL A ABORDAGEM
MUVACOM EMPRESAS
E ORGANIZACOES?

Trabalhamos em parceria com empresas e
organizagdes para fomentar um ambiente
de trabalho saudavel, produtivo, sustentavel
e diversificado.

Nossa abordagem engloba capacitag¢ao,
consultoria especializada e apoio na imple-
mentagado de estratégias, visando o avango
profissional das equipes sob a perspectiva
dainclusdo de género. Buscamos promover
liderangas inclusivas com mais mulheres na
tomada de decisdo; melhorar o equilibrio de
género, criar as condi¢des para o bem-estar
e produtividade das equipes; além de facili-
tar fluxos de comunicag¢do eficazes.

Através dessas praticas, criamos

ambientes de trabalho que sdo verdadeiros
motores de criatividade, diversidade e inclu-
sdo, onde a igualdade de género é valorizada
e incentivada.



O QUEE
ESTE GUIA PRATICO?

Este material € um guia que reune con-
ceitos, ideias praticas e casos de sucesso
para aquelas empresas e organizagdes que
desejam iniciar sua prépria jornada rumo 3
igualdade de género.

A MUVA tem se dedicado a estudar formas
inovadoras de vincular produtividade, bem-
-estar e inclusdo de jovens e mulheres no
mercado de trabalho. Nessa jornada encon-
tramos alguns caminhos que compartilha-
mMos com entusiasmo.

Juntos, podemos construir um futuro mais
inclusivo, produtivo, criativo, saudavel e jus-

to para todos e todas.

VAMOS?
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PARA INICIAR,
ALGUNS CONCEITOS
SAO CHAVE:

DIVERSIDADE

Todo o espectro das diferengas demograficas
humanas - raga, religido, género, orientagao
sexual, idade, status socioeconémico ou defi-
ciéncia fisica.

INCLUSAO

A inclus3o refere-se a uma sensagao cultural e
ambiental de pertencimento. Pode ser avalia-
da como a medida em que os funcionarios sdo
valorizados, respeitados, aceitos e incentiva-
dos a participar plenamente da organizacao. E
tervoz e tratamento justo, sentir-se parte de
uma equipe.

GENERO

Genéro refere-se aos papéis e responsabilida-
des, expectativas, aptiddes e comportamen-
tos socio-culturais aprendidos e atribuidos
de forma diferente aos homens e mulheres.
Refere-se as relagdes de poder socialmente
construidas que uma sociedade atribui a dois
sexos. E diferente do conceito de sexo, que é
biologicamente determinado (SCOTT, 1986).

IGUALDADE DE GENERO

Igualdade de género refere-se a condigdo de
que todos os seres humanos, tanto as mulhe-
res como os homens, sdo livres para desenvol-
ver as suas capacidades pessoais e de tomar
decisdes sem as limitagdes impostas por este-
reétipos e papéis rigidamente atribuidos. Ndo
significa que as mulheres e os homens tém de
se tornar idénticos, mas que os seus direitos,
as suas responsabilidades e oportunidades ndao
irdo depender do facto de terem nascido com
o sexo feminino ou masculino. J& a Equidade de

género compensa as desvantagens histéricas

e sociais que impedem mulheres e homens te-
rem o mesmo usufruto em termos de direitos e
oportunidades (UN WOMEN, 2010).

SEGURANCA PSICOLOGICA

Seguranga psicolégica no trabalho refere-se a
um ambiente onde a equipe se sente segura
para expressar opinides, ideias, preocupacgoes,
sentem-se & vontade para assumir riscos e co-
meter erros sem medo de represélias ou julga-
mentos negativos. Um ambiente de abertura,
colaboragdo, confianga e respeito traz apoio
mUtuo e promove a inovagao, criatividade e
bem-estar geral na equipe.

VIES INCONSCIENTE

O viés inconsciente refere-se aos preconceitos
e estereétipos assumidos de forma automa-
tica e involuntéria. Esses preconceitos podem

Div“de
é ser convida-
do para a fes-
ta. Inclusao é

ser convidado

parz’;ar.




influenciar nossas percepgoes, atitudes e
decisdes em relacao a diferentes grupos de
pessoas, incluindo questdes de género. O viés
inconsciente pode levar a tratamentos injustos,
desigualdades e exclusdes, mesmo quando ndo
temos intencao de agir dessa forma.

MICROAGRESSOES

Microagressdes referem-se a comportamen-
tos, agdes ou palavras sutis e frequentemente
involuntarias que comunicam hostilidade,
discriminagao ou preconceito em relagdo a

POR QUE ESSES
CONCEITOS
SAO IMPORTANTES?

