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GDIB ¢ a sigla do termo Global Diversity and Inclusion Benchmarks, que significa Referéncias Globais de Diversidade
& Inclusdo, que sera usado em todo este trabalho.

Patrocinador Primeiro e Principal. The Diversity Collegium. Veja na pagina 4.

Para saber mais sobre o GDIB. Visite Global D&I Benchmarks em www.centreforglobalinclusion.org e faga

download das ferramentas gratis do GDIB aos usuarios; para doar, para apoiar a pesquisa de D&I; e para saber
mais sobre o The Centre for Global Inclusion.

Acessibilidade e Formato Alternativo. Os autores do GDIB se esforgam para tornar o GDIB e suas Ferramentas
acessiveis dos Usuarios. Geralmente, seguimos as diretrizes fornecidas pela iniciativa de Acessibilidade da Web
W3C (WAI), uma iniciativa mundial para tornar a Web mais acessivel a pessoas com deficiéncias, uma meta
importante de D&I. Como este GBID 2016 vai para a imprensa, e como projetamos esta edicao do GDIB tendo em
mente acessibilidade, ainda temos trabalho a fazer. Por essa razdo, e para acomodar melhor, estamos fornecendo
também uma versdo alternativa do Formato.

Simbologia do logotipo GDIB. O logotipo é uma versao estilizada do novo Modelo GDIB. Trata-se de um circulo
que carrega a crescente e infinita importancia da diversidade e inclusdo. O triangulo equilatero é o centro que
simboliza a igualdade e a solidariedade ou forca, e representa o Grupo Ponte. As cores tém uma ampla variedade
de significados em todas as culturas. O que pode ser interpretado com um significado positivo para uma cor em
uma cultura, pode ser exatamente o oposto em outra cultura. Fomos cuidadosos com nossa selecdo de cores
e oferecemos uma interpretacdo, que é uma combinacdo de diversas simbologias culturais. A cor amarela foi
selecionada para Ponte porque representa otimismo e imaginagao. O verde do Grupo Fundacgao simboliza a natureza
e renovacgao, o azul do Grupo Interno representa a harmonia e ordem, e o vermelho do Grupo Externo significa
paixao e forca. Todas em matizes vibrantes simbolizando a vitalidade em ser bem sucedido. Os redemoinhos
em azul escuro representam o poder e 0 movimento necessarios para sustentar este trabalho. E a abertura dos
redemoinhos mostra as cores se sobrepondo, simbolizando a integragédo e abrangéncia necessarias para que a D&I
sejam bem sucedidas.

Inglés Intercultural. Temos usado os principios culturalmente neutros do inglés para escrever em linguagem
clara e traduzivel que ndo inclua palavras e frases culturalmente especificas (como linguagens ou expressoes
locais). Usamos como base para traducdo a grafia da lingua portuguesa.

Melhoria Continua e Versodes Futuras. Seu feedback, sugestdes e historias do uso do GDIB serdo bem vindos.

Acordo de Permissdo. O GDIB pode ser compartilhado sem qualquer custo para o usuario. No entanto, é
necessario obter autorizagdo. Além disso, toda comunicagdo escrita — seja apresentagdo, relatério formal ou
email— comunica algo sobre o GDIB. Como parte do Acordo de Permissdo e para ajudar a assegurar a consisténcia
de mensagens de alta qualidade, deve-se seguir o Guia de Estilo do GDIB. Visite Global D&I Benchmarks em www.
diversitycollegium.org para assinar e submeter o Acordo de Permissao e fazer download do Guia de Estilo GDIB,
em inglés ou www.intereloconsultoria.com.br para ter acesso ao material em portugués.

Design Grafico. Shawndra Diaz dos Estudios Out Of Proportion http://1bigoops.com



3 de Agosto de 2016

Caro leitor,

Oferecemos a vocé a versdo em portugués do GDIB - Global Diversity and Inclusion Benchmarks - Padrées
para Organizagdes ao Redor do Mundo, edicdo 2016. A primeira tradugdo para o portugués desse importante
material é resultado de uma parceria da IntercElo Consultoria com os painelistas especialistas do GDIB e com
os autores do trabalho, Julie O'Mara e Alan Richter Ph.D.

Esse material reline as melhores praticas, modelos e discussdes para ajudar as organizagdes de todos os portes
e segmentos a definir estratégias e mensurar os progressos na gestdo da diversidade e na promogé&o da inclusdo.
Pode ser usado gratuitamente, sendo necessario apenas solicitar permissao.

O GDIB surgiu nos Estados Unidos, agregando contribuicdes de especialistas em diversidade e inclusdo ao redor do
mundo (chamados de Experts Panelists). Atua, assim, como catalisador de uma positiva mudanga em diversidade,
equidade e inclusdo, apoiando as organizagdes para que atinjam sua missdo e melhorem sua performance e seus
resultados. Somos hoje 95 Experts Panelists.

A InteroElo decidiu patrocinar a versdo em portugués da edigdo 2016 do GDBI porque esse é um trabalho que se
alinha aos nossos propdsitos e as nossas crengas: nos propomos a ser ponte e apoiar o despertar da consciéncia nas
organizagoes sobre a importancia de promover e acolher a diversidade em nossas equipes de trabalho. Acreditamos
na capacitagdo e no desenvolvimento continuo do individuo e de grupos e, por isso, oferecemos consultoria para
definigdo de estratégias na gestdo da diversidade e assessoria para empresas na implementagdo de projetos e na
mensuragao de progressos.

Nesse processo, o material reunido no GDIB nos ajuda - e a todas as organizagdes - a encontrar os melhores
caminhos em busca dos resultados mais efetivos. Para utiliza-lo, basta preencher o acordo de permissdo, assina-
lo e encaminha-lo para os autores. Vocé encontra o acordo de permissdo no site www.diversitycollegium.org, na
secao Global D&I Benchmarks - Portuguese Version, ou no site da IntercoElo:
(http://www.intereloconsultoria.com.br/gdib.html).

Se vocé precisar de outras informacles sobre o tema, entre em contato conosco.
Boa Leitura!

Atenciosamente,

Maria Cristina (Cris) C.R. de Carvalho

Expert Panelist do GDIB e Sécia da InterElo Consultoria

Rua Diana, 89 - Conjunto 53 | Sao Paulo / Brasil - CEP:05019-000
+55 11 2936-2926
www.intereloconsultoria.com.br



Missao:

Existimos para promover o desenvolvimento de individuos, grupos e organizacGes, através das dimensGes do
pensar, sentir e querer. Nosso propdsito é garantir resultados sustentaveis e fazer a diferenga, contribuindo para

um ambiente cooperativo, inclusivo e de continuo aprendizado.

Visao:

Individuos conscientes e realizados, organizacGes interdependentes e resultados sustentaveis.

Valores Corporativos:

Integridade

Coeréncia entre o pensar, o sentir e o0 agir com toda a nossa rede de relacionamentos.

Orientagao para o cliente

Atitude empreendedora e comprometida com o propédsito do cliente, ofertando as melhores praticas e solugdes

disponiveis.

Sinceridade com o bem querer

Expressdo da verdade com transparéncia e respeito a diferentes ideias e culturas.

Resultados sustentaveis e lucrativos

Contribuicdo para uma relagdo ganha-ganha-ganha para individuos, organizagdes e sociedade.

Rua Diana, 89 - Conjunto 53 | Sao Paulo / Brasil - CEP:05019-000
+55 11 2936-2926
www.intereloconsultoria.com.br
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GDIB: A PRIMEIRA VISTA E ATRAVES DE NUMEROS

Para todos os setores, portes & tipos de organizacdo ao redor do mundo

3 DEFINICOES 2 METAS FINAIS DE 5 ABORDAGENS
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Inclusdo Um Mundo Melhor onformidade,
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6.R a
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266 REFERENCIAS TOTAIS NOS 5 NiVEIS

Melhores Praticas e Progressista ¢ Pro-ativa e Reativa e Inativa

A PESQUISA 95 EXPERTS COMO USAR O GDIB TERMINOLOGIA &
DO PAINEL ENCORAJAMENTO



Global Diversity & Inclusion Benchmarks Padrées para Organizacdes ao redor do Mundo

INTRODUCAO

Oferecemos as Referéncias Globais de Diversidade & Inclusdo: Padrdes para
Organizagdes ao Redor do Mundo (GDIB) para apoiar organizagoes globalmente no
desenvolvimento e implementacdo das melhores praticas de Diversidade e Inclusao
(D&I).

O GDIB ajuda as organizagoes:

P A perceber a profundidade, amplitude e escopo integrado das praticas de D&I;
P Avaliar o estado atual do D&I;

P Determinar a estratégia, e

P Medir o progresso na administragao da diversidade e o fomento da inclusao.

Diversidade e Inclusdo surgiu como uma pratica mundial critica para o sucesso
de organizagoes. Assim como em outras disciplinas, como qualidade e segurancga,
sdao necessarios padrdes para estabelecer critérios pelos quais se possa medir e
monitorar o progresso.

Esta edicdo de Décimo Aniversario - o quarto GDIB - atualiza edicOes anteriores
publicadas em 2006, 2011 e 2014. Sem duvida que no futuro haverao modificagbes
guando novas praticas forem identificadas e as atuais se tornarem menos
significativas.

DEFINICOES

Acreditamos serimportante definir o que significa "diversidade", "inclusao" e "global."
Os usuarios também podem pesquisar a literatura para descobrir outras definicdes e
selecionar o que funciona melhor para sua organizagao e seus acionistas.

Diversidade se refere a variedade de similaridades e diferencas entre pessoas,
incluindo mas nao limitando a: sexo, identidade, etnia, raga, estado nativo ou
indigena, origem, idade, geracdo, orientacdo sexual, cultura, religido, sistema
de crenga, estado civil, filiacdo, diferencas socioecon6micas, aparéncia, idioma e
sotaques, deficiéncias, salde mental, educacao, geografia, nacionalidade, estilo de
trabalho, experiéncia profissional, fungdo e cargo, estilo de pensamento e tipo de
personalidade.

As diferentes dimensdes de diversidade podem variar por geografia ou organizagao.

Inclusdo é um estado dinamico de funcionamento no qual a diversidade é alavancada
para criar uma organizacdao ou comunidade justa, saudavel e de alto desempenho.
Um ambiente inclusivo assegura acesso equitativo a fontes e oportunidades para
todos. Ele também possibilita a individuos e grupos se sentirem seguros, respeitados,
engajados, motivados e valorizados por quem sdo e por suas contribuicdes as metas
organizacionais e societarias.

Global significa simplesmente que o GDIB é projetado para se aplicar a organizagoes
em qualquer lugar do mundo. Essas Referéncias nao se limitam a organizagoes
multinacionais ou organizagdes que operem internacionalmente. As Referéncias nao
sao especificas a um pais ou cultura.

° ©2016, 2014, 2011, 2006 por Julie O “Mara e Alan Richter. Todos os direitos reservados. Acesse www.diversitycollegium.org para informag&do sobre permisséo.
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Global Diversity & Inclusion Benchmarks Padrées para Organizacdes ao redor do Mundo

Metas Finais de D&I:
» Criacdo de um Mundo Melhor

D Aperfeicoamento do desempenho

organizacional

° ©2016, 2014, 2011, 2006 por Julie O “Mara e Alan Richter. Todos os direitos reservados. Acesse www.diversitycollegium.org para informag&do sobre permisséo.
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Global Diversity & Inclusion Benchmarks Padrées para Organizacdes ao redor do Mundo

AS METAS FINAIS DE DIVERSIDADE E INCLUSAO

Ao considerar as metas finais de Diversidade e Inclusdo (D&I), as pessoas tendem
a enfatizar uma de duas perspectivas: ajudar a tornar o mundo um lugar melhor
para todos ou ajudar a melhorar o desempenho organizacional. A prioridade de uma
perspectiva sobre a outra pode ser influenciada pelas circunstancias ou pelo contexto.
Algumas pessoas enfatizam que essas perspectivas ndao sao somente complementares,
mas quando o trabalho de D&I é bem feito, as duas metas sdao atingidas. Abaixo,
seguem descricoes de cada perspectiva e o papel relacionado do GDIB.

CRIACAO DE UM MUNDO MELHOR

Profissionais em campo, pessoas engajadas em D&I e colegas em organizagoes
progressistas concordam que a meta final é ajudar a criar um mundo melhor para
todos. A meta pode ser estabelecida por diferentes palavras e com énfase em
diferentes pontos; mas existe consenso com relagdo a um objetivo de longo prazo.

» Contribuir para o bem maior da sociedade

» Criar um mundo que seja justo e respeite os individuos e suas similaridades
e diferencas

» Criar um mundo onde todos possam sustentar uma alta qualidade de vida e
desfrutem de paz e prosperidade.

Globalmente, justica social sustenta a maior parte do trabalho de D&I que estd
sendo feito em politicas publicas e em iniciativas de desenvolvimento. Ha também
muitas organizacdes firmemente comprometidas em fazer o que é certo e ético para

todos os Stakeholders.

APERFEICOAMENTO DO DESEMPENHO ORGANIZACIONAL

Um resultado mais imediato (e alguns poderiam sugerir mais direto) de D&I é ajudar
a melhorar o desempenho organizacional. Isso € comumente denominado de business
case ou base ldgica. Cada organizacao deve desenvolver seu business case ou base
|6gica para D&I. Uma estratégia de D&I bem projetada e bem executada pode ajudar
uma organizagao a:

P Atingir sua visao, missdo, estratégia e metas/objetivos organizacionais
p Atrair e reter talentos diversos

» Construir equipes fortes e de alto desempenho

» Cultivar lideres que inspirem inclusao e excelente diversidade

» Alavancar grande extensao de backgrounds e habilidades para aumentar a
criatividade, inovacao e solucao de problemas

» Aumentar o engajamento, motivacao e produtividade
» Aumentar a qualidade da integragdo da vida profissional/vida pessoal

» Aprimorar a reputagao/marca da organizagdo como um empregador ou
fornecedor a ser escolhido

» Minimizar riscos/exposicao e assegurar o cumprimento de requisitos legais
P Sustentar um ambiente que trate as pessoas de forma justa e igualitaria

° ©2016, 2014, 2011, 2006 por Julie O “Mara e Alan Richter. Todos os direitos reservados. Acesse www.diversitycollegium.org para informag&do sobre permisséo.

3



Global Diversity & Inclusion Benchmarks Padrées para Organizacées ao redor do Mundo

O PATROCINADOR: THE DIVERSITY COLLEGIUM

Como primeiro e principal patrocinador do Global Diversity & Inclusion Benchmarks:
Padrdes para Organizacdes ao Redor do Mundo, o The Diversity Collegium esta muito
satisfeito em dar-lhe boas vindas. Enquanto organizacdes e sociedades lutam para
criar ambientes e abordagens inclusivos, acreditamos que o GDIB fornece importantes
informacodes, orientagdes e apoio.

The Diversity Collegium se sente particularmente orgulhoso em patrocinar o Global
Diversity & Inclusion Benchmarks, porque ele é uma das primeiras explicagdes
abrangentes sobre a criagdo de sistemas inclusivos e sobre as implicagdes que a
gestao da diversidade acarreta. Reconhecemos que o GDIB representa o pensamento
do Painel de 95 Experts ao redor do mundo. Seu uso é livre a todos, o que acreditamos
ser extremamente significativo. S6 é preciso solicitar permissdao, para que possamos
identificar os usuarios e aprender com sua experiéncia e contribuicdes. Nao partilhamos
nomes de quaisquer usuarios sem sua permissao.

O The Diversity Collegium acredita que nosso patrocinio ao GDIB oferece uma forma
importante para atingirmos nossa missdo de provocar promogao nesse campo. Além
do GDIB, vocé encontrara grande numero de ferramentas de usuarios do GDIB no
website do Collegium.

The Diversity Collegium é um grupo de estudos de profissionais, estudantes e lideres
intelectuais cuja missao € promover avancos no campo da Diversidade e Inclusao
através de didlogos, simpdsios, pesquisas e publicacdes. Estabelecido em 1991, o
grupo trata e pensa criticamente sobre como orquestrar e efetuar mudangas entre
individuos, equipes/ grupos e organizacdoes em diversos estagios de desenvolvimento
e através de varios setores nesse crescente campo.

Os fundadores do The Diversity Collegium vislumbraram um grupo pequeno de
praticantes se encontrando com frequéncia para entender e apoiar o trabalho de cada
um, para partilhar sua propriedade intelectual e pensar e se engajar em questdes
desse novo campo. Essa visao continua com a filiacao limitada a 25 pessoas, mediante
convite, e administrada de forma que seja criado um equilibrio de diversidade entre
0s membros, incluindo dimenses como raga e etnia, area de atuagao, sexo, geragao
e segundo a pratica de cada um nesse campo.

A VISAO DO THE DIVERSITY COLLEGIUM:

Explorar.o poder da diversidade e inclusao para transformar
esespiritos, coracdoes e mentes das sociedades, organizacoes
e individuos para obter um impacto positivo na qualidade
de vida dos seres humanos.

The Diversity Collegium ¢é uma organizacdo sem fins lucrativos com registro no
estado de Washington, EUA, com status de isencao de impostos como associagao
profissional 501(c)(6) junto a Receita Federal dos Estados Unidos.

The Diversity Collegium
Para mais informagdes sobre a histdria e trabalho do Collegium, visite:
i it lleqi

° ©2016, 2014, 2011, 2006 por Julie O “Mara e Alan Richter. Todos os direitos reservados. Acesse www.diversitycollegium.org para informag&do sobre permisséo.
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Global Diversity & Inclusion Benchmarks Padrées para Organizacdes ao redor do Mundo

ABORDAGENS PARA A DIVERSIDADE & INCLUSAO

Essas abordagens mostram o vasto escopo do campo de D&I:
» Aprimorar Competéncia: Melhorar competéncias, conhecimento e habilidade
» Conformidade: Cumprir a legislacao e regulamentacdes
» Dignidade: Afirmar o valor e interconexao de toda pessoa

» Aprimorar Desenvolvimento Organizacional: Melhora do desempenho
organizacional

» Justica Social: Tratar pessoas de forma igualitaria & ética

O GDIB oferece referéncias que podem ajudar a aprimorar a qualidade do trabalho
de D&I em todas as organizagdes do mundo, independentemente da denominagao
do trabalho. A maioria das organizacdes se motiva a se engajar em D&I com base
em uma combinacdo de valores, conhecimento e metas. Consulte a secao na pagina
3, Metas Finais de Diversidade e Inclusao. Muitas organizagdes combinam diversas
abordagens, enquanto que outras podem comecar sua jornada de D&I com uma
intencdo inspirada por uma abordagem especifica, como compliance ou justica social,
apenas para descobrir que eles estdao obtendo referéncias mais associadas a outra
abordagem.

Alguns usuarios do GDIB podem ler itens nas listas para cada abordagem, e pensar:
"Nunca ouvimos isto" ou "Isso ndo é realmente trabalho de D&I" ou "Essa abordagem
pode causar mal-entendido ou confusdo em nossa organizacao. Podemos remové-la
da lista?" Em alguns casos, uma organizagao pode pensar que uma certa abordagem
nao é aplicavel ou esta "errada". Outros ndo concordariam. A intencdo ao menciona-
las é dizer que elas existem, e ndo que todos devem segui-las ou concordar com elas.

