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É um princípio organizacional com o objectivo de atingir  as metas 
de desenvolvimento humano, ao mesmo tempo que sustenta a 
capacidade dos sistemas naturais de fornecer recursos e serviços 
ecossistémicos dos quais a economia e sociedade dependem.
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Mulheres como Criadoras 
de Riqueza:
O Futuro de ESG e Investimentos 
Sustentáveis

As mulheres são frequentemente consideradas as principais 
tomadoras de decisão na economia doméstica,  e muitos acredi-
tam que l ideram a tendência de elevar as metas de sustentabi l i-
dade ao escolher ,  entre outras coisas,  produtos com menor 
pegada de carbono, soluções recicladas ou recicláveis ,  ou reduzir  
o consumo total .

A professora Sarah Parry ,  da Universidade de Edimburgo, fez uma 
extensa pesquisa sobre o tema e encontrou fortes l igações entre 
género e sustentabi l idade nas famíl ias,  com muitos directores de 
sustentabi l idade, chefes de ESG ou CEOs em mudanças cl imáticas 
sem f ins lucrativos sendo mulheres.

Além das compras diárias e da administração de empreendimen-
tos ESG, outra área em que a demografia em rápida mudança e o 
crescente papel das mulheres está sendo observada é o investi-
mento.  As mulheres estão mais interessadas em estratégias com 
impacto posit ivo na sociedade, levando em consideração as pes-
soas e o planeta do que apenas o lucro.

De acordo com a Harvard Law School ,  o ESG continuou a atrair  
investimentos em 2021 ,  com mais de US$ 51 bi lhões em entradas 
antes do f inal do ano. Actualmente,  existem mais de US$ 330 
bi lhões em activos sob gestão investidos em fundos ESG, com um 
inf luxo ainda mais rápido de investimentos em produtos temáticos 
ambientais ,  sociais e de governança previstos para 2022.  As mul-
heres merecem crédito por desencadear e implementar mu-
danças? Provavelmente sim, mas o ponto mais importante é que a 
mudança está ocorrendo e tem o potencial  de gerar uma grande 
mudança na próxima década.

A menopausa não significa pausa 
na carreira

A pesquisa “Entendendo a Menopausa” ,  
real izada pela Bloom, a rede profissional 
para mulheres no sector de comunicação, 
descobriu que apenas 29% das mulheres se 
sentem à vontade para conversar com 
seus colegas sobre a menopausa. Encora-
jante é que,  67% concordam que se sentem 
à vontade com outras pessoas a falarem 
sobre o assunto,  então talvez só precise-
mos mesmo é começar essa conversa.

Apesar do facto de que 70% concordam 
que os sintomas t iveram grande ou 
razoável impacto,  apenas 18% acreditam 
que a sua empresa tenha uma pol ít ica em 
vigor para apoiar mulheres na perimeno-
pausa ou na menopausa. Esses níveis não 
são bons o suf iciente quando se considera 
que 94% acreditam que ter essa pol ít ica é 
importante e que ninguém na pesquisa 
concordou que recebeu muito apoio no 
trabalho durante a menopausa.

Uma infinidade de celebridades, espe-

cialistas médicos e escritores estão a 

quebrar tabus e garantir que digamos 

adeus à analogia “mulheres de uma 

certa idade”.

Mulheres na menopausa são a 

segmento que mais cresce na 

força de trabalho.

O apoio às mulheres na perimenopausa e na 
menopausa é uma questão interseccional 
que fará r icochete dos impactos posit ivos 
sobre preconceitos relacionados a género e 
idade. Aumentar a consciencial ização 
também atrai  outras barreiras relacionadas 
à saúde no local de trabalho.

A pol ít ica de menopausa tem algum terreno 
a cobrir  para acompanhar outras pol ít icas 
semelhantes,  como a pol ít ica de materni-
dade, com 92% de cobertura de acordo com 
a pesquisa da Bloom, saúde mental com 82% 
e trabalho f lexível  com 75% de cobertura.