Os conceitos de igualdade de género, inclu-
sdo, seguranga psicolégica, microagressoes e
viés inconsciente sdo fundamentais para uma
reflexdo mais profunda sobre o sentimento de

certos grupos ou individuos. S3o formas de
expressao de preconceitos ou estereétipos
enraizados na sociedade, que podem ser diri-
gidos a pessoas com base em sua raga, etnig,
género, orientagao sexual, religido, origem
socioecondmica ou outras caracteristicas
identitarias. As microagressdes podem ocor-
rer de maneira intencional ou ndo intencional,
e seu impacto é acumulativo, podendo causar
desconforto, estresse emocional e afetar
negativamente o bem-estar e a autoestima da
pessoa que as recebe.

pertenci mento e bem-estar das pessoas em
equipes de trabalho. Para realizar um trabalho
significativo em relagdo a inclusdo, e oportuni-
dades iguais ndo apenas de mulheres em am-
bientes predominantemente masculinos, mas
de todas as formas de diversidade, é essencial
que esses conceitos sejam compreendidos e
levados em consideragdo. Eles nos permitem
abordar as barreiras e desafios que impedema
plena participagdo, a produtividades e a cola-
boragao de todos e todas.
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Foco P AJORNADA BARA
NA INCLUSAO AINCLUSAO

A abordagem da MUVA ¢é dedicada a cons-
truir ambientes de trabalho baseados em
praticas e atitudes inclusivas, onde a diver-
sidade é valorizada e possibilitada. Acredi-
tamos que ao adotar uma cultura inclu-
siva, as empresas podem desbloquear
todo o potencial e talento de sua equi-
pe, impulsionando a inovagao, a cria-
tividade e o sucesso organizacional.

Nossa missdo é fornecer o conheci-
mento e as ferramentas necessarias
para que as empresas possam criar
um ambiente acolhedor, onde cada
individuo sinta-se valorizado, respeita-
do e capacitado para contribuir
plenamente. INFLUENCIAR
A inclusdo ndo esté limitada a equipa-
rar os nUmeros de homens e mulheres,
isto é importante, mas é mais que isto,
trata das escolhas de linhas de negécios,
decisbes sobre a carreira da equipe,
politicas internas de bem-estar, assim
como influencia as politicas externas
para melhoria no ambiente dos negé6- .
cios. Uma organizagao inclusiva valo- MANIFESTAR-SE
riza a diferenga e permite que todos
e todas tenham voz.

Incluir o género e diversidade na orga-
nizag¢do requer uma mente e um co-
racao abertos para aumentar

a consciéncia, atitudes e normas
institucionais JUSTAS.

DIVERSIDADE




1. Ha um bom equilibrio de poder
com diversidade de homens
e mulheres nas varias funcoes?

2. A sua organizacao oferece um
ambiente seguro para mulheres
com uma politica sélida de comba-
te da discriminacao e ao assédio?

3. Ha algum preconceito incons-
ciente na forma como processos
e sistemas organizacionais sao
estabelecidos?

4. A equipe esta satisfeita com os
sistemas de comunicacdo e toma-
da de decisao?
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POR QUE

“IGUALDADE

DE GENERO

NAS ORGANIZACOES™?

Uma jornada em direc¢do a inclusdo e
igualdade de género nas empresas e organi-
zagoes é frequentemente impulsionada por
diferentes razdes, muitas vezes relacionadas
a estes trés tipos:

+ Business Case;
« Social Case;
« Talent Case.

Se vocé deseja promover maior inclusdo e
igualdade de género em sua empresa ou
organizacao, é crucial envolver liderangas e
equipes de forma abrangente. Uma estra-
tégia eficaz para engaja-los é apresentar

evidéncias do “business case”, “social case’ e
“talent case”.

Essas informacgdes ajudam a alinhar as equi-
pes, permitindo que compreendam e valori-
zem as iniciativas e o potencial de mudanca
que podem ser alcangados.

O BUSINESS CASE

O business case se baseia em argumentos
que evidenciam como a igualdade de género
nas empresas impulsiona o desempenho
dos negbécios. Diversos estudos internacio-
nais destacam as melhorias observadas na
produtividade das empresas que adotam
iniciativas de inclusao e diversidade em
suas equipes. Essas pesquisas revelam que
promover a igualdade de género e oferecer
oportunidades equitativas para as mulhe-
res resulta em maior inovag¢ao, criatividade

e habilidade para resolver problemas, além
de contribuir para um ambiente de traba-
Iho mais colaborativo e inclusivo. Empresas
que valorizam a diversidade de género e
investem em iniciativas inclusivas tém maior
probabilidade de alcangar um sucesso sus-
tentavel, atrair e reter talentos qualificados,
e aumentar sua vantagem competitiva no
mercado global.

