SPROWT
NEWSLETTER

JAN - FEV 2022

Tema:

DE&I (Diversidade, Equidade &

Inclusao)

Diversidade: Qualidade
do que ¢é diferente;
significa  representar a
sociedade, a pluralidade
cultural e variedade.

Equidade: Reconheci-
mento do direito de cada
um, da sua individualida-
de.

O acto de
considerar  todas  as
pessoas, independente-
mente de suas diferencas.
E ter os mesmos direitos
e oportunidades.

Inclusio:

GENDERFUL SOCIETY EXHIBITION

Genderful: € o conceito escolhido para definir positivamente a singularidade

da identidade de uma pessoa, em constante evolucao, incluindo todas as formas
de expressao.
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Género, Diversidade e Inclus3o;

e diversidade.

DE&I é uma subcategoria do
Social (S) De ESG
(Environmental, Social,

E - ENVIRONMENTAL
Mede o impacto de uma empresa
no ecossistema natural, compreende
suas emogdes, a utilizagdo eficiente
dos recursos naturais no processo
produtivo, a poluigdo e o desperdicio
e os esforgos de inovagdo para eco
design dos seus produtos.

Despertar o interesse para a necessidade de nos transformarmos, adaptarmos e
reconhecermos que cabe a todos o papel da inclusao e a consideracdo pelo género
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Abrange as relagdes da empresa
com seus colaboradores, clientes e
sociedade. Inclui esfor¢os para
manter a fidelidade dos trabalhado-
res (emprego de qualidade, saide e
seguranga, treinamento e
desenvolvimento), satisfazer os
clientes e ser um bom cidaddo nos
compromissos onde atua.
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ANALYSIS

O apelo por uma mudanga sistémica na sociedade e nas organizagdes nunca foi tao

Consciencializar a sociedade da importancia da Igualdade de Género, da Diversidade

Como através da Cultura podemos partilhar formas e conhecimento sobre o

G - GOVERNANCE

Captura os sistemas em vigor para a

administragdo agir no melhor

interesse de seus acionistas de longo
prazo, o que inclui salvaguardar os
direitos dos acionistas, tendo um

conselho funcional mantendo
politicas de remuneragdo de
executivos bem elaboradas e
evitando prdticas ilegais, como
fraude e suborno.



Objectivos da DE&I nas Organizagoes

I. Criar um mundo melhor e justo para todos

Hé um consenso global, expressado de diferentes maneiras e palavras, sobre o propdsito de
longo alcance: contribuir para o bem maior da sociedade, criando um mundo justo, respeitoso e
igualitdrio e eliminando a injustica e a opressao para criar um mundo onde todos possam ter paz e
prosperidade.

A diversidade vai muito além da contratagdo de pessoas com diferentes origens, géneros, ragas,
orientagGes sexuais, deficiéncias, idades, entre outros.

2. Avancar na cultura inclusiva

As pessoas jd demonstraram que organizagdes com lideranga e equipes diversificadas podem
superar aquelas com lideranga homogénea e equipes homogéneas. No entanto, a chance de
sucesso estd na inclusdo de diferentes culturas no local de trabalho.

Uma cultura inclusiva resufta em uma organizagdo onde o respeito, a equidade e o reconheci-
mento positivo das diferencas sao cultivados, vozes diversas sao ouvidas e todos se sentem
valorizados.

3. Melhorar a eficacia organizacional

Cada organizacao deve desenvolver o seu préprio regulamento de DE&.
Um DE&I bem tracado e executado, com o comprometimento das principais partes interessa-
das, pode ajudar uma organizagao.

Importancia Da Inclusao De Géneros
E Como Melhor Proceder

A relacdo diversidade de género-rentabilidade varia fortemente por pafs, sector da economia e
por politicas voltadas para as oportunidades de trabalho. g

O relatdrio do Instituto Peterson para a Economia Internacional concluiu que as médias
nacionais para a participagao das mulheres nos conselhos variam entre os paises, de 4% a cerca
de 40%, e que ha maior representagdo feminina nos conselhos e cargos de lideranga corporativa
no sector financeiro, sectores de satide, servicos puiblicos e telecomunicagdes do que em
sectores como materiais bdsicos, tecnologia, energia e industria.s

As empresas publicas e privadas enfrentam uma pressao crescente de investidores e consumi-
dores para melhorar a diversidade de género na gestdo de topo e hd maior consciéncia da
necessidade de abordar e integrar os critérios de sustentabilidade ESG (Environmental,
Social and Corporate Governance) nas estratégias das empresas. As empresas que
queiram prosperar no futuro devem adaptar-se e adoptar os critérios ESG, incluindo-os, cada
vez mais, na sua cultura e estratégia corporativa para consolidarem a sua posi¢ao no mercado
como empresas com préticas sustentdveis e que geram um impacto positivo na sociedade.