A Is lândia foi  mais uma vez nomeada o país com maior igualdade de género,  l iderando o 
Relatório Global de Diferenças de Género 2022 do Fórum Económico Mundial .  Fechou mais de 90% 
de sua diferença de género – e l idera o ranking pelo 12º ano consecutivo,  de um total de 146 
economias no Global Gender Gap Index 2022.

Os viz inhos mais próximos da Is lândia,  F inlândia,  Noruega e Suécia,  dominam os cinco primeiros,  
enquanto apenas quatro países no top 10 estão fora da Europa: Nova Zelândia (4º) ,  Ruanda (6º) ,  
Nicarágua (7º) e Namíbia (8º) .

Diferença de género: 
Estes são os países com maior 
igualdade de género no mundo

Desde 2006,  o Global Gender Gap 
Index mede o progresso mundial 
em direcção à paridade de 
género em quatro dimensões 
principais :  Part icipação e Opor-
tunidade Económica, Nível  Edu-
cacional ,  Saúde e Sobrevivência 
e Empoderamento Pol ít ico.

Ao nível  global ,  apenas 68, 1% da 
lacuna de género foi  el iminada, o 
que signif ica que levará mais 132 
anos para alcançar a paridade 
de género.  Esta é uma l igeira 
melhoria em relação ao ano pas-
sado, mas três décadas a mais 
do que a situação em 2020,  antes 
dos impactos do COVID-19 na 
igualdade de género.



O que você precisa saber 
sobre as 10 principais economias:

Islândia
Ao nível  educacional ,  tem uma pontuação de 0,993,  onde 1  s ignif ica que a igualdade 
foi  alcançada. 1

Finlândia
Alcançou a paridade total ao nível  educacional e quase na paridade (0,97) no sub-
índice Saúde e Sobrevivência.
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Noruega
Com 0,845,  a usa pontuação é um pouco menor do que a mais alta de 2021 .  O nível  
de escolaridade é a pontuação mais alta em paridade quase total  (0,989).
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Nova Zelândia
Alcançou a paridade geral na categoria Educação, melhorou a sua classif icação em 
expectativa de vida saudável e melhorou a sua pontuação no subíndice Empodera-
mento Pol ít ico em 0,03.  
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Suécia
Tem paridade no nível  de escolaridade e sua segunda pontuação mais alta está no 
subíndice Saúde e Sobrevivência (0,963),  onde mantém os ganhos de 2021 .  Está em 
primeiro lugar em Part icipação Económica e Oportunidade na região.

Ruanda
Aparece no top 10 todos os anos desde que foi  incluído pela primeira vez em 2014.  
Suas pontuações mais altas estão em Nível  Educacional e Saúde e Sobrevivência 
(0,96 e 0,974,  respectivamente).  Reduziu a disparidade de género no ensino superior 
em 2,9% e manteve a paridade no ensino obrigatório.

Nicarágua
Subiu cinco lugares em 2022 para a 7ª posição. Fechou a lacuna no subíndice de 
Escolaridade, permaneceu em 5º luga no subíndice Empoderamento Pol ít ico,  elevan-
do sua pontuação de paridade parlamentar de 0,938 no ano passado para 1 .

8
Namíbia
Seu desempenho no subíndice Saúde e Sobrevivência permaneceu inalterado desde 
2014,  mas registrou níveis mais baixos de paridade em três indicadores de Part ici-
pação e Oportunidades Económicas.

9
Irlanda
Fechou a lacuna no subíndice de Escolaridade e sua pontuação geral de Part ici-
pação Económica aumentou 0,013.

10
Alemanha
A sua pontuação em 2022 é a mais alta de todos os tempos,  retornando ao top 10.  É 
a mais alta em Empoderamento Pol ít ico,  mantém altos níveis de paridade no nível  de 
Escolaridade, mas tem pontuações mais baixas nos indicadores de Part icipação 
Económica e Oportunidade em comparação com 2021 .

Por que a 
Diversidade 
Cultural é 
Importante?