A OIT estima que are-

dugao da diferenga nas

taxas de participa¢ao
entre homens e mulheres
em 25% até ao ano 2025
poderia aumentar o PIB
global em 3,9%, 0u 5,8
trilides de dblares
(ILO, 2018).

O SOCIAL CASE

Chamamos de social case quando a motiva-
¢ao central do trabalho em torno da igual-
dade de género esté ligada a justica social.
Nesse contexto, o foco estd em garantir a
equidade de oportunidades, combater a dis-
criminagdo de género e promover a inclusdo
de todas as pessoas, independentemente do
seu sexo.

O social case busca construir uma socie-
dade mais justa e igualitaria, onde todas



as pessoas tenham os mesmos direitos e
chances de sucesso. Além disso, a igualdade
de género também contribui para a redugdo
das desigualdades socioecondmicas, forta-

lecendo a coesdo social e o desenvolvimento

sustentdvel das comunidades e sociedades
como um todo.

Mundialmente uma
em cada cinco pessoas
empregadas (quase 23%)

sofreram violéncia e as-

sédio no trabalho, seja

fisico, psicolégico ou
sexual, as mais afectadas
sao mulheres, para 64%
das mulheres, as microa-
ggressoes sao uma reali-
dade no local de trabalho
(OIT, LRF, Gallup, 2021).

O TALENT CASE

O chamado “talent case” ocorre quando o
trabalho em prol da igualdade de género
estd vinculado a competitividade das em-
presas no mercado em relagdo ao “talent
pool” (piscina de talentos). Nesse contexto,
as empresas buscam se tornar atrativas
para os profissionais mais qualificados,

reté-los e promover o desenvolvimento de
sua equipe. Ao adotar praticas inclusivas,
proporcionando oportunidades equitativas,
as empresas conseguem atrair uma ampla
variedade de talentos, ampliando seu aces-
so a diferentes perspectivas, habilidades
singulares e experiéncias enriquecedoras.

Ao criar um ambiente de trabalho inclusivo
e igualitario, as empresas fortalecem sua
reputacdo e se destacam como emprega-
dores de destaque, estabelecendo uma

vantagem competitiva sélida no mercado
global.

A pertenca (importan-
cia e identificacao)
ao local de trabalho

conduz a um aumento
de 56% no desempenho
do trabalho,a uma re-
ducgao de 50% no risco
de rotatividade,e a uma
diminui¢cdo de 75% nos

dias de baixa por doenc¢a

dos empregados.
(Vercida Consulting
2020).
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COMO A INCLUSAO E IGUALDADE
DE GENERO PODE IMPACTAR
AS EMPRESAS E ORGANIZACOES?

Y

Y o

Aumenta
amotivagdo numa
cultura organizacio-
nal mais inclusiva
com aprimoramento
da ética, sem assédio
ou micro agressoes,
aumentando o enga-
jamento e a con-
fianga da equipe ao
apoiar acgdes para o
aumento de cons-
ciéncia e mudangas
de atitudes e com-
portamentos.

Contribui para uma
mentalidade de
inovagdo ao ter me-
canismos internos
para participagao na
tomada de decisdes
e informacao sobre
decisdes tomadas

e criar as condigdes
para uma comuni-
cacgdo nao violenta,
com escuta e fee-
dback.

Aumenta a capa-
cidade de atraire
reter talentos ao
remover barreiras

e criar ambien-

tes e contextos

de oportunidades
melhorando as qua-
lificagcdes profissio-
nais das mulheres,
projectando as suas
carreiras, alavan-
cando a sua lideran-
G¢a com protecgdes
legais, politicas de
beneficios e pro-
mogcoes, e procedi-
mentos contra as
violagdes baseados
no género.

? a
[ '/Qf”

Possibilita o aumen-
to de produtividade
da empresa por ter
estratégias e planos
que priorizam as
mudangas culturais.
Desta forma tem
uma equipe mais
motivada e uma
marca que agrega
valor parainclusdo e
diversidade.

T8 r“‘

D4 suporte para o
crescimento e con-
fianga, posicionando
as empresas mais
perto dos seus clien-
tes ao ter estratégias
e planos operacio-
nais que posicionam
amarcaem prol da
inclus3o e diversi-
dade.
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POR ONDE COMECAR
A JORNADA DA IGUAL-
DADE DE GENERO NAS
EMPRESAS?