Além disso, e embora nao diretamente pertinente ao GDIB, o oficio de D&I, como
muitas, considera que aqueles que abordam o trabalho de formas diferentes podem
trabalhar em silos (um grupo operando isolado de outro) e algumas vezes até mesmo
competitivamente em objetivos contrarios. Isso pode refletir diferentes valores,
metas, bases de conhecimento ou anos de estudo. Acreditamos que o GDIB pode ser
util a todas as organizagdes, bem como para os profissionais conduzirem o trabalho
— praticando a inclusao e o respeito com as diversas abordagens a D&I que poderiam
produzir maior colaboragdo na obtencdo das metas comuns.

Aqui, as cinco abordagens relacionadas em ordem alfabética. E muito importante
notar trés coisas ao revisar essas abordagens e as palavras usadas para descrevé-las:

»Ha& muita sobreposicdo entre as cinco abordagens. Assim, vocé vera alguns
descritivos mencionados em mais de uma.

»As abordagens operam como um sistema - isso significa que quando o trabalho
estiver sendo desenvolvido ou encabegado por uma abordagem, ele pode ter
impacto sobre outra abordagem.

»Os descritivos podem ter diferentes significados em diferentes culturas, e
tradugdes para outros idiomas podem alterar o significado de palavras especificas.

° ©2016, 2014, 2011, 2006 por Julie O “Mara e Alan Richter. Todos os direitos reservados. Acesse www.diversitycollegium.org para informag&do sobre permisséo.
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COMPETENCIA: MELHORA DE COMPETENCIAS, CONHECIMENTO E HABILIDADE

Essa abordagem foca no aumento da competéncia dos individuos e das organizacdes para interagir
com eficiéncia no contexto de diversas similaridades e diferencas. As medidas do sucesso se alinham
a competéncia demonstrada.

Termos algumas vezes usados ao descrever esta abordagem:

e Percepcao/compreensao de e Competéncia cultural e Competéncia intercultural
sotaques e Inteligéncia cultural e Interseccionalidade
» Conscientizagao e Linguagem culturalmente e Micro-desigualdade
e Ser um aliado ou defensor neutra e Educacdo multicultural
* Redugéo de preconceito * Treinamento em habilidades de  , Agministracdo de Polaridades
(EEEENE & [EESiEie) D&I_ . e Inteligéncia Social & Emocional
e Conversacdes cruciais ou ¢ Diversidade de pensamento - )
dificeis i e Valorizagao de diferengas/

) e Comportamentos eficazes diversidade
» Adaptagdo cultural e Comunicagao intercultural

CONFORMIDADE: CUMPRIMENTO DA LEGISLACAO E REGULAMENTACOES

A maioria das entidades organizacionais e societarias possui leis, regras, cédigos, diretrizes,
normas e similares que indicam como se espera e/ou necessita que as pessoas se comportem
dentro e as vezes fora dela.

Termos algumas vezes usados ao descrever esta abordagem:

e Acao afirmativa e Igualdade e Regulamentar

e Anti-discriminagao e Equidade e Representatividade/metas/
e Igualdade de emprego e Direitos Humanos quotas

« Oportunidade educacional igual e Legal ¢ Local de trabalho respeitoso
« Oportunidade igual « Igualdade de pagamento e Transformagao

DIGNIDADE: AFIRMAGCAO DO VALOR E INTERCONECTIVIDADE DE TODA PESSOA

Esta secdo inclui perspectivas seculares e religiosas que reconhecem o valor e mérito de todo ser
humano e nossa interdependéncia.

Termos algumas vezes usados ao descrever esta abordagem:

e Abundancia ¢ Generosidade e Paz
e Conscientizagao e Habitos e Fazer a coisa certa
e Solidariedade e Intervivéncia e Regras
e Conectividade e Interconexao e Humanismo secular
e Humildade cultural e Interdependéncia e Espiritualidade
e Empatia e Cortesia e Unidade
e Etica e Amor e Universalidade
o Fé e Atencao e Valores
e Misericérdia e Individualidade
g ©2016, 2014, 2011, 2006 por Julie O"Mara e Alan Richter. Todos os direitos reservados. Acesse www.diversitycollegium.org para informag&o sobre permisso.
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DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL: MELHORA DO DESEMPENHO ORGANIZACIONAL

Essa abordagem se distingue pelo peso das metas de desempenho na determinagao de quais acdes
executar para melhorar o desempenho pessoal e organizacional.

Termos as vezes usado ao descrever essa abordagem:

¢ Pesquisa de agao ¢ Inovagao e Retorno sobre Investimento (ROI)
e Estratégia Empresarial e Treinamento de organizacbes ¢ Valor de acionista

e Administragdo de mudangas e Evolugdo/avanco de diversidade/ e Strategic Diversity

e Vantagem competitiva diferengas Management™ *

e Mudanga de cultura e Administragao de complexidade e Sustentabilidade

e Empregador escolhido e Efetividade organizacional e Mudancga de sistemas

e Financiamento ou capitalizagao e Sistemas organizacionais e Administragdo de talentos

e Utilizagdo de capital humano e Capital de reputacao e Transformagao

* Strategic Diversity Management™ é a marca registrada de um processo de R. Roosevelt Thomas, Jr.,
falecido em maio de 2013. Ele foi um Expert do Painel do GDIB, autor de diversos livros e artigos, e deixou
um legado de influéncias. Ele considerou SDM™ a pedra angular de seu trabalho. Portanto, fizemos uma
excegao para incluir a marca registrada desse processo usado por alguns profissionais de D&I.

JUSTICA SOCIAL: TRATAR PESSOAS DE MANEIRA IGUALITARIA E ETICA

Essa abordagem tem como objetivo a obtencao de justica e imparcialidade, em ultima instancia para
todos.

Termos as vezes usado ao descrever essa abordagem:

e Anti-discriminacdo * Etica « Igualdade salarial

¢ Responsabilidade comunitaria e Justica e Justica reparadora

e Empoderamento econémico e Direitos Humanos e Coesdo social

e Eliminagao da discriminagao e Desigualdade de renda e Justica social

e Eliminagdo dos "ismos"/fobias e Salario minimo e Responsabilidade social
e Igualdade e Superacao/desmantelamento e Sustentabilidade

e Equidade da opressao

° ©2016, 2014, 2011, 2006 por Julie O “Mara e Alan Richter. Todos os direitos reservados. Acesse www.diversitycollegium.org para informag&do sobre permisséo.
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Nesta edicdo de 2016 do GDIB, os autores e o Painel de Experts decidiram adicior)ar
"Conexao de D&I e Sustentabilidade" como uma nova Categoria Ponte do GDIB. E a
Categoria 10 na pagina 46.

Essa decisdo - uma decisdo significativa para o campo de D&I - é influenciada por dois
acontecimentos: (1) uma crescente tendéncia de algumas organizagdes de conectar
D&I a processos e resultados de sustentabilidade organizacional e (2) a publicagao
de Transformando Nosso Mundo: A Agenda 2030 para Desenvolvimento Sustentavel,
um plano de agao para pessoas, planeta, prosperidade, paz e parceria adotada em 25
de setembro de 2015 pelos 193 governos das Nagdes Unidas". Veja no website oficial
da ONU a Agenda e informacgdes atualizadas. A Declaragao Universal dos Direitos
Humanos de 1948 das Nagoes Unidas (e outras Convengodes e Declaracdes de Direitos
Humanos) e essa Agenda 2030 para Desenvolvimento Sustentavel fornecem uma
base valiosa para o GDIB.

DEFINICAO DE SUSTENTABILIDADE

Da mesma forma como existem diversas defini¢cdes para D&I, ha diversas definicdes
de sustentabilidade. Dentro dos objetivos do GDIB, estamos conectando os valores
e resultados desejados inerentes ao trabalho de D&I (Consulte a pagina 3 do GDIB,
Metas Finais de D&I) aos valores e metas de sustentabilidade. Extraindo-se de diversos
desenvolvimentos sustentaveis, eis a definicdo usada para o GDIB:

» Equidade social, inclusive inclusao da forca de trabalho,
» Prosperidade econbmica,
» Salde ambiental, e

» Comportamento ético.

O desenvolvimento sustentavel possibilitard as futuras geragbes viver
confortavelmente em um mundo seguro, limpo e saudavel que respeita o
trabalho e as aspiragdes humanas. Seu sucesso depende do entendimento
de interdependéncias e determinacdo para fazer as mudancas necessarias
hoje.

° ©2016, 2014, 2011, 2006 por Julie O “Mara e Alan Richter. Todos os direitos reservados. Acesse www.diversitycollegium.org para informag&do sobre permisséo.
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D&I E SUSTENTABILIDADE SE CONECTAM DAS
SEGUINTES FORMAS

Um numero crescente de organizacoes ao redor do mundo se comprometeu

com a sustentabilidade e se engajou em iniciativas sustentaveis. O

alinhamento das iniciativas de D&I aos esforcos de sustentabilidade
fortalece tanto a iniciativa de sustentabilidade quanto de D&I, resultando em
um uso mais focado nos recursos e na habilidade de atingir as metas.

A Agenda 2030 para Desenvolvimento Sustentavel contém 17 Metas

de Desenvolvimento Sustentavel (SDG) com 169 alvos. Ela expande a

integracdo das politicas ambientais, sociais e econ6micas e aumenta o
nivel de exigéncia no papel que todos os tipos e tamanhos de organizagdes,
em diversos setores, devem ter no apoio a agenda global de desenvolvimento
sustentavel. Ela menciona e apoia a atuacdo de D&I e descreve Pessoas,
Planeta, Prosperidade, Paz e Parceria como seu foco. Embora muitos defendam
que as 17 metas déem suporte a D&I, abaixo estdo varias metas que sao
especialmente consistentes com as Categorias e Referéncias do GDIB.

p Assegurar uma educacdo igualitaria inclusiva e de qualidade e promover
oportunidades de treinamento ao longo da vida para todos (SDG #4)

p Atingir a igualdade de sexos e empoderamento de todas mulheres. (SDG #5)

» Promover o crescimento econdémico inclusivo, sustentado e sustentavel, emprego
pleno e produtivo e trabalho decente para todos. (SDG #8)

» Construir estrutura resistente, promover industrializacao inclusiva e sustentavel
e fomentar a inovagao. (SDG #9)

» Reduzir desigualdades dentro e entre paises. (SDG #10)

» Promover sociedades pacificas e inclusivas para o desenvolvimento sustentavel,
proporcionar acesso a justica para todos e construir instituicoes eficazes,
responsaveis e inclusivas em todos os niveis. (SDG #16)

Para melhor revisao, ha uma lista de Referéncia especificas do GDIB e como elas se
relacionam com as metas e alvos da ONU no website do The Diversity Collegium.

Uma premissa do movimento de sustentabilidade é: "Tenho sucesso quando
vocé tem sucesso." Significa que todos os individuos e organizagdes fardao o
melhor quando trabalharem colaborativamente competindo com honestidade
e respeito. Essa premissa é concernente com os valores e metas finais do trabalho

de D&I.

g ©2016, 2014, 2011, 2006 por Julie O “Mara e Alan Richter. Todos os direitos reservados. Acesse www.diversitycollegium.org para informag&do sobre permisséo.
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PERGUNTAS E RESPOSTAS PARA ESCLARECER AINDA
MAIS A CONEXAO DE D&I E SUSTENTABILIDADE

Como podemos ser estratégicos sobre o alinhamento de D&I e
Sustentabilidade? Muitas organizagbes estdo engajadas ou estdo se tornando
engajadas com a sustentabilidade. E nossa crenca que lideres perspicazes,
profissionais e defensores de D&I participardo de conversacdes estratégicas e
estabelecerdo as metas que se alinham em parte ou no todo aos esforgos de ambas
iniciativas. Provavelmente, essa estratégia combinada poupara recursos e fortalecera
os resultados. Durante 2015, conforme esta nova edicao da pesquisa do GDIB foi
sendo preparada, notamos titulos de trabalhos como "D&I e Sustentabilidade",
bem como apresentacdes de conferéncias relacionando a conexdo de D&I e
sustentabilidade. Uma pesquisa rapida na Internet identifica as organizagdes que
alinharam iniciativas de D&I e Sustentabilidade ou estdo no processo de fazé-
lo. Em algumas organizacdes, os lideres engajados em iniciativas de D&I podem
precisar sugerir que a organizacao se torne engajada em sustentabilidade. Outras
organizagdes podem se engajar em sustentabilidade, mas perdendo a conexao
com D&I. Em qualquer um dos casos, os lideres e profissionais de D&I devem ser
reconhecidos por ambas iniciativas e trabalhar em direcdo a esse alinhamento.

A sustentabilidade ndao esta cheia de regras e regulamentacoes e extensos
relatdérios? Algumas organizacbes vém isso dessa forma. Diversos Experts em
GDIB do Painel consideram que a necessidade de extensos relatdrios cria mal
entendidos sobre a definicdao mais ampla de sustentabilidade, porque a maior parte
dos relatorios necessarios sao da area ambiental. Alguns governos exigem que
as organizacdes preencham extensos relatérios de impacto ambiental e usam a
palavra "sustentabilidade" no titulo dos relatérios.

Um exemplo de iniciativa voluntaria de sustentabilidade que cobre dimensdes
econdmicas, sociais, ambientais e éticas de sustentabilidade com requisito
obrigatério de relatério é o Pacto Global das Nacdes Unidas. Ele contém cerca
de 12000 assinaturas de 160 paises entidades empresariais, sociedade civil,
academias, cidades e outras entidades que concordaram em reportar regularmente
seu progresso na implementacdo da sustentabilidade. Muitas organizacdes lideres
também seguem as diretrizes voluntarias do relatério especifico das organizagoes
industriais: Global Reporting Iniciative (GRI). Esse relatorio produz um dos padrdes
mais amplamente usados de relatério de sustentabilidade, conhecido como
relatério de "pegada ecoldgica", relatério de governanca social do ambiente (ESG),
relatério do tripé de sustentabilidade (TBL) e ou relatério de responsabilidade social
corporativa(RSC).

Além disso, o movimento sem fins lucrativos B Corp estd ganhando forga ao redor
do mundo. Ele estad criando a "Comunidade de Corporacdes com Certificado B"
e uma economia global que usa os negdécios como uma "forca para o bem". Ele
visualiza "um novo tipo de empresa direcionada a objetivos e cria beneficio a todos
interessados, e nao apenas aos acionistas".

9 ©2016, 2014, 2011, 2006 por Julie O "Mara e Alan Richter. Todos os direitos reservados. Acesse www.diversitycollegium.org para informag&o sobre permisséo.
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A sustentabilidade nao trata principalmente da protecao do meio ambiente?
Primeiro, algumas organizacdes e autores, ao falar em sustentabilidade, deram
foco primariamente na despoluicdo do meio ambiente e em salvar o planeta. Mas
agora, a definicdo e escopo mais abrangentes, conforme mencionado acima é mais
amplamente usada.

N3o é importante para D&I se alinhar a outras iniciativas organizacionais
além da sustentabilidade? Em caso positivo, porque o GDIB inclui outras
categorias com as quais o GDIB se conecta?

Concordamos que as melhores praticas de D&I estdo alinhadas e conectadas a
varias iniciativas organizacionais. O profissional experiente formara aliancas pro-
ativamente com colegas em sua organizagao que estejam liderando outras iniciativas.
Além da sustentabilidade, as areas de alianca com D&I incluem as relacionadas a
ética, administracdo de mudancas, desenvolvimento de lideranca, engajamento de
funcionarios e comunidade, coesdo e responsabilidade social.

Vocé tem experiéncia ou evidéncia empirica que essa categoria de GDIB
contém as referéncias relevantes?

E uma préatica relativamente nova e progressista alinhar D&I e sustentabilidade.
Os Experts do Painel estdo estabelecendo essas referéncias com base no que
eles acreditam ser os resultados necessarios ao conectar D&I e iniciativas de
sustentabilidade na organizacdo. As referéncias se baseiam na experiéncia de
algumas organizacdes que ja estdo fazendo essas conexdes e sdo inspiradas pela
Agenda 2030. Diferentemente de outras categorias e referéncias, os Experts
do Painel tém menos certeza de que sejam as referéncias corretas, mas estao
suficientemente confiantes com relagao a elas.

Por que conectar D&I e Sustentabilidade a uma categoria no Grupo Ponte?
A sustentabilidade, como comunicagao, avaliacao e monitoramento, se liga a todas
as categorias. Diversos Experts do Painel sugeriram que a sustentabilidade seja
parte da Categoria 11: Comunidade, Relagdes Governamentais e Responsabilidade
Social, mas essa categoria é parte do Grupo Externo, e a sustentabilidade, assim
Como a comunicagao, a avaliagao e o monitoramento, se conecta aos grupos Interno,
Externo e Fundacdo. Portanto, a escolha foi por manté-la no Grupo Ponte.

g ©2016, 2014, 2011, 2006 por Julie O "Mara e Alan Richter. Todos os direitos reservados. Acesse www.diversitycollegium.org para informag&o sobre permisséo.
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O MODELO GDIB

O triangulo equilatero simboliza a igualdade
e solidariedade ou forca. As categorias da
Fundacao formam a base do triangulo. As
categorias da Ponte sao exibidas com um
circulo no centro conectando as categorias
Fundacao, Interna e Externa.

As linhas que separam o0s quatro grupos sao
tracos de diferentes tamanhos simbolizando
permeabilidade e interconectividade, e
refletem a natureza sistémica de D&.

Ha uma grande variacao de simbologia de cores
em cada cultura. O que pode ser interpretado
com um significado positivo para uma cor
em uma cultura pode ter um significado
quase oposto em outra. Fomos criteriosos
em nossa Selecao de cores, e oferecemos
nossa interpretacao, que € uma combinacao
de diversas simbologias culturais. Escolhemos
o verde para a Fundacao, representando
a natureza e renovacao, azul para Interna
representando harmonia e ordem, vermelho
para Externa representando paixao e forca, e
amarelo para Ponte, representando otimismo
e imaginacao. Todas em matizes vibrantes
representam a vitalidade necessaria para um
trabalho bem sucedido.

° ©2016, 2014, 2011, 2006 por Julie O “Mara e Alan Richter. Todos os direitos reservados. Acesse www.diversitycollegium.org para informag&o sobre permissé&o.
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O MODELO GDIB

PONTE

Alinhar & Conectar
= Avaliacdo

» Comunicacées

+ Sustentabilidade

Global Diversity & Inclusion Benchmarks

Acreditamos que as 14 categorias organizadas em quatro grupos contemplam
os elementos importantes que precisam ser abordados para criar uma iniciativa
de Diversidade & Inclusdo de extrema qualidade. Cada categoria é dividida em
cinco niveis, com as referéncias do Nivel 5 consideradas como a melhor pratica. A
maioria das organizacgOes precisa abordar todas as categorias da Fundacgao e Ponte.
Organizacdes podem ser mais seletivas sobre quais categorias internas e externas
abordar. Escolher as 14 categorias é a abordagem mais abrangente e sistémica.