O sociólogo Dr .  Caleb Rosado, especial ista 
em diversidade e mult icultural ismo, descre-
veu sete acções importantes envolvidas na 
definição de mult icultural ismo:

1 .   Reconhecimento da abundante diversi-
dade de culturas;
2 .    Respeito às diferenças;
3.  Reconhecer a val idade de diferentes 
expressões e contr ibuições culturais;
4 .    Valorizar o que outras culturas oferecem;
5.  Incentivar a contr ibuição de diversos 
grupos;
6.   Capacitar as pessoas para fortalecer a si  
mesmas e aos outros,  para alcançar seu 
potencial  máximo, cr it icando seus próprios 
preconceitos;  e
7.   Celebrando em vez de apenas tolerar as 
diferenças,  para trazer a unidade através da 
diversidade.

O nosso país,  locais de trabalho e escolas 
consistem cada vez mais de vários grupos 

culturais,  raciais e étnicos. A diversidade cul-
tural ajuda-nos a reconhecer e respeitar 

“formas de ser” que não são necessariamente 
nossas. Para que, à medida que interagimos 

uns com os outros, possamos construir pontes 
de confiança, respeito e compreensão entre 

culturas.

COMO PODE APOIAR A DIVERSIDADE CULTURAL?

1 .    Aumente seu nível  de compreensão sobre outras 
culturas;
2 .   Evite impôr valores que entram em confl i to com 
outras culturas;
3 .  Ao interagir  com pessoas não proficientes em 
inglês,  reconheça que essas l imitações não 
ref lectem o seu nível  de funcionamento intelectual ;
4 .  Reconheça e entenda que conceitos como famíl ia ,  
papéis de género,  espir i tual idade e bem-estar emo-
cional ,  variam signif icativamente entre as culturas;
5.    No local de trabalho,  ambiente educacional e/ou 
ambiente cl ínico,  defenda o uso de materiais repre-
sentativos dos vários grupos culturais da comuni-
dade local e da sociedade em geral ;
6 .   Intervenha de maneira apropriada após observar 
pessoas com comportamentos de insensibi l idade 
cultural  ou preconceito;
7 .   Seja proactivo em ouvir ,  aceitar e acolher pessoas 
e ideias diferentes das suas

 O papel do C-suite no bem-estar
Como os líderes C-suite podem melhorar
o bem-estar de seus funcionários e seu 
próprio bem-estar?

A Deloitte fez parceria com a empresa de pesquisa independente Workplace Intel l igence 
para pesquisar 2 . 100 funcionários e executivos de nível  C em quatro países:  Estados 
Unidos,  Reino Unido,  Canadá e Austrál ia.  

Por onde começar:
Colocando os princípios em prática

Apenas 56% dos funcionários dizem que a sua empresa os ajuda a incorporar o 
bem-estar no f luxo do seu trabalho e actividades diárias,  e um número igualmente 
baixo sente que a sua empresa faz um bom trabalho ao incorporar o bem-estar à 
cultura do local de trabalho.

Menos de quatro em cada 10 executivos disseram que implementaram as seguintes 
práticas na sua organização, então f ica claro que,  embora algumas organizações este-
jam a caminhar na direção certa,  esses esforços podem não ser suf icientes:

1 .    Quarenta por cento exigem que seus funcionários t i rem folga em determinadas 
épocas do ano.
2.   Tr inta e cinco por cento exigem que os funcionários façam pausas durante o dia.
3 .     Tr inta e cinco por cento enviam comunicações incentivando os funcionários a t i rar 
uma folga e se desconectar .
4 .    Vinte e nove por cento estão dando um exemplo melhor fazendo isso por conta 
própria.
5 .   Vinte e sete por cento oferecem aos funcionários,  uma bolsa adicional se eles 
t i rarem uma folga.
6.    Vinte por cento proíbem o envio de e-mails após o expediente

Transparência do C-suite:  uma parte fundamen -
tal  da equação

Apenas 33% dizem que “sempre” ou “frequente-
mente” comparti lham informações sobre bem-es-
tar com seus directores.  Apenas 22% dos fun-
cionários relatando que os seus executivos com-
part i lham informações sobre seu bem-estar com 
eles.