Cada empresa ou organizagao possui suas
peculiaridades, e seguir uma férmula padrdo
para abordar essa cultura ndo é algo viavel
nem inteligente. No entanto, a experiéncia da
MUVA nos mostra alguns caminhos que po-
dem servir como referéncia para aqueles que
desejam iniciar a jornada rumo a igualdade de
género nas empresas.

1. ENTENDER

A primeira etapa é compreender as barreiras
visiveis e invisiveis para a igualdade de gé-
nero no ambiente de trabalho. Isso requer
uma andlise de dados da equipe, incluindo a
demografia que indica as diferentes posi¢des
na organizagao e a identificagdo dos perfis
da equipe, como sexo, idade e nacionalidade.
Além disso, entrevistas com pessoas externas
a organizagao sdo conduzidas para garantir
uma abordagem neutra na identificacao dos
elementos da cultura organizacional.

Ver: ferramenta quadrante.

2. ENVOLVER

Apbs identificar as lacunas e barreiras para a igual-
dade de género na empresa, é essencial estabele-
cer aliangas com as liderangas. Essa parceria busca
o reconhecimento das demandas identificadas na
etapa anterior e o alinhamento sobre os partici-
pantes que devem ser envolvidos na jornada pela
igualdade. Ao obter o comprometimento das lide-
rangas, cria-se uma base sélida para impulsionar
mudangas significativas, garantindo que a promo-
G3o da igualdade de género seja uma prioridade
estratégica em toda a organizagdo.

3. ENGAJAR

O engajamento das equipes em direc¢do a
uma cultura organizacional mais inclusiva e
depende da implementacao de formagdes
participativas. Nessa etapa, é fundamental
promover treinamentos e capacitagdes que
permitam a participagao ativa dos colaborado-
res. E importante envolver diferentes grupos e
setores, garantindo que a transformagao seja
abrangente e transversal para a organizagao.
Através dessas formacdes participativas, os
membros das equipas de diferentes setores
tém a oportunidade de compreender a impor-
tancia da inclusao, adquirir habilidades relevan-
tes e contribuir efetivamente na construg¢do de
uma cultura organizacional mais igualitaria e
inclusiva. Sera a partir desta fase que planos de
acgao serdo criados.

Ver: planos de formacao.

4. CRIAR PLANOS DE ACCAO

Durante essa etapa, sao elaborados planos
de a¢do em conjunto com a equipe que estd
participando da jornada de formagado, com o
objetivo de implementar iniciativas internas e
externas na empresa ou organizac¢ao. Geral-
mente, os temas abordados nos planos de
a¢ao sao relacionados a actividades para o au-
mento do bem-estar, para melhoria da comu-
nica¢ao, para criacdo de planos de progressao
de carreira, para a transparéncia e incentivos
dos processos de sele¢do e as iniciativas de
conscientiza¢do, aprendizagem e intercambio
entre as equipes.

Ver: planos de ac¢3o.

5. MONITORAR

O monitoramento é uma atividade continua e
ndo apenas uma etapa isolada. E fundamental
acompanhar de perto a implementacao das
atividades relacionadas aos planos de agao, a
fim de compreender o aque estd acontecendo.
Esse monitoramento permite identificar even-



ENTENDER

REPETIR 7

APRENDER 6

MONITORAR 5

tuais desafios, medir o progresso alcangado e
realizar ajustes quando necessério. Ao manter
um olhar atento sobre o processo, é possivel
garantir que as agdes sejam efetivas e estejam
alinhadas com os objetivos.

Ver: ferramenta para processos de monitoria.

6. APRENDER

O monitoramento sé faz sentido quando hd o
desejo de aprender. Apds a implementagdo das
atividades, é importante realizar uma avaliagdo
para identificar o que fuancionou bem e o que
nado funcionou, a fim de aprimorar as agdes em
prol da inclusdo e igualdade de género. Nesse
momento, é natural que as organizagdes e em-
presas identifiquem as ag¢des prioritarias nas

quais desejam investir em sua sustentabilidade.

2 ENVOLVER

3 ENGAJAR

L CRIAR PLANOS
DE ACCAO

7. REPETIR

A partir das aprendizagens adquiridas, é
possivel estruturar melhorias nas iniciativas,
criando uma versao adaptada e robusta com
foco na sustentabilidade. Nessa fase, em que
serdo realizadas repeticdes aprimoradas, é
importante garantir o envolvimento de pes-
soas-chave que garantirdo a sustentabilidade
da iniciativa. Em relagdo as formagdes sobre
questdes de género, com base na experién-
cia do MUVA, é recomendavel realiza-las
periodicamente como uma forma de alinhar
constantemente os valores de inclusdo e
igualdade de género. Essa abordagem con-
tinua fortalece e refor¢a o compromisso da
organizagao com a promog¢ao de uma cultura
inclusiva e igualitaria.
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VAMOS
AS FERRAMENTAS

Selecionamos algumas ferramentas que
podem ser Uteis nas etapas da jornada de
transformacgao da sua empresa.