A criatividade dos funciondrios aumentou 59,19% em empresas que mantiveram um ambiente de
trabalho diversificado, enquanto as taxas de sucesso dos funciondrios na andlise das necessidades
dos clientes aumentaram 37,9%.

Culturas colaborativas que valorizam perspectivas diversas estao bem equipadas para lidar com
conflitos internos, como criticas construtivas, e uma equipe executiva que se sente confortavel
com o confronto € uma equipe que pode mitigar riscos com eficdcia.

Resultados notdveis sob equipas executivas lideradas por mulheres incluem aumento da
lucratividade e minimizagao da adopgao de riscos, 0 que mostra que o pensamento colaborativo
e a abertura para a mudanga aumentaram, tal como os esforgos para a tomada de decisdes
socialmente informadas.p



Para reduzir a lacuna entre géneros, € necessario contratar e promover as mulheres, diversificar as
salas do conselho, rever as politicas e procedimentos de trabalho, incluir os homens como aliados e
investir em programas de desenvolvimento de executivosp
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I. Eduque-se Expanda os seus
2. Reconhega o seu privilégio circulos sociais e
3. Faga perguntas profissionais, alcance

4. Aprenda a escutar .
5. Seja um aliado em casa pessoas ausentes em

6. Conecte-se fora de seu circulo seu circulo e faga um
7. Desafie os outros a esforco para

conhecé-las pessoal-

Pode implantar uma
estratégia de distraccao ou
interrupgao para iniciar uma
conversa permitindo o
alcance da mensagem em
caso de descomforto. 5]

Caso afirme ser um
aliado no trabalho,
compartilhe o
mesmo entusiasmo
em casa.

A diversidade de género beneficia os funciondrios em todos os niveis da empresa, criando um
ambiente mais colaborativo, criativo e aberto a diferenca. E ter mulheres no topo mostra a diversos
funciondrios de todos os tipos que este € um ambiente progressivo e inclusivo.

DIVERSIDADE CORPORATIVA - KPI’s

KPI's — KEY PERFORMANCE INDICATORS da GDKA medem género e
grupos sub-representados quando aplicdvel, inclui 3 medi¢des de Alto
Nivel, que fornecem uma visdo geral da diversidade na sua forca de
trabalho:

® 9% de Representagdo no Conselho

@ % de Representacao por categoria funcional (categoria de trabalhado-
res)

® % de Igualdade de Remuneragdo: a propor¢ao de remenuragao por
categoria de funciondrio (remuneragdo igual para trabalho igual).[6]

Esses KPIs - seleccionados apés meses de avaliagdo para encontrar um
padrdo universal para medir a diversidade - foram derivados daqueles
identificados pela Global Reporting Initiative (GRI). Eles também foram
incluidos nas propostas de padrdes ESG (ambientais, sociais e de
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governanga) do International Business Council, apresentadasno Férum o o o
Econdémico Mundial.[7] S
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Diversidade sem inclusao nao
é suficiente ()

A falta de compreensao sobre inclusdo gera falta de
comunicagdo e avaliagdo deficiente do progresso. O
processo de inclusio comega quando as pessoas se
sentem incluidas apds serem tratadas com igualdade e
respeito, se sentindo valorizadas, pertencentes a um
grupo e motivadas a crescer e fazer seu melhor
trabalho.