° ©2016, 2014, 2011, 2006 por Julie O “Mara e Alan Richter. Todos os direitos reservados. Acesse www.diversitycollegium.org para informag&do sobre permisséo.
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FAZER UM TRABALHO DE D&l ABRANGENTE EM

ORGANIZACOES

O GDIB é projetado para guiar organizagdes para atingir as melhores praticas. O
modelo com suas 14 categorias ajuda os lideres e profissionais de D&I a implementar
estratégias que operam como um sistema integrado. A obtencdo de muitas referéncias
em uma determinada categoria depende da obtencdao das referéncias em outras
categorias.

Um sistema é composto de partes interativas conectadas através de relagdes, praticas
e processos. As decisOes e acdes em uma parte do sistema criam consequéncias -
intencionais e ndo intencionais - em outras partes vizinhas do sistema. Por exemplo,
a decisdo de estender horas para proporcionar servicos de assisténcia médica a
trabalhadores que trabalham por turnos pode trazer um impacto negativo nos
funcionarios existentes e criar desafios de Retencao e Recrutamento.

° ©2016, 2014, 2011, 2006 por Julie O “Mara e Alan Richter. Todos os direitos reservados. Acesse www.diversitycollegium.org para informag&do sobre permisséo.
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EXEMPLOS DE CONEXAO DO SISTEMA QUE SAO
IMPORTANTES

» E improvavel que sejam fornecidos bons servicos ao consumidor (Categoria
12 do GDIB) se os funciondrios ndo forem bem treinados (Categoria 7) ou
se os lideres nao forem responsabilizados por assegurar que sejam fornecidos
servigos eficazes aos consumidores (Categoria 2).

» Se uma organizagao quiser atrair ou promover mulheres, sera necessario ter uma
estratégia (Categoria 1), responsabilizar os lideres pelas metas para atingir a
estratégia (Categoria 2), apoiar o desenvolvimento de mulheres na organizagao
e lideres que déem suporte a elas (Categoria 7) e garantir que a Remuneragao
seja competitiva (Categoria 6) e que os beneficios sejam atrativos para que
as mulheres possam ser atraidas no mercado e permanecer na Organizagao
(Categoria 5).

» Ndo importa como os lideres sejam informados sobre a necessidade de atingir
determinadas metas, se eles ndao forem recompensados por isso (Categorias 2
e 6), lembrados (Categoria 9) ou treinados sobre como fazé-lo (Categoria 7), é
menos provavel que as metas sejam cumpridas.

FOCO EM MAIS DE UMA OU DUAS ATIVIDADES

O trabalho efetivo de D&I nao trata apenas de dar foco em uma ou duas atividades.
Geralmente, nds ouvimos lideres e alguns profissionais de D&I anunciarem, "Nos
planejamos focar nossos recursos em trés pontos este ano." Esses trés pontos
podem ser boas coisas a serem feitas, mas geralmente, elas ndao estao conectadas
estrategicamente ou podem requerer treinamento e comunicagao significativas, que
nao fazem parte do orgamento. Um planejamento desses podem geralmente falhar.

Para um trabalho de D&I mais eficaz, as organizagdes provavelmente irdo precisar
estar no minimo no Nivel 3 na maioria das referéncias dos Grupos de Fundacao
e Ponte. Visdo, estratégia, responsabilidade da lideranca, recursos adequados e
expertise profissional, comunicacdes, avaliagdo e monitoramento sdao elementos
criticos dos sistemas que sdo mais bem sucedidos na obtencdo das referéncias dos
grupos Interno e Externo. E dificil desmembrar o modelo GDIB ou ignorar partes dele.

Acesse 0 website do The Diversity Collegium para ver diversos exemplos de trabalhos
de D&I e outras dicas para a implementacao efetiva de uma iniciativa de D&I
abrangente e sistémica.

° ©2016, 2014, 2011, 2006 por Julie O “Mara e Alan Richter. Todos os direitos reservados. Acesse www.diversitycollegium.org para informag&do sobre permisséo.

15



Global Diversity & Inclusion Benchmarks Padrées para Organizacbes ao redor do Mundo

OS

CINCO NIVEIS

Para cada categoria, as referéncias estao divididas

em cinco niveis que indicam o progresso relativo as

melhores praticas daquela categoria.

Ir além do Nivel 5 tornaria sua empresa pioneira e
provavelmente um modelo na préoxima edicao do

GDIB.
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OS CINCO NIVEIS

Para cada categoria, as referéncias sao divididas em cinco niveis que indicam o
progresso das melhores praticas naquela categoria:

NIVEL 5: MELHOR PRATICA

Demonstracdo da melhor pratica atual em D&I; exemplar para outras organizacgoes,
globalmente.

NiveL 4: procrEssisTA

Implementacdo sistémica de D&I; mostrando resultados melhorados.

NIVEL 3: PRO-ATIVO B e

Uma clara conscientizacao do valor de D&I; comecando a implementacao sistémica
de D&l.

NIVEL 2: REATIVO I

Uma logica de conformidade; agcGes sdo tomadas principalmente para cumprir
a legislacao relevante e pressdes sociais.

NIVEL 1: INATIVO

Nenhum trabalho de D&I foi iniciado; diversidade e uma cultura de inclusao
nao fazem parte das metas organizacionais.

° ©2016, 2014, 2011, 2006 por Julie O “Mara e Alan Richter. Todos os direitos reservados. Acesse www.diversitycollegium.org para informag&do sobre permisséo.
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ESCOPO DO GDIB

O que é uma referéncia?

Referéncia € uma outra palavra para padrao organizacional de desempenho. As
referéncias sao geralmente descritas em uma linguagem indicando um resultado final
ou uma conclusdo. Elas sao niveis de realizagdo que podem ser definidos. Elas ajudam
as pessoas em organizagoes a identificar e descrever resultados ou aspiragoes de alta
qualidade e avaliar o progresso com o tempo. Em um campo relativamente novo
como D&I é importante desenvolver referéncias, pois 0 que as pessoas consideram
em um trabalho como excelente pode variar significativamente devido a diferentes
perspectivas e contextos culturais.

O que é benchmarking/estudo comparativo?

Benchmarking é o processo de comparacao de sua organizacao a outras organizagoes
gue sao consideradas como tendo realizado com sucesso 0 que a sua organizagao
quer obter. Algumas vezes, as organizacdes fazem benchmarking (entre divisdoes
e regides, por exemplo); outras vezes, elas o fazem entre ou dentro de setores,
industrias ou com organizacoes especificas. Esses benchmarking podem consumir
tempo e serem onerosas. O GDIB pode substituir com eficiéncia esse tipo de estudo
comparativo e ser um método com melhor custo-beneficio para descobrir o que os
outros consideram um excelente trabalho de D&l.

As referéncias do GDIB sao aspiracionais ou melhores praticas comprovadas?

Elas sdo melhores praticas comprovadas, de acordo com a opinido coletiva dos
autores e dos Experts do Painel. Consulte a secdo Processo de Pesquisa na pagina
58. Diversas referéncias, especialmente aquelas de niveis mais superiores, serao
aspiracionais. Cada organizacao deve estabelecer as metas para atingir as referéncias
importantes para a sua organizagao.

Quantas referéncias ha no GDIB?

Ha um total de 266 referéncias em 14 categorias e quatro grupos. As referéncias dos
Niveis 4 e 5 sdao as mais importantes pelas quais se deve lutar.

Qual o porte da organizacao que mais se beneficiaria ao trabalhar com GDIB?

Empresas médias e grandes se beneficiariam mais, porque tém potencialmente mais
recursos para distribuir pelas equipes, programas e atividades necessarias para
atingir as referéncias. Porém, acreditamos que as pequenas organizacdes também

g ©2016, 2014, 2011, 2006 por Julie O "Mara e Alan Richter. Todos os direitos reservados. Acesse www.diversitycollegium.org para informag&o sobre permisséo.
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vao considerar util, embora alguma customizacdo possa ser necessaria. Deve-se
notar que pequenas organizacdes podem ser tao capazes de atingir as referéncias de
nivel mais alto quanto as médias e grandes, mas pode ser necessario ajusta-las. Por
exemplo, uma empresa pequena pode nao ter um conselho de administragao. Nesse
caso, essa referéncia nao seria aplicavel.

Essas referéncias se aplicam a todos os setores e paises?

Sim. Escrevemos o GDIB para ser aplicado a uma ampla variedade de tipos de
organizacoes e setores, incluindo aquelas com fins lucrativos, sem fins lucrativos,
educacao, assisténcia médica, governo e comunidade. Em nossos esforgos de
tornar as referéncias mais universais possiveis, nds usamos uma terminologia geral
e evitamos direcionar especificidades como curriculo em educacdo, intervencoes
culturais em assisténcia médica, processos de retorno a acionistas, e assim por
diante. Mas essas especificidades devem ser desenvolvidas pela organizagcao como
uma parte de seu plano estratégico e agdes, conforme descrito na Categoria 1: Visdo
de D&I, Estratégia e Business Case. A terminologia em algumas categorias, tal como
a Categoria 12: Desenvolvimento de Produtos e Servicos, e Categoria 13: Marketing
e Servigos aos Consumidores podem precisar ser customizadas com base no setor e
seus stakeholders. Usar a terminologia familiar, mantendo a intencdo das referéncias,
tornara o GDIB mais acessivel aos usuarios.

Como o GDIB trata os requisitos legais?

Os requisitos legais (tal como Igualdade de Emprego e a legislacao para deficientes)
sao um aspecto importante do trabalho de D&I. Algumas categorias como a 4:
Recrutamento, Desenvolvimento e Treinamento sofrerao o impacto dos diversos
requisitos legais em diferentes paises mais do que em outras categorias. Como a
legislacdo varia por estado, provincia e pais, por organizagao, e usando o GDIB,
sera preciso assegurar o cumprimento da legislacdo em seu trabalho de diversidade.
Muitas empresas fazem isso a tal ponto de forma a estabelecer que seu trabalho de
D&I se estenda além do que é requerido pela lei.
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Como podemos aplicar o GDIB, quando alguns paises possuem leis proibindo
determinados tipos de diversidade?

Confiamos no julgamento e critério dos usuarios do GDIB para determinar quais
referéncias sao apropriadas em seu pais ou localidade. Além disso, a legislacao
geralmente tem uma defasagem em relagao ao D&I. Dito isso, os autores e os Experts
do Painel sentem que temos uma obrigacao de ver o mundo como ele deveria ser,
assim como vé-lo como ele realmente é. Sem essa perspectiva, muitas das ideias e
referéncias do GDIB seriam excluidas. Reconhecemos também que o idealismo nao
pode sempre neutralizar realidades sociais e politicas profundamente arraigadas. O
GDIB representa o que acreditamos fazer parte dos mais altos niveis de trabalho
de D&I. Fica ao encargo de cada individuo - e cada organizagao - determinar como
equilibrar as ideias aqui descritas com o entendimento contextual que vem de viver
em um mundo imperfeito.

O GDIB possui uma base de valores?

Sim, indiretamente. A Declaragao Universal dos Direitos Humanos publicada pelas
Nacdes Unidas em 1948 é uma plataforma mundial que apoia uma gama de valores
globais que inclui Diversidade e Inclusao. Ha também diversas convengdes relacionadas
a ONU com impacto direto sobre D&I, tal como a Convencao dos Direitos das Pessoas
com Deficiéncias. Além disso, em Setembro de 2015 os Chefes de Estado e o Alto
Comissariado das Nagoes Unidas declararam apoio a Transformando o Nosso Mundo:
A Agenda 2030 para um Desenvolvimento Sustentavel. Muitas de suas 17 Metas de
Desenvolvimento Sustentavel mencionam diretamente a inclusdao. Ao manter essa
agenda, foi adicionada a esta edigao do GDIB 2016 uma categoria fazendo a Conexao
de D&I e Sustentabilidade.

O campo é muito jovem para ter referéncias ou padroes?

Definitivamente, ndo. Segundo a maioria, o campo de D&I existe ha cinco ou seis
décadas em alguns paises. Durante esse tempo, uma ampla coleta de papéis, artigos,
conferéncias, livros, estudos de analise comparativa e websites vém partilhando
praticas coletivas que muitos consideram ser exemplos de trabalho de qualidade.
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Embora cada organizacdo ou comunidade deva construir sua prépria melhor pratica,
GDIB pode ajudar muito nessa construcdo. Mais ainda, quando as melhores praticas
sao compartilhadas de forma mais ampla através dos paises, regides, industrias e
setores, os treinamentos coletivos em D&I terdo um impacto maior e mais sustentavel.

Quais sao consideradas as melhores praticas de D&I em organizagées?

Histdrias sobre organizagdes com melhores praticas em D&I aparecem frequentemente
na literatura profissional, midia social e em blogs e apresentacdes sobre as melhores
praticas estdo se tornando populares em diversas conferéncias. Geralmente sao
grandes empresas que vém fazendo esse trabalho ha algum tempo, tendo vivenciado
as fungOes de D&I e investem tempo e recursos em seus esforcos. E provavel que
muitas organizagdes possam reivindicar as melhores praticas (GDIB Nivel 5) em
algumas das 14 categorias, mas nao para todas. Temos certeza de que existem
diversas outras organizacdes de melhores praticas que ndo sao muito conhecidas. Veja
no website do The Diversity Collegium exemplos de organizacdes fazendo trabalho de
melhores praticas em diversas categorias do GDIB.

Como as referéncias se relacionam as competéncias e comportamentos?

Referéncias sao padrdes organizacionais estabelecidos como resultados. Competéncias
e comportamentos descrevem as agoes, etapas, habilidades, conhecimento,
experiéncia e capacidades dos individuos. De forma clara, para satisfazer as referéncias
dos niveis mais altos, sera necessario alto nivel de competéncia.

Como vocé pode ter certeza de que o GDIB vai além de questdes culturais?

Cultura é um conceito fluido. Em cada regidao do mundo, diferentes dimensdes
de diversidade serdo mais cruciais, e havera diferentes abordagens e niveis de
maturidade de conceitos e praticas de D&I. Cada organizacao nas diferentes regidoes
do mundo devem adaptar e customizar o GDIB segundo as caracteristicas especificas
de seu pais/cultura. O conhecimento e competéncia especificos de cada cultura é
extremamente importante nesse processo.

Porque ndao ha uma categoria de Cultura Organizacional no GDIB?

Definimos cultura organizacional como um sistema de crencas partilhadas, valores,
normas, habitos e pressupostos que impactam o ambiente empresarial e influenciam
como as pessoas se comportam dentro dele. Os autores e os Experts do Painel
concluiram que seria dificil desenvolver uma categoria na cultura e cinco niveis de
referéncia sem fazer pressupostos sobre o que deveria ser a cultura organizacional.
Isso parece muito prescritivo para o que estamos nos esforcando em realizar com o
GDIB. Exatamente como dizemos que o GDIB se aplica e é (til em organizagdes de
diversos tamanhos, setores e abordagens, ele também é util em diversas culturas
organizacionais.

Além disso, determinados aspectos da cultura organizacional ou nacional podem
ajudar ou impedir a implementagao de iniciativas de D&I e/ou a habilidade de uma
empresa obter as referéncias. Esses aspectos da cultura organizacional ou nacional
devem ser considerados ao implementar qualquer iniciativa ou estratégia de D&l.
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O GRUPO FUNDACAO

N Direcionamento da Estratégia

As trés categorias que consideramos Fundacao
sao aquelas usadas para construir uma iniciativa
de D&I. Elas sao necessarias para o funcionamento
efetivo de todas as outras categorias. Os autores
e 0os Experts do Painel afirmam que é dificil obter
um programa de D&I eficaz sem estar pelo menos

no Nivel 3 em todas as categorias do grupo

Fundacao.
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» Direcionamento da Estratégia

» Desenvolver uma forte l0gica para a vis@o e estrategia
de D&l e alinha-la as metas organizacionais.

» Responsabilizar os lideres pelaimplementacdo davisdo,
estabelecimento de metas, obtencdo de resultados e
ser exemplos a serem seguidos de D&l na organizacdo.

» Proporcionar suporte e estrutura comprometidos
com autoridade e orcamento para efetivamente
implementar D&l.

Global Diversity & Inclusion Benchmarks
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CATEGORIA 1: VISAO, ESTRATEGIA
E BUSINESS CASE DE D&I

Acdo: Desenvolver uma forte logica
para a visdo e estrategia de D&l e

alinhad-la as metas da organizacado.

D&I encontra-se alicercado nos valores, cultura e processos da organizagao,
sendo uma parte integrante na obtecao de crescimento e sucesso. Ha uma
clara visdo D&I e um entendimento explicito da légica ou business case
gue permite o desenvolvimento de medigOes para rastrear o progresso,
no sentido de cumprir as metas de D&I ha uma evidéncia clara de que a
realizacdao das metas de D&I leva ao sucesso organizacional. A organizacao
€ um lider reconhecido em D&l e é frequentemente usado como referéncia
comparativa, por outras empresas.
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CATEGORIA 1: VISAO, ESTRATEGIA E BUSINESS CASE DE D&l

NIVEL 5: MELHOR PRATICA

1.1 D&I faz parte da cultura organizacional, e
nao é vista como um programa isolado, mas um
valor central, uma fonte de inovagao e um meio
de crescimento e sucesso.

1.2 Os principais componentes do trabalho de
D&I que incluem visdo, estratégia, business
case ou logica, metas, politicas, principios e
competéncias sao revistos regularmente.

1.3 A estratégia de D&I contribui para
realizacOes especificas e para o sucesso geral
da organizacdo de formas observaveis e
mensuraveis.

1.4 A organizacgao é conhecida como lider em
D&l e é frequentemente reconhecida, citada e
mencionada por seu pioneirismo em realizagdes
de D&l.

NIiVEL 4: PROGRESSISTA

1.5 A visao e as metas de D&I da organizacao
assim como a exigéncia de igualdade
instalada evitam a intimidacao e reduzem a
discriminagao, sendo totalmente apoiadas e
recompensadas.

1.6 A maioria dos stakeholders reconhece
que D&I é importante para o sucesso da
organizagao.

1.7 As competéncias de D&I que ajudam a
obter a estratégia de D&I sdao demostradas pela
maioria dos funcionarios.

1.8 D&l é integrado dentro da estratégia da
organizagao.

NIiVEL 3: PRO-ATIVA

1.9 A organizagao examinou seus sistemas,
praticas, requisitos e cultura organizacional
e criou estratégias para reduzir barreiras a
inclusao.

1.10 Convincente visdo, estratégia e

business case de D&I foram desenvolvidos e
comunicados aos funcionarios descrevendo as
multiplas formas pelas quais individuos, equipes
e a organizagao se beneficiam de D&l.

1.11 D&I é definida de forma ampla para incluir
dimensdes além de género, idade, deficiéncia e
outras caracteristicas.

1.12 As metas qualitativas e quantitativas
de D&I que incluem insumos de diversos
stakeholders internos e externos estao sendo
desenvolvidas.

NIiVEL 2: REATIVA

1.13 Se houver uma estratégia de D&, ela se
limita apenas as fungdes de Recursos Humanos.

1.14 D&I é definido de forma restrita,
mencionando apenas alguns grupos sub-
representados. O foco principal € o nUmero de
pessoas de diversos grupos representados em
diferentes niveis organizacionais.