PARA A FASE DO ENTENDER:

FERRAMENTA QUADRANTE

O diagnéstico participativo inicial recolhe
dados quantitativos, percep¢des e informa-
¢Oes qualitativas sobre os recursos, dinami-
cas, atitudes, practicas, politicas e normas
organizacionais.

As informagdes sdo analisadas através da
Matriz de Género de Gender at Work (G@W)
que é uma ferramenta que permite visua-
lizar e identificar lacunas e areas de aten-
G¢ao. Possibilita ter uma compreensao mais
clara das dindmicas de género presentes na
organizagao e desenvolver estratégias efi-
cazes para impulsionar mudanga positivas
com iniciativas assertivas para promover
maior inclusdo e igualdade de género nas
empresas.

INDIVIDUAL
Consciéncia
/ Atitude Recursos
INVISIVEL VISIVEL
Normas Sociais Politicas e
e Cultura Programas
SISTEMICO

PARA A FASE DO ENGAJAR:

FERRAMENTA JORNADA DE FORMACA'O

Uma formacgao sobre inclusdo e igualdade
de género é mais do que um simples trei-
namento, é uma jornada de reflexdo pro-
funda a partir das experiéncias, atitudes e
consciéncia sobre a constru¢do das normas
sociais e seus impactos nas vidas pessoais e
as relagdes de trabalho. Desafia a expandir
horizontes e reconstruir ambientes de atitu-
des e acgdes inclusivas.

Os puUblicos-alvo para a formacgdo sdo: For-
madores(as), Liderancas Executivas, Ges-
tores(as)/Supervisores(as), Equipas de RH,
Equipas Operacionais e Traineess/Novos
Colaboradores(as).

Todas as formagdes tém como objetivo
comum ampliar a conscientiza¢do sobre
questdes de género e inspirar atitudes in-
clusivas no ambiente de trabalho.

No entanto, cada pUblico-alvo possui um
objetivo especifico ao final da formagao,
direcionando a empresa para uma cultura
organizacional mais inclusiva e com opor-
tunidades mais equitativas.

Formadores(as) e Grupos de Mudanca

A sustentabilidade s6 é alcancada quando

a equipe assume a lideranga dos processos
de transformacdo interna. Poristo, é impor-
tante ter um grupo de mudanca designado
para impulsionar os projectos de género

e se possivel, ter uma equipe de formado-
res(as) treinadas nas ferramentas de género
que possa trabalhar com autonomia.

Liderancas Executivas

A formag¢ao com as liderangas tem como
objetivo desenvolver atitudes inclusivas,
criar planos de acg¢ao e analisar os recursos
necessarios para sua implementacao.
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Gestores(as)/Supervisores(as)

A formag¢do com os gestores tem como
objetivo criar uma cultura organizacional in-
clusive com planos de ac¢ao e unir esforgos
para as iniciativas priorizadas pela empresa.

Equipas de RH

O trabalho de formag¢ao com a equipe de
RH permite revisdo de politicas e normas e
melhores praticas relacionadas ao recruta-
mento e sele¢do sejam discutidas e imple-
mentadas antecipadamente.

Equipas Operacionais

A formagao com as equipes operacionais
tem como objetivo conectar a equipe com a
cultura organizacional da empresa e reco-
nhecer que sdo o motor da mudanga, impul-
sionando a transformac¢ado de forma efetiva.

Traineess/Novos Colaboradores(as)
Objectiva ter uma inducdo que possibili-

ta conhecer a cultura organizacional e as
dindmicas das equipes. Ajuda a terem mais
confiancga e resulta em mais engajamento e
responsabilizagao.

PARA A FASE DO CRIAR:

AREAS DE PLANOS DE ACCAO

Para esta fase é feita de forma participativa
uma Teoria da Mudanc¢a que indica os Planos
de Accgdo que consistem em micro-accdes a
serem realizadas com os resultados deseja-
dos a curto-medio e longo prazo.

As 8 dreas de atencdo para UMA EMPRESA
INCLUSIVA:

Tolerdncia Zero

DO QUE SE TRATA?