Gestores de nivel médio importam

ey

Historicamente o grupo de gestores de nivel médio so tidos

como uma Unica massa. Os lideres seniores podem influenciar os
gestores de nivel médio das seguintes formas:
Contando histdrias - ajudando a se engajar na agenda de DE&,
movendo-os emocionalmente;
Abordando mitos e equiv
entendem os fundamentos;
Ter conversas abertas -permitindo que as preocupagdes sejam
abordadas;
Expor os gestores de nivel médio a novas experiéncias -
ajudando a se colocarem no lugar de outra pessoa e tomando
perspectivas diferentes;
Tomar decises dificeis - garantindo que os valores das
organizagdes sejam mantidos.

s - certificando de que eles

Reconecte o sistema para reconectar
0s comportamentos 0
)

Os programas de formagdo em diversidade vém em muitas

formas e tamanhos: educacional versus experimental, voluntdrio
versus obrigatdrio, inspirador versus vergonhoso.

Para mudar o comportamento das pessoas, as organizagGes precisam

ajustar o sistema com estratégias como:
@ Usar dados para identificar vazamentos no ciclo de vida do talento;
® [dentificar e remodelar momentos vulnerdveis ao longo do ciclo de
vida do talento;
® Apresentar acgdes comportamentais positivas, afterando
configuracdes padrao;
Rastrear o impacto das medidas tom

/" Diversidade de pensamento
é a nova fronteira

/ Para que as pessoas possam atingir todo o seu
potencial, sem se preocupar com a discriminagdo, €
necessario criar ambientes de trabalho que potenciali-
zem a diversidade de pensamento em prol da inovagao.
De acordo com Deloitte, as equipes de alto desempenho
tendem a ser cognitiva e demograficamente diversas,
tém diversidade educacional e funcional, e acesso ao
conhecimento especifico de um determinado grupo.

DA (2 .
Lideres inclusivos
langam uma longa sombra

A pesquisa de Deloitte mostra que os compor-
amentos dos lideres podem afectar em 70% a
‘enga entre funciondrios altamente incluidos e
sles que ndao o sdo, afectando fortemente os
ittimos. O aumento do sentimento de inclusdo nos

viduos pode significar aumento na percepgdo da
equipe.

Também pesquisou e identificou seis tragos marcan

g

Compromisso - ter um
ComMpromisso com a
diversidade e inclusio alinhada
a0s seus valores pessoais;

Coragem - ser humilde sobre
sua propria habilidade e estar
aberto a novas ideias;

Conhecimento do preconceito - ser consciente de suas
proprias falhas e trabalhar para garantir oportunidades para os
outros,

Curiosidade - ter mentalidade aberta, ser curioso sobre 0s
outros, ouvir e procurar compreender;

Colaboragdo - capacitar os outros, criar coesdo de equipe
para que a diversidade de pensamento floresga.

Execute uma redefinica8
cultura, nao um programa de
‘“‘afazeres”

A Deloitte identifica quatro niveis de diversida-
de e maturidade de inclusao:
Conformidade - a diversidade é um problema a ser
gerido;
Padréo - o valor da diversidade passa a ser
reconhecido:
Liderado por lideres - os lideres das organizagoes
estabelecem, desafiam o status quo e abordam as
barreiras a inclusio;
Integrado - a diversidade e a inclusao sao
totalmente integradas aos processos dos
funciondrios e de outros negdcios, como inovagg
experiéncia do cliente e design do local de



METRICAS

Métricas: uma ferramenta para ajudar as organizagdes a compreender melhor e priorizar a
diversidade, a imparcialidade, a equidade e a inclusao.

A pesquisa de Gartner descobriu que o nimero de lideres de RH que citaram os esforcos de
DE&I como prioridade principal foi |,8 vezes maior em 2020 do que em 2019, descobrindo
também que definir metas e acompanhar o progresso de DE&I por meio de métricas era uma
das principais prioridades para lideres de DE&I em 202 |. Metas quantificveis em relagao ao
DE&I aumentam a responsabilidade e até o sucesso, sendo um dos métodos mais eficazes para
aumentar a representagao de mulheres e outros grupos minoritarios.