Fel izmente,  a grande maioria dos C-suite (84%)  
toma medidas para ser mais transparente,  (fóruns 
ou discussões com funcionários,  gestores e outros 
executivos) (54%).  Concordam que, quando os 
executivos são saudáveis ,  os seus funcionários  
têm maior probabil idade de serem saudáveis .

Para optimizar esses resultados,  os l íderes C-suite 
precisarão fazer mais do que apenas aumentar a 
sua transparência.  Precisarão estar cientes e 
empáticos com o nível  de recursos e acesso da 
sua força de trabalho,  para que as suas histórias 
ressoem com suas equipas e sejam acessíveis .

Para progredir ,  86% dos executivos dizem que 
gostariam de receber algum tipo de apoio.  Quase 
metade (48%) gostaria de um programa de 
formação focado em questões de saúde, 44% se 
beneficiaria de ver outros executivos prior izando 
questões de saúde e 40% precisam de mais apoio 
de especial istas em saúde dentro da sua empre-
sa.

Líderes mais jovens estão abrindo caminho

A pesquisa revelou que em muitas áreas a 
Geração Z e os executivos da geração do 
milénio l ideram o processo.  São signif icati-
vamente mais propensos do que seus cole-
gas mais velhos a relatar a prior ização do 
bem-estar e o equi l íbr io entre vida prof is-
sional e pessoal ,  para si  e para seus fun-
cionários,  e também são mais propensos a 
dizer que são transparentes com sua força 
de trabalho.

Todos tornamo-nos cada vez mais conscientes da importância da l inguagem na criação de 
culturas de trabalho inclusivas e equitativas,  mas o vocabulário profissional moderno ainda 
está replecto de termos excludentes.  Para criar uma cultura verdadeiramente inclusiva,  é 
fundamental que se olhe como as pessoas de todas as áreas da sua empresa estão a usar 
a l inguagem.

Termos tendenciosos de género que favorecem o envolvimento mascul ino e simbolizam a 
dominação mascul ina são comuns no local de trabalho,  apesar da disponibi l idade de alter-
nativas neutras em termos de género.  Considere que um “chair do board’  é normalmente 
identif icado como “chairman”  quando “chair”  ser ia suficiente,  e que as pessoas geralmente 
fazem dist inções desnecessárias,  como “ lady boss”  em vez de apenas “directora”  ou “chefe” .

Pessoas com problemas de saúde mental também enfrentam uma batalha árdua ao 
abordar as conotações negativas de descritores mal ut i l izados como “mental” ,  “ louco” ,  “TOC”  
e “psico”  em conversas casuais .  E colegas que não são “nativos digitais”  são deixados para 
lutar contra suposições de que não são conhecedores de tecnologia e l inguagem que 
menosprezam sua adaptabi l idade tecnológica,  como “dinossauro” ,  “momento sénior”  e 
“surf ista prateado” .

Ao elaborar os planos de idiomas inclusivos da 
sua empresa, esteja ciente de que as melhores 
práticas estão em constante mudança. Uma 
abordagem inspirada e informada por pessoas 
em todos os níveis da organização pode 
ajudá-lo a se manter actualizado com as mais 
recentes evoluções e preferências l inguísticas. 
Também o colocará com o pé direito para 
avançar e l iderar este importante movimento.

Como tornar a 
linguagem da 

sua organização 
mais inclusiva



Quatro formas de, como líder, incentivar o 
uso de linguagem inclusiva na sua empresa.

Reveja os anúncios de emprego para garantir a 
neutralidade do idioma
Os anúncios de emprego geralmente contêm uma linguagem não neutra 
que atrai certos tipos de candidatos e repele outros. Certifique-se de que 
seus recrutadores e gestores prestem atenção à linguagem que usam ao 
redigir os anúncios de emprego, com o objectivo de remover termos não 
neutros. 

Crie uma lista de palavras que são proibidas no 
desenvolvimento de produtos
A linguagem usada no branding do produto acaba sendo canalizada para 
os clientes por meio de seus muitos pontos de contacto, da distribuição ao 
marketing e à aquisição. Mantenha uma lista de palavras proibidas para o 
ciclo de desenvolvimento do produto e crie pontos de verificação no ciclo do 
produto para rastrear regularmente estes termos e frases.