Ter uma politica de tolerdncia zero ao assé-
dio significa que a empresa nao tolera, de
forma alguma, qualquer forma de assédio no

ambiente de trabalho. Isso envolve esta-
belecer diretrizes claras e normas rigoro-
sas para prevenir, identificar e combater o
assédio, seja ele de natureza sexual, moral,
psicoldégica ou qualquer outra forma de
comportamento inadequado. Uma politi-
ca de tolerdncia zero ao assédio reforca o
compromisso da empresa em proporcionar
um ambiente seguro, respeitoso e inclusivo
para todos os colaboradores, e estabelece
consequéncias severas para os infratores,
incluindo medidas disciplinares e possiveis
acgoes legais.

DICAS DO QUE FAZER

- Defina claramente o assédio e seus dife-
rentes tipos;

« Estabeleca uma declaracdo de toleran-
cia zero ao assédio;

« Desenvolva diretrizes claras sobre o que
constitui assédio e quais comportamen-
tos sdo inaceitaveis;

» Estabeleca procedimentos claros de
denUncia e investiga¢do de casos de
assédio;

- Crie um ambiente seguro e confidencial
para que os funcionarios possam relatar
incidentes de assédio;

« Garanta que haja consequéncias justas e
consistentes para os infratores;

- Fomente a conscientiza¢do e a educa-
¢3o sobre o assédio por meio de treina-
mentos regulares;

- Promova uma cultura de respeito, igual-
dade e inclusdao em toda a organiza¢ao;

+ Monitore e avalie regularmente a efica-
cia da politica e faga ajustes conforme
necessario.

Maternidade e Paternidade

DO QUE SE TRATA?

Uma politica de maternidade e paternidade
nas empresas é um conjunto de diretrizes



e beneficios que visam apoiar e promo-

ver a igualdade de género, pemitindo que
tanto maes como pais possam conciliar
suas responsabilidades familiares com o
trabalho. Essa politica inclui medidas como
licenga-maternidade e licenga-paternidade
remuneradas, flexibilidade no horério de
trabalho, programas de apoio 3 amamen-
tacdo, assisténcia a creche e outras inicia-
tivas que incentivem o equilibrio entre vida
profissional e familiar. O objetivo é garantir
que tanto homens como mulheres tenham
oportunidades iguais de cuidar de suas
familias e avancar em suas carreiras, contri-
buindo para um ambiente de trabalho mais
inclusivo e equitativo.

DICAS DO QUE FAZER

+ Realize uma anélise das necessidades
dos funcionéarios em relagdo a materni-
dade e paternidade;

+ Estabeleca objetivos claros para a poli-
tica;

« Avalie e revise as politicas existentes;

« Desenvolva um documento formal que
detalhe os beneficios e direitos dos
funcionarios;

+ Comunique a nova politica de forma
clara e envolva os funcionarios;

« Monitore a implementag¢ao e o cumpri-
mento da politica;

« Avalie regularmente a eficacia da politi-
ca e faga ajustes conforme necessario;

+ Lembre-se de adaptar essas etapas as
necessidades e contextos especificos da
sua empresa.

Comunicagdo e Transparéncia

DO QUE SE TRATA?

A comunica¢do ndo violenta e inclusiva
desempenha um papel fundamental no
ambiente de trabalho. Essas iniciativas pro-
movem o respeito mUtuo, a compreensao e

a colaborag¢do entre os membros da equipe.
Ao adotar uma abordagem de comunicacao
ndo violenta, os individuos sdo incentivados
a expressar suas opinides e sentimentos de
forma assertiva, evitando o uso de lingua-
gem ofensiva ou prejudicial. Isso cria um
ambiente seguro e acolhedor, no qual todos
0s membros da equipe se sentem valoriza-
dos e ouvidos. Além disso, uma comunica-
¢ao inclusiva permite feedbacks positivos

e aprendizagens com os erros e que todas
as vozes sejam consideradas e contribuam
para a tomada de decisdes e resolu¢do de
problemas. Isso resulta em maior criativida-
de, produtividade e coesao da equipe, pro-
movendo uma cultura de trabalho positiva e
saudavel.

DICAS DO QUE FAZER

« Fomentar uma cultura de comunicagao
aberta e honesta e apoiar a equipa a
desenvolver habilidades de comunicagao
através de cursos e formagdes sobre
comunicagao assertiva e ndo violenta;

« Estabelecer canais de comunicagao efi-
cazes e acessiveis para todos os colabo-
radores;

« Utilizar ferramentas de comunicagao
interna para compartilhar atualizagdes e
noticias relevantes;

- Encorajar a participa¢do ativa dos
colaboradores por meio de feedback e
sugestoes.