A revisdo da Harvard Business relatou que as organizagdes que colectam dados demogrdficos
detalhados do local de trabalho estao melhor equipadas para criar culturas inclusivas do que
aquelas que ndo o fazem, indo além da composicao das equipes existentes, colectando feedbacke
sobre a experiéncia dos funcionarios e pesquisando dreas-chave potencialmente publicas de um
empresa como um todo. (i

METRICAS DE&I FOCADAS NO CICLO DE VIDA DO FUNCIONARIO

|. Contratacao: prestar atencao aos dados demogréficos tanto no pool de candidatos quanto
no painel de contratacao

2. Representacao: recolher feedback dos funciondrios sobre a diversidade e inclusdo, a fim de
identificar grupos sub-representados ou ausentes

3. Retencdo: prever atrito, identificar as dreas probleméticas e reduzir a taxa de rotatividade
dos funciondrios

4. Avanco: recolher dados sobre similaridades demogrdficas entre os funciondrios que sao
promovidos

METRICAS DE&I COM FOCO NA EXPERIENCIA DO FUNCIONARIO

|. Satisfacdo no trabalho e engajamento: comparar quais os funciondrios que relatam alto
nivel de satisfacdo e tépicos comuns entre eles

2. Participantes de grupos de recursos de funciondrios: avaliar a taxa de participagdo nesses
grupos e / ou crid-los, se necessdrio

3. Acessibilidades: cultivar um local de trabalho e cultura onde cada funciondrio se sinta
bem-vindo, analisando dados relativos a instalagdes, beneficios e equidade geral da cultura

METRICAS DE&I FOCADAS NO CICLO DE VIDA DO FUNCIONARIO

I. Lideranca: utilizar dados demograficos para avaliar a diversidade de cargos executivos
corporativos
2. Fornecedores: avaliar as colaboracdes da empresa

Muitas componentes que constituem uma organizagao afectam o seu desempenho, como
a estratégia, a lideranca, a cultura, a estrutura e o que medimos. Se as nossas métricas nao
medem os factores que impulsionam os comportamentos certos ou reforcam o que é
importante para a organizagao, as pessoas podem facilmente se distrair dos objectivos
estratégicos, ou pior, trabalhar nas coisas erradas. A mesma pergunta se aplica a iniciativas
de diversidade, equidade e inclusdao. A menos que tenha algum tipo de parametro, nunca
sabe se estd progredindo.
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O QUE ORGANIZAGCOES E LIDERES INCLUSIVOS
TEM EM COMUM

A cultura de cada organizagdo € distinta, mas pode ser descrita por uma combinagdo de oito
estilos de culturas que se enquadram em duas dimensGes: como os individuos respondem a
mudanca (estabilidade versus flexibilidade) e como os individuos interagem (independéncia versus
interdependéncia). Culturas orientadas para o aprendizado enfatizam a flexibilidade, a mente
aberta e a exploragdo, e podem equipar as organizagdes com a capacidade de se adaptar e
inovar.

Uma vez que os lideres tenham tomado a decisdo de orientar a sua cultura organizacional em
torno da aprendizagem, eles podem catalisar a evolugao, enquadrando a mudanga de cultura em
termos de desafios de negdcios actuais e resultados tangiveis, demonstrando um foco na aprendi-
zagem em sua propria lideranga, mantendo debates organizacionais sobre aprendizagem, e
reforcar a mudanga por meio do Design Organizacional.

Para promover uma cultura centrada na aprendizagem, os lideres devem liderar por exemplo
(estando abertos a novas ideias, falhas e feedback, compartilhando como suas préprias perspecti-
vas mudaram ao longo do tempo e reconhecendo aqueles que pensam fora da caixa e assumem
riscos), as mudancas desejadas devem ser comunicadas de forma consistente, e os lideres podem
projectar estruturas organizacionais, sistemas e processos para apoiar a evolugao rumo a uma
cultura centrada no aprendizadous

O lider inclusivo:

@ Alcanga a transformacao através da coragem, persuasao e prética de resultados.

@ Constrdi a confianga interpessoal ao valorizar as diferengas e ao incutir confianga nos outros

® Integra diversas perspectivas, equilibrando as partes interessadas e a gestao de conflitos

@ Optimiza o talento motivando o compromisso, desenvolvendo talentos e colaborando

® Aplica uma mentalidade adaptavel através de uma perspectiva global, cultivando a inovagdo e
adaptabilidade situacional

o Autenticidade de valores, resiliéncia emocional, auto-seguranca, curiosidade e flexibilidade




Mogambique deu passos
significativos para promo-
ver a igualdade de género,
com um nudmero crescen-
te de mulheres em cargos
de tomada de decisao.

DEI EM
MOCAMBIQUE

A lideranca de trés érgdos
de soberania € igualmente
detida por mulheres:
Assembleia da Republica,
Tribunal Administrativo e
Conselho Constitucional.