1.15 Oportunidade igual, acesso a pessoas
com deficiéncia, valorizacdo de idade ou
outras politicas relativas a diversidade foram
desenvolvidas e adotadas primariamente para
cumprir requisitos e demandas de acdes legais
ou por publicidade.

NIVEL 1: INATIVA

1.16 N3o ha visdo, estratégia, necessidade,
business case, metas politicas, principios ou
programa de D&I.

1.17 Nao ha ligacao de D&I com a visdo,
missao e metas da organizagao.
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CATEGORIA 2: LIDERANCA E
RESPONSABILIDADE

Acdo: Responsabilizar os lideres pela

implementacdo da visdo, estabelecimento de
metas, obtencdo de resultados e ser exemplo de

D&l na organizacao.

Os lideres e membros da diretoria véem o cumprimento das metas e
objetivos de D&I como parte critica de suas responsabilidades. Apoiam
publicamente as atividades internas e externas relacionadas a Diversidade.
Eles sao vistos como agentes de mudanga e modelos quando se trata de
D&lI, discutindo rotineiramente a importancia de D&I, e proporcionando
lideranca de D&I consistente e visivel. Os lideres sdo responsabilizados
pela implementacdo da estratégia de D&I. Eles proporcionam treinamento
e desenvolvimento de D&I aqueles a quem gerenciam.
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CATEGORIA 2: LIDERANCA E RESPONSABILIDADE

NIVEL 5: MELHOR PRATICA ]

2.1 Grande parte dos funcionarios de ampla
gama das dimensdes de diversidade classifica
gue seus lideres os tratam de forma justa e
inclusiva.

2.2 Gestdo de Desempenho, salarios, bonus
e promogoes estao atrelados diversos
indicadores de D&lI.

2.3 Os lideres sdo vistos como agentes de
mudanga e modelos que inspiram outros
a assumir a responsabilidade individual e
também se tornar modelos nesse tema.

2.4 Os lideres e membros da diretoria apoiam
publicamente iniciativas internas e externas
relativas a diversidade, mesmo se percebidas
como controversas.

2.5 Lideres e membros da diretoria entendem
que D&I é sistémico. Eles se comprometem
totalmente a manter pessoas responsabilizadas
em todos os niveis na obtencao dos objetivos
de D&d.

NIVEL 4: PROGRESSISTA

2.6 Lideres envolvidos em iniciativas de D&I
comunicam a estratégia de D&I e reconhecem
os defensores de D&I.

2.7 Os lideres se mantém e envolvem outros
como responsaveis pela obtencao das metas e
objetivos de D&l.

2.8 O grupo de diretores (ou a lideranca
senior) é diverso e engajado nas questdes de
D&I, mantendo a lideranca responsabilizada
pela obtencdo da estratégia de D&l.

2.9 A gestdo de D&I é competéncia essencial
da lideranca e os lideres sao classificados por
ela.

NiVEL 3: PRO-ATIVA

2.10 Os lideres sdo informados sobre D&I e
aceitam fazer a gestao de D&I como uma de
suas responsabilidades.

2.11 Os lideres voluntariamente escrevem e
falam interna e publicamente sobre os esforcos
de D&I da organizagao.

2.12 Os lideres sdo engajados nas questoes
de D&I importantes para os funcionarios e
se envolvem ativamente em networks de
diversidade.

2.13 Para aumentar seu conhecimento e
competéncia, os lideres procuram coaching em
D&I e proporcionam coaching e mentoring a
outros.

NIVEL 2: REATIVA

2.14 Os lideres geralmente ndo sao
familiarizados com D&I e precisam de
instrucdes ou textos para discutir esse tema.

2.15 Embora os lideres aceitem alguma
responsabilidade por D&I, o foco é
principalmente no cumprimento obrigatério de
exigéncias (compliance).

2.16 Os lideres evitam ou relutam
constantemente ao tratar de situagoes
desafiantes de D&l.

NIVEL 1: INATIVA

2.17 Ha pouco ou nenhum envolvimento ou
responsabilidade dos lideres por D&I.

2.18 Os lideres véem primordialmente as
diferencas como problematicas ao invés de
oportunidades de enriquecimento, progresso e
sucesso.
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CATEGORIA 3: ESTRUTURA E
IMPLEMENTACAO DE D&I

Acdo: Proporcionar suporte e estrutura
dedicados com autoridade e orcamento para a

efetiva implementacéo de D&l.

Como reflexo da importancia, hd uma pessoa dedicada com expertise em
D&I na equipe que faz a gestdo. Esse lider interage e tem amplo acesso aos
lideres e a diretoria, e se o tamanho da organizacao comportar, podera ter
uma equipe profissional dedicada a D&I. Além disso, as redes, equipes ou
comités de D&I dentro da organizacao defendem iniciativas de D&I usando
uma visdo de D&I para avaliar processos e praticas organizacionais. Os
lideres de D&I tém orcamento adequado para implementar a estratégia.
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CATEGORIA 3: ESTRUTURA E IMPLEMENTAGAO

NIVEL 5: MELHOR PRATICA

3.1 O profissional de D&I mais sénior € um
igual e € um parceiro influente sobre a equipe
sénior de lideranga.

3.2 Lideres de todos os niveis lideram
iniciativas de D&I da organizacao e sao
considerados guardides de D&I. Ha um
lider/guardidao de D&I e uma equipe com
responsabilidade por D&I.

3.3 Redes de diversidade servem de parceiras
e aconselham no recrutamento, comunicagoes,
administracao de risco, desenvolvimento
de produtos e servigos, engajamento da
comunidade e outras questdes organizacionais.

3.4 D&I estd bem integrada nos sistemas
organizacionais e praticas centrais.

NIVEL 4: PROGRESSISTA

3.5 A organizagao fornece recursos, equipes
e apoio adequados para ajudar a assegurar a
implementacao da estratégia de D&I.

3.6 A funcao de D&I é encabegada por um
lider influente e reconhecido em relacao a D&l.

3.7 Os conselhos e comités de D&I sao
compostos por lideres da linha e de equipes
representando a diversidade da organizacgao.

3.8 Redes (networks) de diversidade sao
reconhecidas como fontes confidveis e recursos
valiosos para a organizagao.

3.9 Os departamentos ou divisdoes tém
conselhos/comités de D&I alinhados a
estratégia da organizacao.

NiVEL 3: PRO-ATIVA

3.10 Ha um lider/guardidao de D&I e uma
equipe com responsabilidade por D&I.

3.11 Existe uma pequena rede (network) de
diversidade com orcamento e recursos.

3.12 Lideres, stakeholders e outros
representantes internos dao visivel apoio ao
comité/conselho de D&l.

3.13 Algum orgamento foi alocado para cobrir
a implementacao de D&l.

3.14 A equipe de D&I foi contratada por
sua competéncia e habilidade em trazer
perspectivas diferenciadas ao trabalho, e
nao apenas porque representa um grupo de
identidade tradicionalmente rotulado com
histérico de vulnerabilidade e exclusao.

3.15 Se a organizagao possui sindicatos ou
similares, eles se engajam nos esforgos de
D&l.

3.16 A equipe de D&I é acionada para
aconselhar, assessorar e fornecer expertise de
conteudo e em acdes relativas ao tema.

NIiVEL 2: REATIVA

3.17 D&I é apenas uma tarefa adicional do
departamento de Recursos Humanos, legal ou
outro departamento.

3.18 Pode haver redes/comités de diversidade
e de D&I, mas eles ndao tém poder, influéncia
Ou recursos reais.

NIVEL 1: INATIVA

3.19 N&o ha estrutura organizacional ou
orcamento para D&I.

3.20 Ninguém na organizacao tem
responsabilidade formal para enderegar as
questoes de D&I.
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O GRUPO
INTERNO

A& Atrair & Reter Pessoas

As quatro categorias do Grupo Interno focam
primordialmente o fortalecimento da organizagao
e a eficacia dos lideres e funcionarios.
Tradicionalmente, muitos programas de D&l
enfatizam as categorias do Grupo Interno.
Uma razao é que este grupo é frequentemente
parte das funcdes de Recursos Humanos, onde

tradicionalmente D&I é localizado na estrutura

organizacional. No entanto, consideragdoes tém

sido feitas para posicionar D&I como uma fungao
separada, onde ela possa efetivamente trabalhar

com outras funcoes e departamentos.
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QAtrair & Reter Pessoas

» Assegurar que D&l esta integrado ao Recrutamento,
Desenvolvimento de Talentos, Promocdo e Retencdo.

» Promover integracdo vida pessoal e profissional e
trabalho flexivel.

» Assegurar que ndo hajam vieses ou preconceitos no
design e classificacdo de cargos e que a remunerac@o
seja igualitaria.

» Educar lideres e funciondrios para que eles tenham
alto nivel de competéncia de D&l.

Global Diversity & Inclusion Benchmarks
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CATEGORIA 4: RECRUTAMENTO
& SELECAO, RETENCAO,
DESENVOLVIMENTO E
PROMOCAO

Acdo: Assegurar que D&l esta integrado ao
Recrutamento & Selecdo, Desenvolvimento de
Talentos, Promocéo e Retencdo

E feito um esforco consciente para atrair candidatos de grupos de diferentes
dimensdes de diversidade para obter e manter uma forca de trabalho
gue mostre diversidade em todos os niveis e fungbes. Consultorias/
Empresas de Recrutamento & Selecdao sao acionadas para proporcionar
candidatos diversos. A propaganda é direcionada a comunidades diversas,
a diversidade é o padrdao considerado nos paineis de entrevista e os
gerentes de Recrutamento/Selecao recebem treinamento sobre o impacto
das tendéncias. Para pessoas de alto potencial e com background, nao
representados de forma equilibrada na organizagao, sao disponibilizados
coaching, mentoring e oportunidades patrocinadas para apoia-las em seu
processo de desenvolvimento.

O turn-over de grupos sub-representados esta em paridade com a do
grupo majoritario.
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CATEGORIA 4: RECRUTAMENTO E SELECAO, RETENCAO, DESENVOLVIMENTO

E PROMOCAQ
NIVEL 5: MELHOR PRATICA

4.1 Os processos de Desenvolvimento de Talentos
na organizacdo resultaram de um processo de
Recrutamento, Selecdo, Retengao, promocdo e
desenvolvimento igualitario e acessivel, com clara
sensacao disseminada de inclusao.

4.2 A forga de trabalho em todos os niveis e
funcGes é em geral representativa do mercado de
trabalho organizacional.

4.3 A reputacdo da qualidade dos esforgos
em D&I da organizagao reforca sua habilidade
de atrair e reter funcionarios que contribuem
para o atingimento dos excelentes resultados
organizacionais.

4.4 A rotatividade de funcionarios dos grupos sub-
representados (as chamadas minorias) esta em

paridade com o grupo majoritario de funcionarios.

NIVEL 4: PROGRESSISTA

4.5 O Recrutamento inclui propaganda em websites
de carreira focados na diversidade, usando midia
social e redes de grupos internos e externos de
diversidade.

4.6 Os paineis de Recrutamento e Selecao
entendem o efeito do preconceito no Recrutamento,
e portanto incluem os membros reconhecidos como
diversos na populagdo que a empresa deseja atrair
e promover.

4.7 Esforcos especiais para inserir membros de
grupos sub-representados em posicdes que servem
como bancos de sucessdo para futuras promogoes"

4.8 Os funcionarios sdo encorajados a considerar
oportunidades de desenvolvimento e posicdes fora
de sua area funcional, técnica ou profissional atual.

4.9 O desenvolvimento através de auto avaliacao,
coaching, mentoring e participacao em projetos
onde as realizacdes podem ser reconhecidas é
aberto e encorajado.

4.10 Os funcionarios sdo expostos a diversas
culturas, mercados, valores e praticas como parte
de seu Desenvolvimento e Retengao.

4.11 O talento de alto potencial é promovido por
coaching e mentoring internos e externos para
maximizar o desempenho e desenvolver esses
profissionais.

NIVEL 3: PRO-ATIVA

4.12 A forca de trabalho comeca a refletir a
diversidade encontrada no mercado de trabalho
qualificado das organizagdes, mas ainda ha
subutilizacao de determinados grupos em posicoes
de niveis sénior e médio em algumas funcgdes.

4.13 Os gerentes sao treinados no entendimento
de diferengas e no impacto que seus viéses podem
ter na Selegao, desenvolvimento e nas decisdes de
evolucao de carreira (promocoes).

4.14 Empresas/consultorias externas de
recrutamento sao selecionadas tendo por parte sua
expertise em recrutamento de diversidade.

4.15 A organizagao oferece diversos programas
de desenvolvimento e encoraja os funcionarios a
aproveita-los.

4.16 A organizacdo tenta remover viéses baseados
em tipos de personalidade, como por exemplo,
conter ou demonstrar emocdes ndo sera visto como
uma barreira".

NiVEL 2: REATIVA

4.17 O foco da contratacdo tem por base prioritaria
a representacdo para cumprir metas ou alvos de
diversidade ou igualdade de oportunidades.

4.18 As praticas de Recrutamento e Selegdo nédo
incluem candidatos diversos como procedimento
padrao para preencher todas as posicoes.

4.19 Os sistemas de desenvolvimento e promocao
nao focam a inclusdo de candidatos diversos.

4.20 Os sistemas de Recrutamento e
desenvolvimento profissional ndo levam em
consideracao como pessoas de diferentes culturas
e backgrounds podem responder as perguntas
durante um processo de entrevista.

NIVEL 1: INATIVA

4.21 N3o ha esforco em recrutar, selecionar,
promover ou reter funcionarios de diversos grupos
sub-representados em qualquer nivel.

4.22 Ha uma breve declaracdo que a empresa
oferece oportunidade igual ou politica similar,
mas sem menc¢ao a D&I na mensagem publica de
posicionamento da empresa.
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CATEGORIA 5: BENEFICIOS,
INTEGRACAO VIDA PESSOAL
E PROFISSIONAL E TRABALHO
FLEXIVEL

Acdo: Promover a integracéo vida pessoal e vida
profissional e trabalho flexivel

Existe uma ampla variedade de opgdes de trabalho flexivel. Elas
sdao ativamente promovidas e reconhecidas como ampliadoras da
produtividade. Como tal, seu uso é encorajado e ndo é vista como fator
limitador de carreiras. Beneficios e servicos especificos das diversas
necessidades do funcionario sao fornecidos e atualizados com base em
ideias inovadoras, direcionadas por pesquisa na constante avaliacao das
necessidades do funcionario. Alguns exemplos sdo: assisténcia subsidiada
aos dependentes, salas de amamentacao, assisténcia ao idoso, cuidados
emergenciais, programas e licenca remunerada. Instalacdes para praticas
religiosas, pessoas com deficiéncias e outras necessidades especiais sao

obtidas com cuidado e consideracao além dos requisitos legais.
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CATEGORIA 5: BENEFICIOS, INTE(,SRACAO VIDA PESSOAL E VIDA
PROFISSIONAL E TRABALHO FLEXIVEL

NIVEL 5: MELHOR PRATICA™

5.1 A maioria dos lideres apoia a integragdo vida
pessoal e vida profissional.

5.2 Trabalho temporario, compartilhado e outros
arranjos de trabalho flexivel estdo disponiveis a
todas as posicoes adequadas. Os lideres encorajam
0 Seu uso, e essa pratica ndo tem impacto negativo
no desempenho ou na evolucao de carreira do
funcionario.

5.3 A organizacao aceita e reconhece diversidade
de idiomas, sotaques, vestimenta, religido,
aparéncia fisica e praticas ndo tradicionais como
totalmente legitimos.

5.4 E fornecida uma ampla gama de beneficios
flexiveis e servicos incluindo educacdo, saude e
aconselhamento para funcionarios.

5.5 Com base em pesquisa e avaliacdo, os beneficios
e servicos sao regularmente adaptados para mudar
as condicdes, tecnologia e acatar novas ideias.

NIVEL 4: PROGRESSISTA

5.6 Licenca remunerada é fornecida além do
legalmente requerida. Pode ser usada para dar
assisténcia a conjuge, companheiros, criangas e
adultos dependentes.

5.7 Home-office, trabalho compartilhado e partime
sao proporcionados para determinadas posigoes.

5.8 A cultura organizacional acolhe aqueles que
praticam trabalho flexivel.

5.9 Beneficios de salde e bem estar incluem
educacao, clinicas, academias de ginastica,
programas de assisténcia ao funcionario e
assisténcia médica preventiva e saide mental.

5.10 Salas de amamentacao, cuidados
emergenciais e servicos a familia como cuidados
com filhos pequenos e aos idosos sao subsidiados
(no local de trabalho ou terceirizados).

5.11 A acessibilidade e acomodacao para praticas
religiosas, pessoas com deficiéncia e outras
necessidades especiais sdo aceitas e sem qualquer
impacto negativo.

5.12 Politicas e praticas protegem contra
favoritismo e é aplicada a igualdade de
oportunidades em toda organizacao de forma
culturalmente sensivel.

5.13 Um conceito inclusivo de familia guia a
determinacgdo de beneficios e a participagdo em
eventos organizacionais.

NIVEL 3: PRO-ATIVA

5.14 E fornecida licenca remunerada para cuidados
médicos, responsabilidades civicas, luto e outros.

5.15 Praticas religiosas e feriados culturais sdo
aceitos mesmo se nao sejam feriado para a maioria.

5.16 Flexibilidade na aparéncia pessoal e no
espaco de trabalho de cada um é permitida para a
maioria dos funcionarios, contanto que de forma
culturalmente aceitavel.

5.17 Apoio de tecnologia para arranjos de
mobilidade, a deficiéncias e trabalho flexivel estdo

disponiveis no processo de Selegdo de funcionarios.

NIVEL 2: REATIVA

5.18 Programas de beneficios sdo geralmente do
tipo "um padrdo que serve a todos" e seu valor ou
relevancia aos funcionarios ndo é monitorado.

5.19 Escalas de trabalho sdao geralmente
tradicionais, inflexiveis e dirigidas ao seu
cumprimento.

5.20 Flexibilidade pode ser mal entendida,
aplicada injustamente, percebida como
favoritismo.

5.21 A linguagem de libras e acessibilidade para
pessoas com deficiéncia sé é adaptada quando
legalmente requerido.

NiVEL 1: INATIVA

5.22 Apenas beneficios legalmente requeridos sdo
fornecidos aos funcionarios.

5.23 Ha pouca ou nenhuma abertura para acatar
afastamentos/licengas do trabalho do funcionario
por necessidades de cuidados com filhos pequenos,
para familia ou horario flexivel.
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CATEGORIA 6: DESIGN,
CLASSIFICACAO E

REMUNERACAO DE CARGOS

Acdo: Assegurar que néGo hajam viéses ou
preconceitos no design e classificacdo de cargos
e que a remuneracao seja igualitdria

A organizagao revé sistematicamente os requisitos, classificagdes e
remuneracdo de cargos quanto a viéses e impacto adverso. As descricoes
e requisitos de cargos sao claros e nao incluem fatores nao relacionados ao
cargo. O desenho de fungdes da organizacao é projetado para acomodar
- tanto quanto possivel - necessidades individuais e organizacionais. A
remuneracdo é baseada em desempenho. Sdo conduzidas regularmente
analises no sistema de recompensa total para assegurar que os preconceitos
por raca, etnia, idade, género, funcdo, e outras questdes relativas ao
potencial de igualdade sejam significativamente reduzidas.
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CATEGORIA 6: DESIGN, CLASSIFICACAO E REMUNERAGAO DE

CARGOS
NIVEL 5: MELHOR PRATICA

6.1 A organizacao mantem praticas internas
e externas igualitarias de remuneracgao e
classificagao de cargos.

6.2 Design inovador de cargos resulta em
funcionarios pagos por desempenho e nao por
"cumprir prazos", possibilitando opgdes flexiveis
de trabalho.