Recrutamento e Selecgao

DO QUE SE TRATA?

Ter um sistema de recrutamento e sele-
G¢do inclusivo significa adotar préaticas e
politicas que visam garantir igualdade de
oportunidades para todos os candidatos,
independentemente de sua origem, género,
raga, idade, orienta¢do sexual ou qualquer
outra caracteristica protegida por lei. Um
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sistema inclusivo busca minimizar vieses

e preconceitos, garantindo que todos os
candidatos sejam avaliados de maneira justa
e imparcial, com base em suas habilidades,
qualificagdes e experiéncias relevantes para
0 cargo. Isso pode envolver a revisdo dos
critérios de selecao, a divulgagdo ampla das
vagas, a adogao de praticas de entrevista
estruturada, o treinamento dos recrutado-
res em diversidade e inclusdo, entre outras
medidas. O objetivo é promover a diversida-
de e a representatividade dentro da organi-
zagao, aumentando as chances de contratar
talentos diversos e impulsionar a inovagao e
0 sucesso da empresa.

DICAS DO QUE FAZER

« Rever as descrigdes de cargos para ga-
rantir que sejam neutras em termos de
género e livre de viéses;

« Utilizar linguagem inclusiva nos anuncios
de vagas e materiais de recrutamento;

» Estabelecer critérios de selegdo claros e
objetivos;

« Utilizar painéis de entrevistas diversifi-
cados, incluindo membros de diferentes
origens e perspectivas;

- Fornecer treinamento em diversidade e
inclusao para os recrutadores;

- Garantir que o processo de sele¢do seja
livre de preconceitos e discriminagao;

« Implementar praticas de recrutamento
cego, removendo informagdes pessoais
desnecessarias nos estéagios iniciais do
processo;

- Criar parcerias com organizagdes e
grupos que representem candidatos
diversos;

+  Promover programas de estagio e trai-
nee que visem a diversidade;

« Monitorar e avaliar regularmente os re-
sultados do processo de recrutamento
em relagdo a diversidade e inclusao.

Formacdo e Desenvolvimento Pessoal

DO QUE SE TRATA?

Ao investir no desenvolvimento pessoal e
na formagdo da equipe, a empresa colhe
diversos beneficios. Ao promover forma-
¢des continuas sobre questdes de género

e habilidades interpessoais, como as soft
skills, é possivel construir uma cultura
organizacional mais inclusiva e com uma
mentalidade aberta 3 inovagdo e adapta-
bilidade. Isso pode ser alcangado por meio
de treinamentos, workshops, programas de
capacitagao, coaching e outras iniciativas
que fortalecem as competéncias individuais
e coletivas dos colaboradores, impulsio-
nando o crescimento e aprimorando o
desempenho da equipe.

DICAS DO QUE FAZER

« ldentificar as necessidades de forma-
¢Oes das diferentes equipas;

e Criar um programa de formagoes recor-
rente para constante atualizagao;

« Incentivar a participagdo em eventos
e oportunidades de troca com outros
profissionais;

« Introduzir um programa de coaching
efetivo e alinhado a realidade
da equipa.

Sadde e Bem-estar

DO QUE SE TRATA?

Investir em salde e bem-estar em uma
empresa significa adotar medidas e progra-
mas que promovam a salde fisica, mental e
emocional dos colaboradores, visando

criar um ambiente de trabalho saudavel

e equilibrado.

Investir em salde e bem-estar também

inclui promover uma cultura organizacional
que valorize o autocuidado, a resiliéncia e o
equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal.



DICAS DO QUE FAZER

« Programas de conscientizagdo sobre
salide e bem-estar;

« Criar planos para operagdes ageis em
episddios de crise sanitaria;

+ Flexibilidade de horarios;

« Espacgos de descanso e relaxamento;

» Incentivo a prética de exercicios fisicos;

+ Politicas de licengas e beneficios
apoiando a saude;

« Incentivo a alimentagdo saudavel;

« Cuidados com a salde postural;

«  Equilibrio entre trabalho e vida pessoal;

« Pesquisas de clima organizacional e
feedbacks regulares.

Planos de Carreira

DO QUE SE TRATA?

Criar planos de carreira em uma empresa
significa estabelecer diretrizes e oportuni-
dades claras de progresso profissional
para os colaboradores. Esses planos

sdo estruturados de forma a fornecer

um caminho definido de desenvolvimento
e crescimento dentro da organizagao, levan-
do em consideragao as habilidades, com-
peténcias e ambig¢des individuais de cada
funcionario.