9 dos 22 membros do Gabinete sao mulheres
(ministras), 3 dos 10 governadores eleitos sao

O Perfil de Género elaborado em 2016 mostra que os factores sociocultu
rais discriminam e excluem mulheres e meninas da vida social, politica e
econdmica em Mogambique e limitam o seu empoderamento e partici-
pacdo efetiva em diferentes esferas da sociedaderio

65 %
Homens

62,4 %
Homens

Percentagem de género no parlamento Percentagem de género nas Assembleias
Provinciais

Percentagem de género na Fungdo Publica

Em Mogambique, a pobreza e a desigualdade ainda sao um
problema das mulheres. Uma em cada duas mulheres é
analfabeta, o que limita seu acesso a renda e ao bem-estariio

A ex-primeira-ministra
37,6 % Luisa Diogo, afirmou que
as mulheres de Mocambi-
que estdo prontas para
assumir mais responsabili-
dades na vida publica.

Homens

Percentagem de analfabetismo e mulheres
das zonas rurais



ARTIGOS SPROWT
PONTOS DE VISTA

O: A diversidade nao subsiste sem inclusao

AUTORIA: ACUCENA PAUL

b raramente ouvimos os termos “Diver-
de” e “Inclusao” serem usados como
nimos. Isto € um erro. A diversidade
re-se a existéncia de um conjunto de
liduos com uma multiplicidade de
cteristicas identitdrias. J4 a inclusdo

: iete para o sentimento de pertenca de
um |nd|V|duo no meio em que se encontra, neste caso no seio de uma
empresa.

E através do sentimento de pertenca dos colaboradores face as empresas
que conseguimos garantir o seu bem-estar e o a vontade para a partilha
de ideias. Com este bem-estar garantido, é possivel fomentar uma
discussao criativa e proficua que leve a maior inovagao e eficiéncia.

Assegurar que trabalhamos com equipas diversas a nivel de género,
nacionalidade, religiao, incapacidades, sexualidade, etnias e idade por
exemplo, contribui para a inovagdo e a eficiéncia na tomada de decisdes.
Por outro lado, ter uma estratégia de Inclusdo permite fomentar o senti-
mento de pertenca e, consequentemente, melhorar a retencdo de
talentos nas empresas que lidam com a entrada no mercado de trabalho
de geracGes mais jovens e mais abertas a mudangas de carreira ao longo
da vida.

Por mais que parega um assunto restrito aos recursos humanos, é impera-
tivo que os lideres das empresas, ndo sé compreendam a necessidade da
implementagdo de préticas de Diversidade e Inclusdao, mas que assumam a
responsabilidade do estabelecimento e cumprimento de metas e sejam
um exemplo para os restantes colaboradores.

Nao existe uma solucdo de “tamanho unico” (one-size-fits-all) para o
estabelecimento de programas de Diversidade, Equidade e Inclusdo que
se aplique de igual modo a todas as empresas. Pelo contrdrio, cada empre-
sa apresenta necessidades especificas e encontra-se num determinado
estdgio de evolugdo — se algumas empresas ja tém programas para a
inclusdo de pessoas com deficiéncia, por exemplo, outras nunca aborda-
ram estes temas internamente.

Ter equipas diversas e um ambiente inclusivo exige um esfor¢o conjunto e
o contributo de todos, desde o administrador até ao estagidrio. £ preciso
estar aberto a mudanga, posto que a Diversidade ndo subsiste sem
Inclusdo.



ARTIGOS SPROWT
PONTOS DE VISTA

TITULO: Os cidadaos inadaptados e outros inconformismos

AUTORIA: OSORIO LUCAS

Era uma vez uma empresa de inconforma-
dos, jovens e atrevidos, que tinham a

mania que queriam mudar a sociedade e
tornd-la um bocadinho mais inclusiva.

Tudo comecou na CERCI, um centro onde
conviviam “cidaddos inadaptados’ -

cuja Unica inaptiddo era o facto de a socie-
dade n3o se querer adaptar a eles! - e onde estes inconformados aprende-
ram muito sobre inclusao.

“Como fazer para contribuir que a sociedade compreenda que estes
cidaddos inaptados sdo afinal iguais a qualquer um de nds, para ndo dizer
mais especiais, porque conseguem fazer brilhar qualquer lugar onde
entram e tornar melhores as pessoas com quem convivem?”, perguntou
um dos jovens atrevidos.