6.3 Ausencia de equidade nos sistemas
anteriores de remuneracao foram enderecadas
e os individuos foram compensados.

6.4 Os sistemas de classificagao e remuneragao
foram modificados para diminuir preconceitos e
viéses conscientes e inconscientes.

NIVEL 4: PROGRESSISTA

6.5 A organizacdo adiciona Remuneragao a
licenca maternidade além daquela prevista pela
lei.

6.6 Os requisitos e descricdes de cargos
sao claros e independem de fatores nao
relacionados ao exercicio do cargo como
género, nivel de educacao, religido, idade,
orientacdo sexual, deficiéncia, preferéncias
por aparéncia fisica ou por comportamentos
culturalmente especificos.

6.7 Ha uma crescente aceitacdo a flexibilidade
e variedade no design de cargos para acomodar
necessidades dos funcionarios para trabalho
partime, horario flexivel, trabalho remoto e
licenca para assuntos pessoais ou outros.

6.8 A empresa assegura que sejam conduzidas
anadlises anuais de eventuais diferencas de
compensagao/remuneragao para garantir que
preconceitos baseados em idade, deficiéncias,
raca e outras questdes potenciais de igualdade
sejam tratadas de forma apropriada.

NIiVEL 3: PRO-ATIVA

6.9 Cargos projetados para alinhar
necessidades individuais as da empresa tanto
guanto possivel.

6.10 A organizacdo revé sistematicamente
suas praticas de requisitos, classificacdo e
remuneracao de cargos e executa acoes para
diminuir o eventual impacto adverso relativo a
preconceitos.

6.11 Os sistemas de classificagao e
remuneracao sao amplamente comunicados e
entendidos pelos funcionarios.

6.12 A andlise e design de cargos resultou em
alguma flexibilidade para acolher determinados
grupos (minorias).

NIiVEL 2: REATIVA

6.13 Ha alguns procedimentos escritos para
classificar cargos e determinar remuneragoes,
mas estes sao frequentemente determinados
por preferéncias pessoais dos supervisores.

6.14 Ha politica de igualdade de salario, mas a
empresa nao faz andlise para determinar se a
politica é seguida.

6.15 A igualdade de salario sé é medida e
auditada se requerido por lei.

NIVEL 1: INATIVA

6.16 A organizagao ndo possui métodos
sistematicos para classificar cargos ou
determinar Remuneracao a funcionarios.

6.17 Baseado em esteredtipos que envolvem
idioma, género, idade, cultura ou deficiéncia,
alguns cargos sdo considerados menos
ajustados a determinados grupos.
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CATEGORIA 7: TREINAMENTO E
EDUCACAO DE D&l

Acdo: Educar lideres e funciondrios para que eles
tenham alto nivel de competéncia em D&l

Lideres e funcionarios em toda organizacao recebem treinamento de D&I
especifico a sua area e nivel, com foco na obtencao das metas da organizagao.
As discussdes e consideragoes das questdes de D&I sao integradas a todos
0S programas e eventos de treinamento e educagao. Os programas de D&I
podem focar dimensdes gerais ou especificas da diversidade, tais como
deficiéncias, identidade de género, orientacdo sexual, geragdes, cultura
e religidao. Questdes como racismo, sexismo, classicismo, heterossexismo,
preconceito, discriminagdo, viéses conscientes e inconscientes sdao tratadas
com sensibilidade, convicgao e solidariedade.
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CATEGORIA 7: TREINAMENTO E EDUCACAO EM D&l

NNIVEL 5: MELHOR PRATICA

7.1 D&I é integrado a toda estratégia de
treinamentos e promogdes da organizagao.

7.2 Diversas ferramentas inovadoras de D&I
inclusive recursos de aprendizado dirigidos a
autodirecdo e a instrutores estdo acessiveis a
todos, independentemente da localizagao.

7.3 O aprendizado partindo das melhores praticas
de D&I abre caminho para a criagcdao da nova
cultura organizacional, servicos e produtos com
impacto no desempenho e sustentabilidade.

7.4 Questdes desafiantes e controversas como
racismo, sexismo, discriminagao de idade,
classicismo, heterossexismo, preconceito religioso,
intimidagao de estereodtipos e viés inconsciente
sdo tratados com eficacia, sensibilidade,
imparcialidade, conviccao e solidariedade.

NIVEL 4: PROGRESSISTA

7.5 Profissionais de D&I experts em métodos
de aprendizagem, educacao intercultural e
lideres organizacionais sao envolvidos no
desenvolvimento, producao e reforgo do
treinamento e educacdo em D&lI.

7.6 Utilizacdo de diversos métodos inovadores de
treinamento, inclusive salas de aula, autoestudo
experimental, aprendizado a distancia, avaliacao,
aprendizado social, midia social, videos, jogo e
estudos de casos para suprir necessidades de
aprendizado de D&l.

7.7 Programas focados em dimensoes
especificas de diversidade como deficiéncia,
identidade de género, orientacao sexual, classe
social, geracOes, cultural, religido, raca e etnia
sao oferecidos com base nas necessidades
identificadas.

7.8 Funcionarios e, se necessario suas familias,
recebem treinamento em competéncia cultural
e outro apoio em recolocacao internacional e
regional ao voltar de missdes internacionais ou
ao trabalhar com equipes internacionais.

7.9 Educacao de D&I continua, multianual para
desenvolver curriculum, levando os individuos a
estagios graduados de aprendizado.

NIVEL 3: PRO-ATIVA

7.10 D&l é integrado em programas gerais de
treinamento e educacdao da empresa, inclusive na
orientacdo do funcionario, servigos ao cliente e em
programas para gestores.

7.11 Oportunidades de aprendizado de D&I sao
desenvolvidas em multiplos idiomas, se necessario
e oferecidas em diversos formatos acessiveis.

7.12 Programas enderegam o desenvolvimento
de habilidades dos funcionarios para lidar com
guestdes sensiveis de privilégio, esteredtipos e
preconceito.

7.13 Experts em D&I ou profissionais de educagao
constroem e conduzem todos os estagios dos
projetos de treinamento em D&I.

7.14 A organizacao encoraja celebragdes culturais
e atividades em toda empresa que alinha
integracao social a aprendizado de D&l.

7.15 Além da educacao geral de D&I, os
funcionarios recebem treinamento para
implementar a estratégia de D&I que inclua
conteudo especifico ao seu nivel e areas de

responsabilidade.

NIiVEL 2: REATIVA

7.16 O aprendizado de D&I é breve e focado
apenas na educagdo dos funcionarios em politicas
para cumprir requisitos legais ou assessorar no uso
de linguagem.

7.17 As pessoas que projetam e desenvolvem
treinamentos ndo tem expertise especifica em D&I.

7.18 Os programas de D&I sao "prontos para
uso de forma padrao" e ndo sao customizados as
necessidades e questdes locais.

NIVEL 1: INATIVA

7.19 N3o ha treinamentos formais ou atividades
educacionais de D&.

7.20 Ha pouca conscientizacdo e conhecimento.
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O GRUPO
PONTE

S Alinhar & Conectar

As trés categorias desse grupo proporcionam
conexoes criticas que estabelecem ponte entre o
trabalho de fundacao com o foco interno e externo
de D&I na empresa. Seria dificil para qualquer uma

das referéncias dos outros Grupos ser atingida sem

o trabalho efetivo do Grupo Ponte.

prisite www.diversitycollegium.org para ver check-lists faceis de usar e
formatados para classificar sua organizacao.
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& Alinhar & Conectar

» Assegurar que avaliacGo, mensuracGo e pesquisa guiem
as decisées de D&l.

» Tornar a comunicacdo uma forca crucial na obtencdo das
metas de D&l da organizacdo.

» Conectar iniciativas de D&l e Sustentabilidade para
aumentar a eficdcia de ambas.

e
~" PONTE

/ Alinhar & Canectak

( » Avaliacdo I

» Comunicacées

. ’f\ « Sustentabilidade / \
. b 8 /

—
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CATEGORIA 8: AVALIACAO,
MENSURACAO E PESQUISA

Acdo: Assegurar que avaliacdo, Mensuracéo e
pesquisa guiam as decisées de D&l.

As medidas de D&I estdo incorporadas nos processos de relatdrio da
empresa e estao explicitamente ligados a estratégia com impacto sobre a
remuneracdo aos lideres. A visao dos stakeholders é um fator importante
ao medir o desempenho de D&I tanto para a organizagdo como para os
individuos. As mensuracdes incluem atitudes, opinides e cultura, e uma
mistura de medidas quantitativas e qualitativas. As informacgdes de todos
os aspectos de D&I sdao coletadas e avaliadas usando praticas como
feedback por meio de avaliagbes 360°, focus groups, e pesquisas de
clima/ engajamento. A organizagao estd comprometida com a pesquisa
de D&lI.
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CATEGORIA 8: AVALIACAO, MENSURACAO E PESQUISA

NiVEL 5: MELHOR PRATICA

8.1 Profundas avaliagdes de D&I cobrindo
comportamento, atitude e percepgao sao feitas
regularmente em toda a organizacao e dentro das
unidades organizacionais alimentando a estratégia
e implementagao.

8.2 As mensuragdes de D&I de D&I sao incluidas
como parte do desempenho geral da organizagao
ligadas a estratégia organizacional e unidas a
Remuneragao e sao publicamente compartilhadas.

8.3 A empresa tem demonstrado melhoras anuais
significativas no cumprimento das metas de D&I
de maneira consistente ha anos.

8.4 Organizagao conhecida por investir em
pesquisa de D&I e no compartilhamento publico
de suas descobertas.

NiVEL 4: PROGRESSISTA

8.5 Sdo feitas abordagens multiplas integradas
para monitorar e avaliar as metas de D&I

para rastrear o impacto, a eficacia e executar
melhorias quando necessario.

8.6 A cultura organizacional € monitorada por
auditorias culturais e pesquisa de opiniao dos
funcionarios usando as diversas dimensdes de
diversidade.

8.7 A organizagao investe em pesquisa para
estudar D&I com objetivos internos e externos.

8.8 O desempenho de todos os funcionarios
€ medido com base nas metas de D&I
estabelecidas pela organizagao.

8.9 A organizagao pode demonstrar com clareza
as melhorias organizacionais para cumprir as
metas de D&I.

NIiVEL 3: PRO-ATIVA

8.10 As ferramentas de avaliagdo e as
técnicas de monitoramento sdo usadas para
medir o progresso do recrutamento, retencao,
remuneracao e outros elementos de D&l.

8.11 A informacgao de ferramentas com
feedback 360°, focus groups, entrevistas

e pesquisas de clima/engajamento dos
funcionarios antigos e atuais e clientes ajuda a
formatar futuras iniciativas de D&I.

8.12 Os lideres sao medidos individualmente ao
executar e obter as metas de D&I especificas de
suas areas de responsabilidade.

8.13 Melhores praticas internas e externas

sao estudadas e aferidas ou sao usadas
métricas confidveis tanto qualitativa quanto
quantitativamente para melhorar os esforgos de
D&I da empresa.

NIiVEL 2: REATIVA

8.14 E pedido algum feedback de D&I em
pesquisas com funcionarios e clientes, revisdes
internas ou estudos de clima, mas sem follow-
up, sem recompensas ou consequéncias.

8.15 A representagao de membros de grupos
de algumas dimensdes de diversidade no
quadro de funcionarios é monitorada, mas
apenas se requerido por lei.

8.16 As mensuragoes sao baseadas
primariamente em indicadores negativos do
passado, como indice de rotatividade, nimero
de agdes judiciais e reclamacoes.

NiVEL 1: INATIVA

8.17 Nao ha avaliacdes para coletar informagoes
sobre: a diversidade de funcionarios /
necessidades ou problemas dos clientes / sobre a
cultura organizacional / sobre o engajamento dos
funcionarios.

8.18 Nao ha nenhuma tentativa ou esforco para
avaliar ou monitorar questdes para avaliar ou
monitorar questoes relacionadas com a diversidade
ou o progresso de D&l.
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CATEGORIA 9: COMUNICACOES
DE D&l

Acdo: Tornar a comunicacdo uma forca crucial na
obtencdo das metas de D&l da organizacdo

Os profissionais de comunicagao sao informados e educados sobre D&I.
Toda comunicacao interna e externa é totalmente acessivel e disponivel
em diversos formatos e idiomas. Os topicos de D&I sao facil e rapidamente
localizados nos websites internos e externos da organizacao. As informagoes
sao minuciosas, completamente acessiveis e regularmente atualizadas.

A comunicacdo de D&I é frequente, continua, inovadora e contribui para
melhorar a reputacao da organizagao. O progresso na obtencao da visao e
metas de D&I é reportado publica e regularmente.

g ©2016, 2014, 2011, 2006 por Julie O “Mara e Alan Richter. Todos os direitos reservados. Acesse www.diversitycollegium.org para informag&do sobre permisséo.

44



Global Diversity & Inclusion Benchmarks

Padrées para Organizacoes ao redor do Mundo

CATEGORIA 9: COMUNICACOES DE D&l

NiVEL 5: MELHOR PRATICA

9.1 A empresa usou a marca de sua iniciativa
de D&I interna e externamente, aumentando a
reputacdao da organizacgao.

9.2 Os topicos de D&I sdo rapida e facilmente
localizados nos websites internos e externos da
organizacao. As informagdes sao minuciosas,
totalmente acessiveis e regularmente
atualizadas.

9.3 A comunicacao de D&I é frequente,
continua, inovadora e contribui para melhorar a
reputacao da organizagao.

NIiVEL 4: PROGRESSISTA

9.4 Os profissionais de comunicagao
e redatores sao informados sobre
D&I e incluem mensagens de D&I nas
comunicacoes gerais organizacionais.

9.5 As fungdes de comunicagao da empresa
- assuntos comunitarios, comunicagdes

aos funcionarios, relacdes publicas e
comunicacoes de marketing - promovem D&I
de maneira consistente.

9.6 Embora se espere que os funcionarios
acessem informacgdes de D&I no website
da empresa, as informacgdes também sdo
frequente e sistematicamente enviadas aos
funcionarios.

9.7 Lideres compartilham informagdes
de D&I com os interessados, incluindo
resultados de levantamento, sucessos e
falhas.

9.8 Toda comunicagao interna e externa

é totalmente acessivel e, se necessario,
disponivel em multiplos formatos e idiomas
aos interessados.

NIiVEL 3: PRO-ATIVA

9.9 A organizacgao encoraja os funcionarios a
discutir D&I e fornecer insumos a empresa.

9.10 Através de diversos métodos — website,
newsletter, e-mail, midia social e eventos - os
funcionarios aprendem sobre a visao, estratégia
e metas de D&l.

9.11 A organizagao integra D&I a diversos
aspectos da comunicagao alinhando D&I as
metas e questdes organizacionais.

9.12 S3o fornecidas tradugdes e outros
formatos acessiveis quando necessario.

9.13 A comunicacao reflete a conscientizagao
e conhecimento da diversidade, inclusive de
influéncias culturais ampliando a inclusdo.

9.14 O website externo da empresa apresenta
informacgdes sobre sua visdo, estratégia, metas
e resultados de D&l.

NIiVEL 2: REATIVA

9.15 A comunicacao de D&I é feita unicamente
para lembrar ou informar funcionarios sobre a
adesdo a politica e requisitos de cumprimento.

9.16 A maior parte da comunicagdao de D&I

é divulgada através de conselhos/comités

ou redes de diversidade ao invés dos canais
regulares da organizagao, sendo vista, portanto,
como nao oficialmente endossadas pela
organizagao.

NIVEL 1: INATIVA
9.17 Nao ha comunicacao explicita de D&l.

9.18 As discussdes sobre D&I sao percebidas
como sendo arriscadas e sao evitadas.

9.19 A comunicagao organizacional é analisada
ou ajustada quanto a sua adequagao em
relacdo a D&.
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CATEGORIA 10: CONEXAO DE
D&I E SUSTENTABILIDADE

Acdo: Conectar iniciativas de D&l e
Sustentabilidade para aumentar a eficdcia de
ambas.

A organizagao conecta e alinha iniciativas de D&I e Sustentabilidade. As
estratégias de cada iniciativa apoiam uma a outra e muitas oportunidades
para elaboracao de colaboracao torna ambas as iniciativas mais fortes. Os
lideres e profissionais de sustentabilidade participam da iniciativa de D&I
e vice versa. Ambos trabalham com diversos stakeholders e reportam o
progresso dessas iniciativas regularmente para os stakeholders.
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CATEGORIA 10: CONEXAO DE D&I E SUSTENTABILIDADE

Antes de utilizar as referéncias a seguir, leia a segdo nas paginas 8 a 11: Conexdo de D&I e Sustentabilidade.

NIiVEL 5: MELHOR PRATICA

10.1 D&I esta integrado ao sucesso e
sustentabilidade de longo prazo da organizagao e
de todos os seus stakeholders. A sustentabilidade
estd totalmente integrada a estratégia de D&I e
vice-versa.

10.2 A organizacdo assume o papel de lider ao
influenciar e apoiar a conexao de iniciativas de
D&l e sustentabilidade local e globalmente.

10.3 O progresso de D&I e sustentabilidade é
medido regularmente, verificado externamente e
reportado publicamente.

10.4 A organizacdo tem evidéncias que suas
iniciativas de D&I e sustentabilidade se beneficiam
de seu alinhamento umas com as outras,
mostrando mais impactos significativos do que se
fossem separadas e ndo conectadas.

10.5 Os resultados de D&I refletem agdes em pelo
menos trés destes aspectos da sustentabilidade,
conforme definicao das Nacoes Unidas — Pessoas,
Planeta, Prosperidade, Paz ou Parceria.

NIVEL 4: PROGRESSISTA

10.6 Tanto os lideres de D&I participam
ativamente de iniciativas de sustentabilidade
da empresa quanto os lideres de
sustentabilidade participam de forma ativa das
iniciativas de D&l.

10.7 A organizagao adapta suas politicas,
estratégias e praticas de sustentabilidade com
insumos, consultas e colaboragao de grupos de
diversos stakeholders.

10.8 Os resultados de D&I refletem acgdes
em pelo menos dois desses aspectos

da sustentabilidade: Pessoas, Planeta,
Prosperidade, Paz ou Parceria.

10.9 A organizacao reporta a todos os
stakeholders seu progresso relativo aos
aspectos de sustentabilidade e D&I.

NIVEL 3: PRO-ATIVA

10.10 A organizacdo tem uma estratégia de
sustentabilidade que reconhece a conexao entre
D&l e sustentabilidade.

10.11 A empresa esta publicamente envolvida,
apoia financeiramente e defende uma ou mais
iniciativas de D&l e sustentabilidade, quer sejam
globais, regionais ou de questdes especificas.