Ao criar planos de carreira, a empresa
estabelece uma estrutura que permite aos
colaboradores visualizar e planejar seu cres-
cimento profissional, estabelecendo metas,
objetivos e etapas a serem alcangadas ao
longo do tempo.

A transparéncia dos planos de carreira
tambem permite que a remuneragao

e os beneficios sejam claros, de forma

a eliminar as disparidades salariais

de género e garantir que a remuneragao
seja baseada em critérios objetivos

e ndo discriminatoérios.

DICAS DO QUE FAZER

« Realizar uma avaliagdo das habilidades e
competéncias dos colaboradores;

«  Definir critérios claros para a progressao
de carreira, levando em consideragado o
desempenho e o potencial;

« Oferecer oportunidades de capacitagao
e desenvolvimento profissional de forma
igualitéria;

- Criar um plano de sucessao para identi-
ficar e preparar talentos internos para
assumir posi¢coes de lideranga com olhar
para diversidade de género;

- Estabelecer metas de crescimento e
progressao, com etapas claras e objeti-
VOS mensuraveis;

- Desenvolver um sistema de feedbacks
constante.

Liderancas Inclusivas

DO QUE SE TRATA?

Desenvolver liderangas inclusivas significa
capacitar os lideres de uma empresa para
promover e cultivar um ambiente de tra-
balho diverso, equitativo e inclusivo. Essa
abordagem visa fortalecer as habilidades
e competéncias dos lideres para que pos-
sam liderar de forma consciente, sensivel
e empaética, reconhecendo e valorizando a
diversidade de perspectivas, experiéncias e
identidades dentro da equipe.

DICAS DO QUE FAZER

« ldentificar oportunidades de desen-
volvimento de liderangas inclusivas,
como participar de cursos, workshops
e conferéncias Fomentar a atualizagao
constante sobre o tema, acompanhando
as boas praticas na area e as tendéncias
relacionadas a lideranga inclusiva;

» Incentivar que as liderangas demonstra-
rem publicamente as atitudes valo-
rizadas na empresa, como promover
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almogos com diferentes colegas para
conhecer melhor suas trajetérias e pers-
pectivas.

PARA A FASE DO MONITORAR E APRENDER:
FERRAMENTAS DE MONITORIA

A execucdo de planos de acgao e formagdes
é incompleta sem um processo continuo

de monitoramento e aprendizado, visando
aprimorar e adaptar praticas ao longo do ca-
minho. E nessa jornada de aperfeicoamento
que encontramos o verdadeiro valor das
acgoes realizadas.

Algumas ferramentas apreciadas pela MUVA
para monitorar e coletar dados sobre o de-
sempenho das atividades sdo os formularios
de feedback e a “voz do participante” ao final
das intervengdes implementadas.

De forma simplificada, estas ferramentas
analisam a pontos fortes e fracos de cada
intervencdo e incluemas questdes a seguir.

1. O conteldo da formagao foi relevante
para o meu trabalho?

2. As(os) facilitadoras(es) encorajaram a
participagao activa de todos os mem-
bros do grupo?

3. Encorajou-se a colocagao de questdes e
estas foram respondidas?

4. Actividades de grupo foram usadas para
complementar a aprendizagem?

5. Os materiais foram faceis de compreen-
der e relevantes?

6. Apds o workshop/formagdo, o meu en-
tendimento sobre diversidade e inclusdo
no local de trabalho.. (Melhorou/Perma-
neceu o mesmo/Estou mais confuso(a)

O sistema de monitoria pode ser complexo
e arrojado na coleta de dados qualitativos

e quantitativos, alinhado aos objetivos e
indicadores dos projetos. No entanto, mes-
Mo em sistemas mais simples, a escuta do
feedback daqueles envolvidos nos projetos é
essencial.

Lembre-se: cada contexto organizacional é Unico e requer atengdo e sensibilidade para entender
e abordar as necessidades especificas de cada realidade.

Esperamos que este guia pratico inspire a jornada da sua empresa.

MUVA
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Uma equipa diversificada e multifacetada de varias origens,
com experiéncia em metodologias inovadoras para a inclusao e
igualdade de género e especializada em desenvolvimento indi-
vidual e colectivo. Metodologias baseadas em pesquisas e em
teorias decoloniais para inclusado, diversidade e poder econdmi-

co das mulheres.
o

Experiéncia local de reconhecer o potencial do capital humano es-
condido por detras do desequilibrio de género e atrair novos talen-
tos para equipes diversificadas e inclusivas com diversas empresas

privadas; publico-privadas e organizagoes.

Desenvolvemos ferramentas personalizadas para medir a me-

Ihoria da equidade de género nas empresas.
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