Apds algumas consultas, chegaram a seguinte conclusao: “Temos de ser
nds os primeiros a adaptar-nos, antes de pedirmos a sociedade que o fagal
Vamos criar um projecto de emprego inclusivo, € mostrar a todos como
somos todos iguais!”

Mas por onde se comecava! Os inconformados arregagaram as mangas e
comegaram logo a trabalhar: falaram muito sobre o que era inclusdo,
chamaram os especialistas no assunto (desde o Férum das Associagdes
Mocambicanas para a Deficiéncia, até as Associagdes dos Surdos e dos
Cegos e Ambliopes, psiquiatras e psicélogos especializados em necessida-
des especiais), construfram rampas, adaptaram casas-de-banho, tiveram
aulas de linguagem gestual e iniciaram dentro da empresa grandes conver-
sas sobre inclusdo. Toda a gente da empresa devia estar preparado para
receber de bragos abertos os cidaddos com deficiéncia — desde aqueles
que eram chamados de “inadaptados”, aos que tinham algum tipo de
deficiéncia sensorial ou fisica.

E foi assim que, em Abril de 2019, os inconformados inclufram como seus
colegas |5 cidaddaos muitos especiais. A maioria nunca tinha trabalhado, sé
sabiam fazer as coisas com muito amor e muito primor. Incluiram-se e
adaptaram-se mais rapidamente que muitos outros cidaddos considerados
“normais”. Transformaram uma empresa e todos os trabalhadores, que
passaram a levar diariamente para casa e para a sua comunidade ligdes de
inclusdo.

Os inconformados continuam sem se conformar porque € preciso fazer
muito mais. Por isso continuam a convidar outras empresas a juntar-se a
eles neste bonito caminho da inclusao.



O Denominator fornece dados e padrées baseados em
factos para Diversidade, Equidade e Inclusdo (DE&I) em
organizagdes, sectores e paises, € tem o maior banco de
dados de DEI do mundo, cobrindo mais de |,5 milhdo de
empresas avaliadas, mais de 220 pafses e 88 sectores em até
mais de 200 varidveis de dados DE&I exclusivas. Os dados e
as percepgdes analfticas conduzem os modelos e indices de
classificacao de DE&I mais abrangentes, criando o padrao
global para medir o desempenho de DE&.

O Denominator fornece dados, classificagdes e pesquisas
para os seus clientes com base em suas necessidades.

Parceiro da
SPROWT

Fundacao

O objectivo da Denominator
€ garantir  transparéncia
baseada em factos e padrdes
para Diversidade, Equidade e
Inclusdo (DE&I) em organi-
zagles, indlstrias e paises.
Fazem isso para permitir um
mundo mais equilibrado para
o crescimento e melhoria da
interaccao humana.

Em parceria com a DENOMINATOR, a Fundacdo SPROWT, partilha data & rankings por regiao
(Africa Subsariana), pafses, industria € empresas.

A escala apresentada € de 0-100 com o destaque para o DE&I, Gender, peso das mulheres lideres e
executivas.

Region Peformance

Reglons Total D Score Genders Score SeFemaleBoarnd FemaleCxec
Asian 291 16.7 73| 5%
Europe 36.2 7.2 17% | 3%
Marth America B 39.5 1?‘?&.! 105
South America 325 17.9 238 | 1%
Southern Africa 6.6 2.8 18% | 16%,
Country performance |
Country Gande 5“_  DE| 5'“ | BASKC MATERIALS/MESOURCES
Angala a2 44 | BUSINESS/CONSUMER SERVICES 1% 2o
Tambia 28 £ imumn GO0 FiL %
Malawi 20 27 |EHERGY 6% 5%
m 7 B FIMANCIAL SERVICES 4% 3%
; : : | HEALTH CARE/LIFE SCIENCES 1% %
Zimbabwe 22 27 INDUSTRIAL GOODS 18% 1%
Botswana 26 25 = | REAL ESTATE/CONSTRUCTION 17% &
|
Namibia 43 37 - |RETAL/AHOLESALE L =
- | TECHNOLOGY 15% o,
E_w"‘“'nl - T':'E _15 | TELECOMMUNICATION SERVICES 17% 13%,
South Africa 29 38 | TRANSPORTATION/LOGISTICS 5% 145
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