10.12 A organizagao faz um esforgo combinado
para integrar diversas vozes, tendéncias e
perspectivas em todos os esforcos voltados para a
sustentabilidade.

10.13 Os resultados de D&I refletem agoes
em pelo menos um dos seguintes aspectos da
sustentabilidade: Pessoas, Planeta, Prosperidade,

Paz ou Parceria.

NIiVEL 2: REATIVA

10.14 Ha algum esforco em conectar D&I as
metas organizacionais relativas a sustentabilidade,
como parcerias voltadas para o desenvolvimento
da comunidade, voluntariado ou atividades para a
construgao da paz.

10.15 Ha algum envolvimento na incorporacao
de D&I nas metas organizacionais e societarias de
forma a incluir uma gama diversa de stakeholders
externos na avaliagcdo sobre como as praticas da

empresa afetam a comunidade.

NIVEL 1: INATIVA

10.16 Ndo ha conexao organizacional entre D&I
e sustentabilidade.
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O GRUPO
EXTERNO

«. Ouvir & Servir a Sociedade

As quatro categorias desse grupo remetem a como
a organizagao oferece seus produtos e servicos e

interage com seus clientes e outros stakeholders.

O Grupo Externo tem importancia critica porque

é através da énfase nessas categorias que os
resultados provenientes da estratégia em D&l,
definida pela organizacao, serao mais diretamente

demonstrados.
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«. OQuvir & Servir a Sociedade

» Defender o progresso de D&l dentro das comunidades
locais e da sociedade em geral.

» Incluir D&l no desenvolvimento de produtos e servicos
para servir consumidores e clientes diversos.

> Integrar D&l a Marketing e a servicos ao consumidor.

» Promover e nutrir uma base diversa de fornecedores e
encorajar fornecedores a defender D&l.

Global Diversity & Incjusion Benchmarks

° ©2016, 2014, 2011, 2006 por Julie O “Mara e Alan Richter. Todos os direitos reservados. Acesse www.diversitycollegium.org para informag&do sobre permisséo.

49



Global Diversity & Inclusion Benchmarks Padrées para Organizacdes ao redor do Mundo

CATEGORIA 11: COMUNIDADE,
RELACOES GOVERNAMENTAIS
E RESPONSABILIDADE SOCIAL

Acdo: Defender o progresso de D&l dentro de
comunidades locais e da sociedade geral

A organizacdao € um lider reconhecido no apoio e defesa dos interesses
de D&I em assuntos governamentais e da sociedade, alinhados com sua
estratégia e objetivos. A organizacao é socialmente responsavel, generosa
no apoio a outras organizagdes em suas iniciativas de D&I e proporciona
suporte para o treinamento de D&I na comunidade. Os funcionarios sao
encorajados a participar e apoiar diversos projetos comunitarios.
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CATEGORIA 11: COMUNIDADE, RELACOES GOVERNAMENTAIS E

RESPONSABILIDADE SOCIAL
NIVEL 5: MELHOR PRATICA N

11.1 S3o fornecidos tempo e mao de obra

de funcionarios para grande variedade de
projetos comunitarios; os funcionarios podem
receber remuneracdo adicional ou prémios em
reconhecimento por seu envolvimento com a
comunidade.

11.2 A empresa promove o0 crescimento
economico de toda comunidade, particularmente
aquelas a quem foi historicamente negado acesso
a recursos ou estdao no momento em grande
necessidade.

11.3 A empresa lidera o apoio e defesa aos
interesses ligados a diversidade no governo e na
sociedade.

11.4 A organizacdo é generosa em apoiar e dar
assisténcia a outras empresas em suas iniciativas
de D&I e na promocao de avancos de D&I e
responsabilidade social na comunidade.

11.5 As iniciativas de D&I da empresa na
comunidade sao tratadas como mais do que
filantropia. Elas sao percebidas como uma fungao
integrada a estratégia organizacional.

NIVEL 4: PROGRESSISTA

11.6 A organizagdao expressa apoio aos
principios consagrados da Declaragdao Universal
dos Direitos Humanos e do Pacto Global da
ONU e reflete isso em toda intencao e agao.

11.7 O envolvimento com a comunidade
reflete o planejamento de longo prazo e apoia
a maior parte dos segmentos da populagao.

11.8 A organizacgao apoia bolsas de estudo e
programas de estagio para populacdes com
histérico de exclusdo, com impacto positivo na
comunidade e na futura forga de trabalho da
empresa.

11.9 Os funcionarios sao encorajados a se
voluntariar em sua comunidade. Em alguns
casos, a empresa os "empresta/cede"

para trabalhar para organizagdes sem fins

lucrativos.

11.10 A empresa conecta as metas de D&I
a iniciativas de ética e integridade, e apoio
a justica, coesdo social e desenvolvimento
econémico.

NiVEL 3: PRO-ATIVA

11.11 A organizagao faz parceria com outras
organizagdes que trabalham para promocao dos
direitos de grupos vulnerdveis da comunidade.

11.12 A empresa torna publica sua politica de
responsabilidade social.

11.13 Planos de longo prazo de desenvolvimento
da comunidade sao formulados com grupos
diversos, incluindo governos e lideres comunitarios
locais.

11.14 Herois da comunidade de grupos com
histérico de exclusdo e/ou defensores de questoes
de D&I sdo celebrados em eventos comemorativos

pela organizagao.

NIiVEL 2: REATIVA

11.15 Ha& algum envolvimento ou apoio as
questdes de D&I na sociedade, mas apenas se
considerados temas nao controversos.

11.16 Ha algum envolvimento com projetos da
comunidade, escolas e/ou governo local com o

objetivo primordial de relagdes publicas.

NIVEL 1: INATIVA

11.17 Nao ha envolvimento ou apoio as
iniciativas da comunidade ou do governo relativas
a D&l.

11.18 A organizacdo nao esta disposta a assumir
posicao firme ou defender D&l.
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CATEGORIA 12:
DESENVOLVIMENTO DE

PRODUTOS E SERVICOS

Acdo: D&l é considerado no desenvolvimento de

produtos e servicos para servir a consumidores e
clientes diverso.

As consideragdes de D&I sao integradas ao ciclo de desenvolvimento do
produto para servir grupos diversos. As equipes de desenvolvimento de
produtos e servigos sao diversas e incluem consumidores, stakeholders e
representantes da comunidade. Também é dado reconhecimento ao valor
de D&I na inovagao e a empresa alavanca consistentemente D&I para a
melhoria de produtos e servicos.
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CATEGORIA 12: DESENVOLVIMENTO DE PRODUTOS E SERVICOS

O termo consumidores também se refere a componentes, stakeholders, clientes, estudantes, pacientes e outros - aqueles que se beneficiam
do trabalho da organizagdo. Outros termos podem precisar de customizagao para essa categoria se usados em todos os setores

NIVEL 5: MELHOR PRATICA

12.1 A politica do ciclo de desenvolvimento do
produto e do servigo reconhece a diversidade e
a acessibilidade desde o inicio. Ela ndo adapta
meramente produtos que foram primariamente
desenvolvidos para o grupo ou cultura
dominante.

12.2 Quase todas equipes envolvidas no
desenvolvimento continuo de produtos e
servigos incluem provaveis consumidores,
stakeholders e representantes da comunidade.

12.3 A organizacdo mostra a ligagao entre
diversidade e inovagao, alavancando de forma
consistente D&I para aumentar a inovagao do
produto e servico.

12.4 Servigos culturalmente sensiveis
como servir comidas sé apreciadas por uma
determinada cultura sao proporcionados,
mesmo se tal pratica ndo for aceita ou
desfrutada por outros.

NIVEL 4: PROGRESSIS

12.5 Mudancas na demografia, valores e
no comportamento dos consumidores sao
pesquisadas, antecipadas e acolhidas.

12.6 Sao feitas adaptacdes de produtos,
servicos e politicas para pessoas de diversos
grupos, incluindo, por exemplo, produtos
financeiros compativeis, produtos para
usuarios canhotos e adaptacdes para pessoas
com deficiéncias.

12.7 A organizacao é sensivel as visdes

e valores religiosos e normas culturais de
diversos paises e comunidades e desenvolve
produtos, servicos e politicas consideradas
apropriadas para aqueles consumidores e
stakeholders.

12.8 A organizacao alavanca com sucesso
equipes diversas, acreditando que ird melhorar
a qualidade e inovagao de produtos, servigos e
politicas.

L

NIVEL 3: PRO-ATIVA -

12.9 Produtos, servicos e politicas sao
analisados por seu valor a consumidores
potenciais e sao formatados apropriadamente.

12.10 Equipes/consultores diversos e
culturalmente competentes com experiéncia
em D&I sao envolvidos no desenvolvimento de
produtos e servigos.

12.11 Equipes de analise diversas e
culturalmente competentes sao encorajadas
a desenvolver ideias inovadoras para ampliar
produtos e servigos.

12.12 Pesquisas e testes de produtos ajudam a
analisar como consumidores e/ou stakeholders
de diferentes grupos e culturas podem usar os
produtos e servigos da organizagao.

12.13 A acessibilidade para pessoas com
deficiéncia é geralmente considerada no
desenvolvimento e producao de produtos,
servicos e politicas.

NIVEL 2: REATIVA

12.14 H3 interesse limitado na alteracdo ou
desenvolvimento de produtos e servicos com
base em preferéncias dos consumidores ou na
demografia.

12.15 Ndo ha adaptacao de produto, servico
ou politica para acessibilidade de pessoas com
deficiéncia, exceto quando requerido por lei.

NIVEL 1: INATIVA

12.16 Nenhum esforco é feito para
adaptar produtos, servicos ou politica para
consumidores ou stakeholders diversos.

12.17 As equipes de desenvolvimento e os
focus groups nao incluem uma populacao
diversa de funcionarios, consumidores
potenciais ou outros stakeholders.
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CATEGORIA 13: MARKETING E
SERVICOS AO CONSUMIDOR

Acdo: Integrar D&l ao Marketing e aos servicos
ao consumidor.

As estratégias de Marketing e de servicos ao consumidor seguem as
necessidades de grupos diversos. Sdo empregadas técnicas sofisticadas
de analise de mercado de forma continua para que a empresa entenda sua
base de consumidores diversos. A organizagao usa relevantes abordagens
de D&I em marketing e servigcos ao consumidor dentro e entre paises,
regides, culturas e idiomas. O Marketing e propaganda sdo inclusivos
e desafiam esteredtipos. Embora a expertise externa em D&I possa as
vezes ser requerida, a organizacdao alavanca a expertise de sua equipe
diversa. Todo processo de marketing e de servicos ao consumidor é
totalmente acessivel. A acessibilidade é incorporada ao processo de design,
desenvolvimento de estratégias e processos de materiais de marketing e
de servigos ao consumidor.
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CATEGORIA 13: MARKETING E SERVICOS AO CONSUMIDOR

O termo consumidores também se refere a componentes, stakeholders, clientes, estudantes, pacientes e outros - aqueles que se beneficiam
do trabalho da organizagdo. Outros termos podem precisar de customizagdo para essa categoria ser utilizavel em todos os setores

NIVEL 5: MELHOR PRATICA

13.1 A organizagao usa continuamente
sofisticadas técnicas de anadlise para entender e
responder a sua base de consumidores diversos.

13.2 A organizagao tem consciéncia das
necessidades, motivacdes e perspectivas

dos grupos de consumidores e stakeholders
diversos e adapta com sucesso as estratégias
de marketing, vendas e distribuicao para suprir
essas necessidades.

13.3 Se a empresa usa marketing sistémico
e abordagem de servicos ao consumidor, ela
assegura que pode ser customizada ou adaptada
internamente em outros paises, regides, culturas,
idiomas e outras dimensoes de diversidade.

NIVEL 4: PROGRESSISTA

13.4 S3o pesquisadas as necessidades e a
satisfacao de grupos diversos de consumidores e
potenciais consumidores. Os resultados formatam
as estratégias de marketing, vendas, distribuicdo
e servigos aos consumidores.

13.5 Embora também possa ser procurada
experiéncia externa em D&I, a empresa alavanca
a expertise de marketing, distribuicao e servicos
aos consumidores de sua equipe diversa.

13.6 Todos os métodos de marketing,
propaganda, relacdes publicas e de contato com
consumidores ndo perpetua estereotipos, mas
promove modelos de papeis positivos e desafia
pressupostos.

13.7 A forca de vendas de marketing tem
competéncia intercultural - pode adaptar

e trabalhar com consumidores de diversos
backgrounds.

13.8 Todos os processos de marketing de
servicos ao consumidor sao totalmente
acessiveis e fazem parte do processo de design e
desenvolvimento dos materiais de marketing ao
consumidor.

13.9 Agéncias e servigos de consultoria
com expertise em diversidade proporcionam
aconselhamento regularmente.

NIiVEL 3: PRO-ATIVA T

13.10 E feita alguma tentativa de atingir uma
gama diversa de consumidores usando midia
especifica de mercado.

13.11 Os focus groups sao diversos e
encorajados a avaliar estratégias e técnicas
de marketing e servigos a diversos grupos e
culturas.

13.12 Grupos de marketing, propaganda e
relagdes publicas refletem a diversidade e estdo
posicionados para atingir diversos mercados.

13.13 A acessibilidade para pessoas com
deficiéncia é rotineiramente considerada por
Marketing nos servigos aos consumidores.

13.14 Quando necessario, 0s servigos ao
consumidor sao fornecidos em outros idiomas
além daqueles requeridos por lei.

NIiVEL 2: REATIVA

13.15 A organizagao sé reconhece grandes
diferengas entre consumidores, tal como jovens e
velhos, se explorar diferengas de geragoes.

13.16 Mesmo se produtos e servicos forem
comercializados um pouco diferentemente a
diferentes grupos, a propaganda ndo é adaptada
para ser culturalmente sensivel a valorizacao da
diversidade.

13.17 Servicos ao consumidor e marketing sao
acessiveis a pessoas com deficiéncia apenas

quando requerido por lei.

NiVEL 1: INATIVA

13.18 A propaganda e publicidade podem
perpetuar esteredtipos e papeis tradicionais e
nada fazer contra eles.

13.19 Servicos ao consumidor, distribuicao e
comunicagdes ignoram de maneira consistente
diferencas nas necessidades de consumidores.
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CATEGORIA 14: DIVERSIDADE
DE FORNECEDORES

Acdo: Promover e alimentar uma base de
fornecedores diversos e encorajar fornecedores a
defender D&il.

Relagdes com fornecedores sdo uma parte integrante da estratégia de D&,
e os proprios fornecedores devem se comprometer a atingir as metas de
D&I. Os fornecedores da empresa refletem a composicao da comunidade
para uma ampla gama de dimensdes da diversidade. A organizacao
trabalha com seus fornecedores sub-representados para melhorar
todos os aspectos do gerenciamento de seu fornecimento. A fungao de
diversidade de fornecedores se alinha totalmente as amplas metas de D&I
da organizacao. Ela adquire bens e servigos essenciais e nao essenciais de
fornecedores oriundos de grupos minoritarios da sociedade.
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CATEGORIA 14: DIVERSIDADE DE FORNECEDORES

Veja na pagina 72 uma explicacdo sobre Diversidade de Fornecedores.

NIVEL 5: MELHOR PRATICAT

14.1 Fornecedores da empresa devem ter
uma porcentagem significativa de negdcios
com fornecedores diversos e proporcionar
evidéncias de que estdo comprometidos com a
obtencao de suas proprias metas de D&l.

14.2 Os fornecedores da organizagao refletem
a composicao da comunidade através de uma
ampla gama de dimensodes da diversidade.

14.3 A organizagao colabora com seus
fornecedores sub-representados para melhorar
todo aspecto da administracao de suprimentos.

14.4 A fungao de diversidade de fornecedores
se alinha totalmente as amplas metas de D&I
da organizacgao.

14.5 A organizacdo pesquisa itens e servicos
essenciais e nao essenciais de fornecedores
sub-representados.

NIVEL 4: PROGRESSISTA

14.6 A organizagdo é prodativa na busca e
atracdo de fornecedores de grupos minoritarios
e em informar fornecedores novos e ja
existentes, as novas oportunidades com a
organizacgao.

14.7 A organizagao trata seus fornecedores
com respeito e dignidade simplificando o
processo de trabalho juntos e pagando
pontualmente.

14.8 As pessoas envolvidas no processo de
selegao de fornecedores conhecem D&I e
estdo cientes do impacto potencial do viés
inconsciente.

14.9 E proporcionada assisténcia educacional e
treinamento a fornecedores sub-representados
e potenciais fornecedores para ajuda-los a ser
competitivos.

14.10 A organizagao publica informacoes
sobre os gastos anuais com fornecedores
diversos.

14.11 Os critérios de D&I sao incluidos no
processo de compra, que tem referéncia ou
peso no processo decisoério.

NIVEL 3: PRO-ATVA

14.12 O banco de dados de fornecedores inclui
informacodes sobre a propriedade /posse ...e sobre
a diversidade de seus funcionarios.

14.13 A organizacgao possui estratégia de
diversidade de fornecedores com recursos
dedicados a sua implementacao.

14.14 A fungao de diversidade de fornecedores
se alinha totalmente as amplas metas de D&I da
organizagao.

14.15 A organizagdo pesquisa itens e servicos
essenciais e ndo essenciais de fornecedores sub-
representados.

14.16 A organizagao participa regularmente

de feiras de negdcios e propaganda e procura
oportunidades para informar os fornecedores
sub-representados que a organizagao acolhe seus
negocios.

14.17 O engajamento em D&I é critério

de proposta, mas sem ter grande peso ou
considerado como preferéncia na escolha do
fornecedor.

NIVEL 2: REATIVA

14.18 H3a alguma tentativa de incluir alguns
fornecedores nao tradicionais de grupos diversos,
mas apenas por ser necessario sem estratégia
para apoiar metas organizacionais.

14.19 A organizacgao usa fornecedores sub-
representados, mas em contratos pequenos,
Unicos ou de baixo custo.

14.20 Ha pouca ou nenhuma colaboracao entre
a funcdo de compra, onde as relagdes com
fornecedores sao geralmente gerenciadas, e a
funcao de D&l.

NIVEL 1: INATIVA

14.21 A diversidade ndo é considerada
ao determinar fornecedores e nao existe
programa de diversidade de fornecedores.

14.22 N3o ha reconhecimento do valor que
fornecedores diversos trazem a empresa.
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O PROCESSO DE

PESQUISA

Esta edicao do GDIB tem porbase o consenso entre

95 Expert Panelists com reconhecida expertise
na pratica de D&I. O grupo de Experts tem
trabalhado com muitas Organizacdes de diversos
portes, setores e localizacdao geografica. Muitos
dos Expert Panelists sao altamente familiarizados

com a pesquisa empirica sobre D&l.
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Qual a abordagem de consenso usada para construir o GDIB?

Nossa abordagem na geracdo do consenso envolveu um processo sistematico,
recorrente e rigoroso de coleta e entradas de experts, combinando sugestdes e
ideias com cruzamento de informagdes e submetendo as mudancas para novas
revisdes e comentarios.

Nos objetivamente coletamos a sabedoria de grupos diversos de profissionais de
diferentes campos, inclusive academias, governo, ONG, corporagoes e do mundo da
consultoria, aplicando um modelo de consenso que acelera a forma usual na qual
um campo de estudo ou pratica evolui, baseado em acordo comum.

Ao juntar as descobertas desse grupo diverso de experts e que deriva de seu
entendimento comum dos elementos essenciais de organizacdoes diversas e
inclusivas em seus varios estagios de desenvolvimento, nds procuramos assegurar
gue o GDIB refletisse o consenso atual relacionado as praticas nesse campo.

Como o GDIB comegou e como as edigoes evoluiram?

Em 2006 comecamos o "Bench Marks for Diversity", publicado pela Autoridade do
Vale do Tennessee (TVA), uma organizagao governamental dos Estados Unidos. Os
pesquisadores originais eram Kate Atchley, JoAnne Howell, Gerald Landon (atual
Expert Panelist do GDIB), Vergil Metts e Hector Qirko. Como o Bench marks for
Diversity foi desenvolvido com fundos federais americanos, ele nao foi protegido
por direitos autorais.

Aquele documento foi atualizado e revisado pelos autores do GDIB e enviado aos
Experts do Painel pedindo comentarios e sugestdes, que foram compiladas pelos
autores e reenviadas aos Experts do Painel para que eles pudessem rever e comentar
as edicOes feitas pelos outros Expert Panelists. Os autores finalizaram o trabalho,
avaliando o que aceitar e o que nao aceitar, sendo que a maioria das sugestoes foi
aceita, exceto quando houve conflito.

Em 2011, o grupo de Experts do Painel foi expandido, com alguns membros originais
saindo e outros chegando. O processo de revisao comegou com a versao de 2006 e
foi entdo conduzido em processo similar aquele usado para criar a versao de 2006.

Para a edicdo de 2014, foi dada a opgao aos Experts do Painel de contribuir com
sugestdes para melhorar com relagdao a aparéncia e aspectos de sensibilidade do
GDIB 2011, bem como melhorias no material introdutoério.

Para esta edicao de 2016 de Aniversario da Décima Edicao, nds demos continuidade
ao processo de pesquisa acima descrito. O numero de Experts do Painel engajados
nesta edicdo é de 95, incluindo diversos que trabalharam em edicdes anteriores.
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Veja na segao sobre os Experts do Painel uma lista com todos os que trabalharam na
edicao de 2016. Além da atualizacao das referéncias para refletir as praticas atuais,
mudamos as estruturas conceituais das abordagens de D&I para refletir a forma
como o trabalho de D&I esta sendo praticado atualmente. Foi adicionada uma nova
categoria, fazendo a conexdao de D&I e Sustentabilidade, adicionada uma descricao
das Metas Finais de D&I, e também foi adicionada uma explicacdo da pratica do
trabalho de D&I como uma abordagem de sistemas e um modelo revisado.

O que apoia a reivindicacao que as referéncias/benchmarks em seu mais
alto nivel sao as melhores praticas?

Melhor pratica € uma abordagem ou forma de trabalhar que ajuda uma organizacdo
a atingir suas metas. Uma melhor pratica também é algo pelo qual as organizagoes
podem medir ou avaliar. Acreditamos que os benchmarks em seu nivel mais alto sdo
as melhores praticas atuais para Diversidade e Inclusdao em todo mundo com base
na experiéncia de nossos Expert Panelists. No entanto, o que é a melhor pratica a
uma organizagao pode nao ser uma pratica relevante para outra.

Foram feitos estudos de validade e confiabilidade sobre o GDIB?

Nao. O GDIB representa o ponto de vista coletivo dos Expert Panelists e dos autores,
que trazem anos de conhecimento e experiéncia no campo de D&I. Embora nado
tivéssemos feito um estudo sistematico e quantitativo de validacdo - em parte porque
haveria também necessidade de ser um critério bem definido e mensuravel contra
o qual avaliar o nivel apropriado da pratica - € importante mencionar que a maioria
dos estudos de validade dependem das classificacoes de experts, como aqueles de
nosso painel. Da mesma forma, com relacdo a confidencialidade, nossas multiplas
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rodadas de comentarios, as insercdes e as frequentes revisdes do GDIB, fornecem
oportunidade de verificar ndo apenas o consenso, mas também a consisténcia.

No futuro, na medida em que o GDIB se torne mais amplamente usado, nds
antecipamos que outros estudos - inclusive quantitativos - possam vir a ser
executados. A possibilidade de atingir isso dependera da clareza com relagao a
definicdo da construcao - o que é uma implementacao "bem sucedida" de D&I? - e
ferramentas apropriadas de mensuracao. Finalmente, vale notar que no curso do
refinamento e revisao do GDIB nds procuramos praticar os principios defendidos no
GDIB, assegurando que sao proporcionadas oportunidades a nossos Expert Panelists
de modificar, ampliar ou integrar suas descobertas globais.

O GDIB parece vir de uma perspectiva cultural ocidental. Como isso impacta
sua validade?

Embora o GDIB tenha sido desenvolvido a partir de uma perspectiva ocidental (a
versao original foi liberada em 1993 na Autoridade do Vale do Tennessee nos EUA),
ela foi revisada, adaptada e expandida quatro vezes para incorporar uma mentalidade
global. A edicao atual do GDIB é o pensamento consensual dos 95 Experts do Painel
do mundo todo que usaram suas lentes culturais, experiéncia e perspectivas para
moldar o GDIB em algo que seja globalmente relevante.

Nao podemos mudar a forma como o GDIB comegou, mas sentimos que temos sido
diligentes em nos certificar que o GDIB evoluiu além da perspectiva estreita na qual
ele foi criado. A evolucao do GDIB tem sido um dinamico processo global.

O GDIB é validado ou sancionado por uma associacao profissional ou
organizacao independente?

N3o. Atualmente, ndao ha uma organizacdao mundial que opere como associacado
profissional para a maioria das abordagens (veja as paginas 5 a 7, Abordagens de
D&I), que possa ser considerada parte do campo de D&I. Algumas organizagoes
especificas de setores, topicos ou dimensdes, bem como subgrupos de associagoes
profissionais bem estabelecidas lidam com partes desse tema.

Estamos cientes que, pelo menos, uma associacdao profissional esteja engajada
no desenvolvimento de padrdes para D&I. Assim como, ha algumas organizacgoes
particulares, focadas em educacao e sem fins lucrativos que contribuem para o
trabalho nesse novo campo de conhecimento. Talvez no futuro, existira uma
associacdo profissional que sirva para o todo o campo. Ndo ha duvida que o campo
de conhecimento evoluira ao longo do tempo. Isso é bem provavel ja que os nossos
Experts painelistas sdao um dos mais abrangentes grupos de Experts em D&I ja
estabelecidos, com o propdsito de alcancar consenso nas praticas desse campo.
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EXPERTS DO PAINEL

Quem faz parte do Painel de Experts?

Como o GDIB é o ponto de vista coletivo dos Experts do Painel (EP), € muito importante
que os EP representem ampla variedade de backgrounds e areas de expertise.

A profundidade e amplitude do GDIB é um ativo do processo de incluir diferentes pontos
de vista e perspectivas. Nem todos os membros do EP concordam com todos os itens e
declaracoes deste documento. A despeito das tentativas de que ele seja mais abrangente
e inclusivo possivel - quanto ao porte das organizagdes, setores, regides do mundo,
abordagem de diversidade, dimensdes de diversidade, indUstria e assim por diante - a
verdade é que a maioria das pessoas, em algum nivel, acaba tendo viéses com base
naquilo que sabem mais. Nisso reside o valor de ter um painel de experts compondo
um grupo diverso de pessoas. Os membros do EP estdo relacionados na pagina 65.
Todos se voluntariaram para fazer esse trabalho. Como as pessoas se movimentam
por diversos paises e organizagdes e muitas tém uma extensa experiéncia global nao
limitada a sua afiliacdo ou localizacdo atual, nds relacionamos os nomes sem afiliacao,
cargo ou local.
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Como os Experts do Painel foram selecionados?

Os autores determinaram os critérios de Selecdo, que foram projetados para
resultar em um grupo diverso de experts que seria capaz de contribuir para com
o GDIB.

Cada pessoa precisava ter expertise em um amplo escopo de trabalho de D&I
ou um setor/tipo especifico de organizacdo, abordagem a diversidade, cultura
ou regiao do mundo. Além disso, procuramos uma variedade de experiéncias de
vida variadas representadas pela raga, género, orientacdo sexual, classe social,
nacionalidade, geracao, idade, educacdo, deficiéncia, personalidade e assim
por diante. Estavamos interessados em sua experiéncia, e ndao em sua situacao
organizacional ou pessoal atual.

Os autores convidaram entdo aqueles que cumpriam esses critérios para servir
como EP e também pediram-lhes para recomendar outros. Conforme o processo
evoluiu, os autores pesquisaram por areas onde foi necessaria experiéncia adicional
ou a dimensao de diversidade foi requerida.

Além disso, todos os membros do The Diversity Collegium, nosso patrocinador
sem fins lucrativos, foram convidados a se tornar Experts do Painel. A maioria
aceitou.

Como os futuros Experts do Painel serao selecionados?

Os futuros Experts do Painel serao selecionados de forma similar - utilizando
critérios e networking com o objetivo de criar um grupo disposto a fazer o trabalho
de construir a préxima edicdo e ter uma variedade de backgrounds para isso. E
uma designacao voluntaria. Se quiser recomendar-se ou a outros para se tornar
um EP, favor entrar em contato com os autores.

No entanto, é improvavel que teremos mais EP até fechar a proxima revisdao maior
da pesquisa.

O que se espera que os Experts do Painel facam? Eles sao pagos?

Além de participar da pesquisa, o EP da assisténcia aos autores em reunides
das trés metas atuais do GDIB: aumentar a visibilidade, utilidade e relevancia.
Visite o website do The Diversity Collegium para ver um documento denominado
"Qualificagcdes e Expectativas dos Experts do Painel". Os autores e Experts do
Painel estdao contribuindo com sua expertise para este trabalho sem remuneracao
e como doagao para o tema.
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Quais sao algumas diferencgas significativas de opinidao sobre esta edicao
de 2016 entre os Experts do Painel?

Ha um acordo consideravel entre os Experts do Painel (EP) sobre o conteldo do
GDIB. Todos os Experts do Painel relacionados "subscreveram" o conteddo. No
entanto, existem algumas areas de desacordo, que vale a pena mencionar:
» "Abordagem de negocios" Muitos dizem que o GDIB contém muita
"abordagem de negodcios"." No entanto, o GDIB é projetado para uso de
organizagoes, e por isso ele usa a linguagem empresarial, que pode soar como

a linguagem dos negdcios para alguns.

» Definicdo de diversidade. Veja a pag. 1. Essa definicdo evoluiu um pouco
desde sua indicacao original em 2006. Com os anos e apos diversas edicoes,
os identificadores e termos evoluiram, mas continua a ter uma definicao
abrangente com o que os EPs ao redor do mundo geralmente concordam.
Alguns profissionais preferem usar uma definicdo mais académica, que € mais
baseada na identidade ou em uma construgao social. Consulte o website do The
Diversity Collegium.

» Abordagens ao D&I. Veja a pag. 5. A secao Abordagens recebeu muita
atencdo, debate e didlogo antes de se decidir pelas cinco finais. Das cinco
abordagens, a mais dificil de nomear foi a que nés finalmente chamamos de
Dignidade: A afirmacdo de valor e interconectividade de toda pessoa.

» Adicao da categoria "Conexao de D&I e Sustentabilidade". Diversos EPs
ainda ndo tém certeza se essa categoria deveria ser adicionada, porque ela nao
foi "suficientemente" testada e "existem outras iniciativas nas organizagdes com
as quais D&I deveria estar alinhada, entao, porque chamar sustentabilidade?"

» Designacgao e significado dos cinco niveis. Os EPs estiveram proximos
a se dividir uniformemente na designacdo dos niveis de 0 a 4 ou de 1 a 5.
A designacdo dos niveis de 1 a 5 foi mais favorecida e se decidiu usa-la. No
entanto, todos concordaram com os nomes dos niveis (Inativo, Reativo, Pro-
ativo, Progressista e Melhores Praticas).

» Contagem e outros itens foram transferidos para a secao Ferramentas do
Usuario no website do The Diversity Collegium, pois elas precisavam de mais
explicacao do que poderiamos fornecer no préprio GDIB. Além disso, ha algum
desacordo quanto a se ter uma contagem quantitativa para o GDIB em sua
forma atual e, em caso positivo, em como calcula-la. E as porcentagens como
indicadores dos niveis foram removidas.

» Categorias adicionais. Alguns EPs sugeriram que considerassemos
categorias adicionais, tal como cultura. Os autores acreditam que esses tépicos
estdo incluidos dentro de outras categorias, e ndo merecem uma categoria
separada no GDIB.
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OS EXPERTS DO PAINEL DA EDICAO DE 2016

Rascunhos biograficos e informacdes de contato dos Experts do Painel estdo disponiveis
no website do The Diversity Collegium website.

Rachael Nyaradzo Adams
Redia Anderson
JuanCarlos Arauz
Janet Bennett

Joel A. Brown

Liliana Cantu

Lorelei Carobolante
Maria Cristina (Cris) de Carvalho
Jackie Celestin-André
Mee-Yan Cheung-Judge
Kristal Moore Clemons
Price Cobbs

Cristina (Tina) Cruz-Hubbard
Tracy Ann Curtis
Shirley Davis

Ralph de Chabert
Barbara Deane

Emilio Egea

Mary Farmer

Bernardo Ferdman
Cathy Gallagher-Louisy
Judy Greevy

Saehi Han

Steve Hanamura
Melanie Harrington
Robert Hayles

Peggy Hazard

Herschel Herndon
Lucie Houde

Patricia Mushim Ikeda
Lobna "Luby" Ismail
Kay Iwata

Hans Jablonski

Helen Jackson

Tisa Jackson

Nia Joynson-Romanzina
Judith H. Katz

Beverly Kaye

Elisabeth Kelan

Lisa Kepinski

Lynn (Rui-Ling) King
Gerald Landon

Randall Lane

Juan T. Lopez

Cynthia Love

Kelli McCloud-Schingen
Joe-Joe McManus
Donna McNamara
Chris M. Mendoza
Nene Molefi

Eddie Moore, Jr.

Stella M. Nkomo
Kenneth Nowack
Katherine W. Phillips
Heather Price

Farrah Qureshi

Sidalia G. Reel
Margaret Regan
Jennifer "Jae" Pi‘ilani Requiro
Jacquelyn Valerie Reza
Howard Ross

Armida Mendez Russell
Ann Sado

Shirley Johana Saenz

ANTIGOS EXPERTS DO PAINEL

Somos gratos as pessoas a seguir pela ajuda fornecida e por suas contribuicdes que

continuam a ser sentidas como um trabalho que evolui.

Dianne Hofner Saphiere
Janelle Reiko Sasaki
Srimathi Shivaskankar
George Simons
Duncan Smith
Tatiana Revilla Solis
Jeremy Solomons
Donna Stringer
Charlotte Sweeney
Parag Tandon

Hiroko Tatebe

Tanya Cruz Teller
Sondra Thiederman
Zaida Morales Torres
Adam Travis

Lillian A. Tsai

David Tulin

Lorie Valle-Yafiez
Tom Verghese

Kate Vernon

Yves Veulliet

Ilene Wasserman
Michael Wheeler
Lynda White

Toni Wilson
Mary-Frances Winters
Catherine Wong

Rita Wuebbeler
Ursula Wynhoven
Nadia Younes

Renée Yuengling

Rohini Anand

Jeya Ayadurai
David Benton

Fleur Bothwick
Stacey Cunningham
Maria Dupras

Kim Farnham

Richard Gaskins
Jacey Graham
Kimiki Horii
Edward E. Hubbard
Betsy Jacobsen
Prasad Kaipa
Margo Murray

Rosalind Sago

Cynthia Scott

Johanna Sherriff

Roosevelt Thomas
(1944 - 2013)

Josephine Van Zanten

Avivah Wittenberg-Cox
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COMO USAR O GDIB

Esta secdo contém informacdes sobre o uso do GDIB. Acesse o website do The
Diversity Collegium, onde encontrara mais informacgdes e outras serdao adicionadas
regularmente.

» Descricdes das melhores praticas pelos usuarios do GDIB e outros. Muitas
sao reproducdes de newsletters do GDIB, que estdao em outra secao (GDIB
Newsletters) na aba Global D&I Benchmarks.

» Como pontuar o GDIB. Para usudarios que quiserem conduzir um processo
simples de pontuacao da check-list, essa folha de instrugao informa como
calcular e pontuar de forma intuitiva ou matematica cada categoria.

» Uma check-list como documento do Word® e um em Excel® para cada uma
das 14 categorias com os cinco niveis.

p Etapas para estabelecer ou renovar a visao e a estratégia.
» Etapas para medir o progresso de D&d.

» Uma colecao de atividades com apostilas para condugao de sessdes de
educacao e treinamento ou sessdes "como usar" o GDIB.

» Diversos projetos de apresentagdes e workshops com slides e notas para
descrever o GDIB a lideres organizacionais e/ou profissionais de diversidade,
membros de conselho ou de networking, ou outros interessados no GDIB.

» Um folheto educacional de uma pagina sobre o GDIB.

» Um folheto educacional de uma pagina do Nivel 5: Melhores Praticas.
»Um folheto de uma pagina das 14 Agoes.

»Um infografico do GDIB.
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Quais sao algumas formas eficazes de uso do GDIB?

p Estabelecer padrdes de desenvolvimento e concordar com o estado desejado de
D&I em sua organizagao. Use o GDIB para estabelecer padrdes organizacionais
de D&I. Isso seria parte do estabelecimento de sua missao, visao, estratégia e
metas. Use também os Benchmarks (Referéncias) para continuar a desenvolver
os padrdes existentes lutando por exceléncia.

» Avaliar o estado atual de D&I em sua organizagdao. Para determinar o estado
atual, coletar informacdes factuais e solicitar opinides de individuos dentro e
fora de sua organizacdo, caso ela tenha disponibilidade para usar recursos
externos.

»Engajar os gestores e a equipe. Uma forma de engajar os gestores e a equipe
nesse processo seria 0s grupos discutirem as categorias selecionadas e buscar
atingir um consenso sobre o nivel no qual seus departamentos ou organizacdes
estdo atualmente classificados. Se nao alcancado o consenso, escolha a
alternativa com menor divergéncia. Repetir esse processo com diferentes
equipes organizacionais proporciona uma mensuragao objetiva e com o tempo,
quando monitorada, pode mostrar o progresso da organizacgao.

» Determinar metas de curto e longo prazo. Uma vez que vocé conhega os
benchmarks (referéncias) que quer obter, vocé pode aplicar os niveis como fases
para criar metas de curto e longo prazos. Havera algumas metas estabelecidas
especificamente para a funcao de D&I, mas muitas das metas de D&I serao
estabelecidas para diversas funcdes organizacionais e locais, dependendo do
tamanho e outros fatores. Integre suas metas de D&I a qualquer processo de
estabelecimento de metas de sua organizagao.

» Medir o progresso. Durante o processo de estabelecimento de metas,
sera preciso determinar como medir a obtencao dessas metas. Novamente,
sugerimos aplicar qualquer processo que sua organizagao utiliza para medir a
obtencdo de outras metas organizacionais. Exemplo, se sua organizagao usa a
pesquisa de clima/engajamento de funcionarios ou de satisfagao dos clientes,
vocé pode querer usar o GDIB para elaborar a formulacdo de alguns itens do
levantamento.

» Para assessorar na contracdo de consultores e da equipe de D&I em uma base
mais limitada, e para todos os funcionarios. Use aspectos do GDIB para elaborar
perguntas para o processo de entrevista. Escreva perguntas para cada uma
das 14 categorias para avaliar a amplitude e profundidade da experiéncia do
candidato. Com base nas categorias, peca-lhes para descrever sua experiéncia
e determine entdo se ela se alinha ao trabalho que vocé espera que o candidato
ird fazer. Vocé pode usar o GDIB em uma base mais seletiva para entrevistar
todos os funcionarios quanto ao conhecimento, habilidades e experiéncia que
fomentariam um local de trabalho diverso e inclusivo.

»Como um "presente" para organizagoes de sua comunidade. O GDIB é gratis
para todos e aplicavel a todos os tipos de organizagdes. Algumas organizacdes se
voluntariam para ajudar organizagdoes sem fins lucrativos, ndo governamentais
(ONG) e organizages governamentais ou outras em sua comunidade ou setor.
Compartilhar o GDIB com elas é uma forma para isso.
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Quais cuidados ou limitacoes devem ser considerados ao usar o GDIB?

Primeiro, reconhecemos que as condicdes, necessidades e perspectivas variam
muito ao redor do mundo. Muitas diferencas precisam ser consideradas sobre como
o GDIB pode ser usado, incluindo: cultura, especificidades do pais, abordagens ao
D&I, setor e tipo de organizagao, requisitos legais e de conformidade, tamanho da
organizacao e dimensoes da diversidade, entre outras.

Aqui, diversos cuidados e limitacdes:

» Como com todos o0s recursos que ajudam organizagdes a melhorar as
operagoes, ter uma lideranga que entenda as complexidades da administragao
de mudancas e a necessidade de uma mentalidade acolhedora é aspecto critico.
Recomendamos que, caso a organizacao nao tenha experiéncia em trabalhar
com D&I, deveria contratar uma equipe e/ou um experiente consultor para
guiar o trabalho de D&l.

» Ao usar o GDIB para pontuar o progresso de sua organizagao, lembre-se
gue ao pedir opinides vocé vai obter exatamente isso - opinides. Opinides
sao percepcgoes e refletem um ponto de vista em um ponto no tempo. Alguns
individuos e culturas podem tender a dar classificagdes mais altas - o "beneficio
da duvida" e outros podem ser mais criticos e pontuar mais baixo. Tenha em
mente que a comunicacao de opinides e o feedback da equipe podem ser
influenciados por especificidades culturais como hierarquia, relagdes e local
de trabalho.

» Sempre que possivel, forneca informacdes objetivas e factuais. Sugerimos
usar dados quantitativos juntamente com dados qualitativos para determinar
com maior precisdo o nivel real atual de qualquer categoria.

»A pontuacdo da eficacia de uma organizacao é desafiadora. Alertamos contra
fazer uma afirmacao de carater geral como "nossa organizagao esta no Nivel
3". Embora isso possa ser em geral verdadeiro, € mais provavel que seus
departamentos e fungdes estejam em niveis diferentes em outras categorias
do GDIB.

O GDIB é um documento de Fonte Aberta?

Ndo. Fonte Aberta € um termo de software que estabelece que ele é gratis, pode ser
usado e sofrer emendas de terceiros, mas nao podem ser criados derivativos sem
permissao. As vezes, o termo é usado para se referir a outros trabalhos além de software.
O GDIB é gratis. No entanto, para usa-lo, é preciso assinar o Acordo de Permissao (no
website do The Diversity Collegium). E embora o GDIB possa ser customizado, existem
algumas limitacOes a essa customizacao, e nao podem ser criados derivativos sem
permissdo. O GDIB é desenvolvido pelos autores e 95 Experts do Painel. Algumas
versoes customizadas podem resultar em mudancas que invalidam o trabalho. Veja o
Acordo de Permissao e as Q&A a seguir com relagcao a customizagao.
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Até que ponto os Benchmarks (Referéncias) podem ser customizados?

Sevocé mudara palavra "funcionarios" para "associados" ou fizer mudancas similares de terminologia,
isso seria aceitavel. Mudar o modelo para remover um dos quatro grupos seria uma mudanca muito
radical no GDIB, e nds ndo dariamos permissdo para isso. Da mesma forma, mudar referéncias
dos niveis iniciais, nos niveis mais avancados seria uma mudanca inapropriada. A integridade de
opinido dos autores e dos Experts do Painel deve ser respeitada. Consulte o Acordo de Permissao do
GDIB e o Guia de Estilo do GDIB no website do The Diversity Collegium para ver informagdes mais
especificas ou o contato dos autores.

Serao produzidas outras versdoes para segmentos de assisténcia médica, educacao
superior ou outros setores ou industrias?

N&o. Mas se outros estiverem interessados em fazé-lo, nds apoiaremos e trabalharemos com eles
para assegurar que a integridade do GDIB seja mantida e que ele permanegca livre de encargos.
Consulte o Acordo de Permissao no website do The Diversity Collegium.

E possivel obter mais informagées de "como fazer" ou obter materiais de referéncia?

Sao fornecidas diversas ferramentas de usuario no website do The Diversity Collegium. Nao seria
pratico para nds fornecermos referéncias e "como fazer" no préprio documento do GDIB. Ele é
tdo abrangente que para néds, tanto para filtrarmos informacdo e decidir o que incluir, mesmo
que apenas em alguns topicos, ndo seria pratico. Por exemplo, hd uma consideravel quantidade
de informac0des sobre a medicdo, visao, diversidade de fornecedores e em quase todas as outras
categorias. Deixamos o fornecimento especifico de "como fazer" a terceiros.

Existem versoes traduzidas disponiveis?

Ndo, até que esta edicdo de 2016 tenha sido publicada na lingua inglesa. No entanto, diversos
colegas estdo considerando traduzir o GDIB para os idiomas japonés, espanhol e portugués. Se elas
forem disponibilizadas, notificaremos em nossa newsletter e mencionaremos a disponibilidade no
website do The Diversity Collegium.

Esses Benchmarks (referéncias sdao apenas para organizacdes com trabalho de "D&I
global")?

N&o. Elas se aplicam a todas as organizacdes, mesmo pequenas e locais. Ha confusdao no campo de
D&, pois alguns acreditam que o D&I Global sé se aplica a grandes empresas multinacionais que
trabalham em mais de um pais. O GDIB pode ser usado por qualquer organizacdo em qualquer
lugar do mundo.

A meta do GDIB é melhorar a qualidade do trabalho de D&I em todo mundo. A permissdo é
necessaria porque queremos estar em contato com os usuarios e encoraja-los a contribuir para a
qualidade do trabalho mundial de D&I. Nossa meta é manter o GDIB atualizado e tdo atil quanto
possivel, com os usuarios compartilhando experiéncias, melhores praticas e ideias para melhora-
lo. Além disso, queremos assegurar que o GDIB seja usado com integridade e mantendo a forma
colaborativa com a qual ele foi desenvolvido. Finalmente, queremos fornecer aos usuarios edigées
atualizadas quando disponiveis.
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O GDIB é uma ferramenta de avaliacdao? Ele deve ser chamado de ferramenta?

Embora quase tudo possa ser chamado de ferramenta, o GDIB ndo € uma ferramenta de
avaliacdo em sua forma atual. Nés desenvolvemos algumas Check-lists e as fornecemos
como Ferramentas do Usuario no website do The Diversity Collegium, mas elas ndo foram
psicometricamente construidas ou validadas. Estamos sendo encorajados por alguns
usuarios a criar uma solida ferramenta de avaliagdo, mas nao decidimos sobre isso. Chamar
GDIB de ferramenta pode levar algumas pessoas a pensar que ela é uma avaliacao sdlida
psicometricamente validada.

Se o GDIB é gratis, porque é necessario permissao para usa-lo? Como obter a
permissao?

Observe que o Acordo de Permissao contém as respostas a muitas outras perguntas. Estao
incluidas perguntas sobre os honorarios de consultores para usar o GDIB, ferramentas
de desenvolvimento e de vendas relacionadas ao GDIB e sobre a atribuicdo apropriada
ao GDIB. Visite o site do The Diversity Collegium para o Acordo de Permissao e siga as
instrugdes para fazer download, assinar e enviar aos autores para que eles assinem. Na
maior parte dos casos, nds enviaremos o Acordo de Permissao em 24 h.

Quem pode receber a newsletter do GDIB?

Qualquer pessoa. Basta enviar informagdes de contato para: GDIB@diversitycollegium.
org. A newsletter é publicada a cada 3 ou 4 semanas. Ela contém histdrias e exemplos de
melhores praticas de D&, itens de interesse sobre D&I, informagdes sobre os Experts do
Painel de GDIB, pedidos de propostas no campo de D&, postos de trabalho de D&I e mais.
Newsletters antigas sao postadas no website do The Diversity Collegium.
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TERMINOLOGIA

Os usuarios devem se sentir livres para customizar a terminologia do GDIB, para que ela
seja consistente com o que é usado em sua indUstria ou organizagao. Para ser claro quanto
ao significado e evitar repetir terminologias compridas em todo documento, nds definimos
abaixo o que determinados termos querem dizer.

Conselhos ou Conselhos de Administragcdao: Engloba os conselhos corporativos de
diretores ou comissdes eleitas ou designadas no governo ou organizagdes sem fins lucrativos,
regentes, consultores, governadores, Diretores Nao-Executivos (NED) e proprietérios,
tal como uma familia que fiscaliza a responsabilidade, mas pode ndo estar engajada nas
operacdes diarias.

Business Case: Business Case se refere a ldgica ou beneficios derivados de D&I. Tentamos
usar uma linguagem aceitavel a todos os tipos e setores das organizagdes. Alguns termos
originados em um setor estdo se tornando aceitaveis em outros. Por exemplo, achamos que
"Business Case" para diversidade é geralmente um termo aceitavel no governo, educacéo,
em organizagdes sem fins lucrativos e outras organizagdes. Os termos substitutos podem
incluir "légica", "imperativo" ou outro termo que seja amplamente aceito e entendido dentro
da organizagao.

Guardiao de Diversidade: Se refere a alguém que defende os interesses e causas de D&I.
Um guardido de diversidade é geralmente visto como um profissional bem informado, tenaz,
persistente e incansavel na defesa da D&l.

Cultura: Cultura é um conjunto complexo de valores, crengcas e comportamento
compartilhados que sdo ensinados, aprendidos e compartilhados por um grupo de pessoas.

D&I: Abreviatura de Diversidade e Inclusdo.

Dimensdes de Diversidade: Usamos dimensOes de diversidade para nos referirmos a
todos os tipos mencionados na definicao do GDIB de diversidade na pagina 1.

Network (Rede) de Diversidade: Termo geral que também inclui networks de funcionarios,
grupos de recursos, grupos de afinidade, grupos de recursos comerciais e programas de
embaixadores, entre outros termos. Isso se refere a grupos de funcionarios que se juntam
para apoiar uma ou mais dimensdes da diversidade, com o objetivo expresso de gerar
progresso em D&I tanto para grupo como para a organizagao como um todo.
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Oportunidade Igual: Termos como oportunidade igual e igualdade de emprego sdo usados
para assegurar que as barreiras a inclusdo e fontes histéricas de exclusdao sejam eliminadas.
O significado especifico pode variar de acordo com a cultura ou pais.

Lideres: Todos na organizagdo sdo responsaveis por mostrar lideranga para atingir a visdo e
as metas da organizagdo. Em alguns casos, esses lideres serdo gerentes sénior, e em outros
casos, os lideres incluirdo todos os gerentes, supervisores e/ou contribuintes individuais.

Profissional Sénior de Diversidade: Designa a pessoa que lidera a iniciativa, fungdo,
equipe ou programa de D&I ou o diretor executivo de uma organizagao. Essa pessoa tem
expertise em D&I, mas pode ou nao ser um profissional em tempo integral de diversidade.
Acreditamos que o executivo sénior ou "lider do tema" também deve ter responsabilidade
por D&I e também acreditamos que é importante ter uma pessoa sénior na organizagdo com
conhecimento especifico de D&I. O titulo desse cargo pode diferir nas organizagdes e nagoes.
Exemplos incluem desde Gerente de Transformacdo a Diretor de Trabalho Igualitario.

Stakeholder: Qualquer individuo ou grupo que tenha algo a ganhar ou perder no processo
ou atividades da organizagao. Isso inclui funcionarios, gerentes, proprietarios, acionistas,
consumidores, a comunidade, funcionarios potenciais, fornecedores, governo e outros.

Diversidade de Fornecedores: Um programa que encoraja as organizacdes a comprar
mercadorias ou servicos e negocios pertencentes a individuos que sejam historicamente
marginalizados ou sub-representados naquela jurisdicdo como minorias raciais, mulheres,
pessoas identificadas como LGBT, pessoas aborigenes/ indigenas, veteranos e pessoas com
deficiéncias.

Tradicional e Ndo-tradicional: Esses termos tém sido historicamente distinguidos entre
aquelas praticas e valores ha muito estabelecidas dentro de uma determinada cultura e
aquelas que sao novas e, em muitos casos, nao familiares. Tradicional e nao-tradicional s@o
termos que sé tém relevancia em um contexto organizacional, cultural ou de pais. O que
¢é tradicional para um grupo, ndo sera necessariamente para outro. Portanto, cada usuario
deve avaliar o contexto para o uso destes termos.

Sub-representado: Aqueles grupos que vém sendo historicamente sub-representados na
organizacgdo ou na base de consumidores, ou aqueles que tém sido oprimidos ou ignorados
pela sociedade, sob a protecdo da legislacdo ou nao. Sdo grupos protegidos ou classes
identificadas em alguns sistemas legais e aqueles grupos as vezes mencionados em
desvantagem, vulneraveis, marginalizados, sub-privilegiados, como minorias e/ou grupos
excluidos da sociedade.
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NOSSO ENCORAJAMENTO

Qual o papel e responsabilidade dos autores?
Como autores, nds:

» Somos 0s responsaveis finais pelo conteldo,

» Tomamos as decisdes finais sobre quem se torna um Expert do Painel,
» Administramos as permissdes e o processo de uso,

» Lutamos para aumentar a utilizacdo, visibilidade e relevancia do GDIB.

Acreditamos que D&I continuard a evoluir conforme mais e mais individuos,
organizagdes, comunidades e paises ganharem e compartilharem experiéncia e
constatarem os resultados que os esforcos de alta qualidade de D&I ajudam a atingir.
Também é possivel que D&I se torne um ingrediente mais essencial em movimentos
sociais e politicos, tais como os de crescimento e desenvolvimento inclusivo,
sustentabilidade, equidade econ6mica e fomentadora da paz. Na medida em que o
trabalho de D&I evolua e novas descobertas e inovacdes surgirem, trabalharemos
diligentemente para incorpora-las na mais recente edicao do GDIB.

Encorajamos organizagdes a aspirar o melhor local para se trabalhar a partir de uma
perspectiva de D&I. Alavancar a diversidade e fomentar a inclusdo é um atributo
chave para fazer do mundo um lugar melhor para se viver e trabalhar, com cada
organizagao a seu tempo.

Por favor, mantenha-nos informados sobre o trabalho que vocé estiver fazendo e
partilhe qualquer ideia que tenha para reforgar o Benchmark(Referéncia) Global de
Diversidade & Inclusao: Padrdes para Organizacdes Ao Redor do Mundo.

Julie O’'Mara, O’Mara e Associados

Dr. Alan Richter, Consultor de QED
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Treinamento, publicada por Pfeiffer and Company. Ela recebeu diversos prémios por
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Global do Economist em 2015; uma Lider de Legado de Diversidade do Forum on
Workplace Inclusion; Pioneira de Diversidade do Diversity Journal; Prémio Torch
da ASTD pelo excelente servico; Prémio Women'’s Network Professional Leadership
Development da ASTD; prémio Honored Instructor por excelente servico da
University of California Extension, Berkeley; Prémio Ben Bostic de Treinador do
Ano da Multicultural Network ASTD e Prémio Valuing Differences da ASTD. Ela é
uma voluntaria ativa no estabelecimento de varios padrdes para organizacdes que
estdo iniciando seus negdcios. Vive atualmente em Las Vegas, Nevada, EUA.

Contato: julie@omaraassoc.com, +1-702-541-8920,
www.omaraassoc.com

ALAN RICHTER, PH.D., fundador e presidente da QED Consulting, fez consultoria para
organizagoes por cerca de 27 anos em diversos campos, e especializado em areas
de lideranca, ética e valores, diversidade e inclusdo, cultura e mudanca. Ele projetou
e desenvolveu curriculos inovadores para diversidade global e inclusdo e eficacia
intercultural usando avaliagdo, simulagdes e jogos, videos e estudos de casos.

Ele é autor do premiado Global Diversity Game e do Global Diversity Survey, bem
como Global Gender Intelligence Assessment. Além do GDIB, ele também é co-autor
do Global Ethics and Integrity Benchmarks, que segue uma abordagem similar a do
GDIB. Alan também é co-editor do recente estudo: An Inquiry into Global Values
(Hart 2015), foi indicado para a Lista Global Diversity 2015 do Economist e é um
Pioneiro de Diversidade pelo Diversity Journal. Alan foi apresentador de muitas
conferéncias e workshops sobre D&I e ética em todo mundo para uma grande
variedade de clientes de empresas lucrativas quanto para as sem fins lucrativos.
As NacOes Unidas e muitas de suas agéncias tem sido clientes ha décadas. Ele
possui M.A. e B.A.B.Sc. da Universidade de Cape Town e doutorado em Filosofia do
Birkbeck College, Universidade de Londres.

Vive atualmente na cidade de Nova York, Nova York, EUA.

Contact info: alanrichter@qedconsulting.com, +1-212-724-2833,
www.qedconsulting.com
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E NO FUTURO...

"Acreditamos gue o uso ponderado do Global D&I
Benchmarks alinhado a dedicacdo, competéncia e
comprometimento ajudarao a obter as metas finais

de D&I:
» Criacdo de um mundo melhor

P Aperfeicoamento do desempenho organizacional.”

—Julie O’'Mara and Alan Richter

Estamos comprometidos com a continua melhora do GDIB.

Visite www.diversitycollegium.org para

Slides

Ferramentas de avaliacao de Check-lists
Artigos

Atividades e apostilas

Exemplos de melhores praticas

E mais.

Traducgao: Marcia Maluf

Diagramacao da versao: Rodrigo Maluf

Revisdo Técnica: Maria Cristina C.R. Carvalho (Expert Panelist), Ana Lucia Coutinho e
Elisabeth Miranda Pestana.

Importante: Nenhuma parte desta publicacdo podera ser reproduzida por qualquer meio ou
forma sem a prévia autorizacdo dos autores. Consulte acordo de permisséo.

A violacdo dos direitos autorais é crime estabelecido na Lei n. 9.610/98 e punido pelo artigo 184
do Cddigo Penal.
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