Crie um guia para a linguagem inclusiva 
A adaptação ao uso da linguagem inclusiva nos oferece a oportunidade de 
crescermos e nos tornarmos melhores comunicadores. Também ajuda 
líderes e funcionários a se tornarem melhores aliados.

Aproveite o efeito ‘mensageiro’
Escolha embaixadores que sejam altamente visíveis na empresa para apoiar 
as suas iniciativas de linguagem inclusiva. Podem ser colegas que estão no 
topo da organização ou aqueles que têm um amplo poder natural.

Não tenha medo de falar sobre 
deficiências.

Aqui está o que saber e o que dizer

Vamos começar com alguns números.

Mais de 1  bi lhão de pessoas – quase 15% da 
população mundial – experimentam algum 
tipo de deficiência.  Portanto,  provavel-
mente é seguro dizer que deve conhecer 
alguém com deficiência ou pode ser defici-
ente.  Para ser claro,  essas deficiências 
podem não ser f ís icas ou mesmo visíveis :  
podem ser deficiências de aprendizagem, 
de desenvolvimento ou intelectuais ,  ou 
doenças mentais ou crónicas,  para citar 
alguns.

O que é uma deficiência?

Não existe uma experiência singular do que 
signif ica ser deficiente,  e certamente não 
há nada inerentemente mau ou vergonho-
so em ser deficiente ou ter uma deficiência.

Então as palavras deficiente ou 

deficiência? 

Use-as, não são palavras más.

Detail  from the cover of Demystifying Disabil ity:  What to Know, What to Say, and How to Be an Ally by Emily Ladau.

O que é capacitismo?

Aprenda e use a linguagem 
correcta.

A activista dos direitos da deficiência e escritora Emily 
Ladau define capacit ismo como "atitudes e acções que 
desvalorizam alguém com base em sua deficiência" .  Pode 
ser tão pequeno quanto alguém perguntando sobre a 
deficiência ao dizer :  "O que há de errado com você?" ou 
tão grande quanto a falta de transporte públ ico acessível  
que forneça a uma pessoa com deficiência um meio de 
acesso ao emprego, educação ou mesmo saúde.

"A l inguagem é um dos sinais mais importantes que 
temos para demonstrar a nossa aceitação ou rejeição da 
identidade de uma pessoa" ,  diz Ladau. Em seu l ivro,  ela 
l ista palavras que não devem ser usadas e oferece 
termos que devem ser usados.  Aqui está um resumo de 
algumas de suas sugestões:

Para ajudar as organizações a prosperar ,  especialmente em tempos de disrupção, os departa-
mentos de RH precisam de uma compreensão granular e actual izada das habi l idades e lacunas 
de habi l idades dos funcionários,  para permit ir  que eles real izem o planeamento estratégico da 
força de trabalho,  recrutam e retenham os talentos certos,  ofereçam soluções de formação úteis 
e engajamento,  e cr iar planos expectáveis  atraentes de desenvolvimento de funcionários e de 
carreira.

Recomendamos que as equipas de RH sigam três etapas básicas para desenvolver isso:

Usando avaliações de 
lacunas de habilidades 
para ajudar a preparar a sua 
organização para o futuro

1 .   Desenvolva uma taxonomia de 
habilidades detalhada.

Taxonomias normalmente se 
baseiam em pelo menos três fontes 
de insights:  Taxonomias existentes  
(aproveite o trabalho anterior da 
organização, anál ises de organi-
zações de pesquisa e associações 
do sector e taxonomias de organi-
zações semelhantes ou indústr ias 
adjacentes) ,  análise de habili-
dades  (use anál ises avançadas 
para explorar dados de redes soci-
ais profissionais ou anúncios de 
emprego para identif icar habi l i-
dades de alta demanda e detectar 
mudanças) e insights de especial-
istas  (entreviste os principais exec-
utivos,  académicos e outros espe-
cial istas do sector) .

Quando se pensa nas qual idades de um grande l íder ,  “humildade” pode não vir  imediatamente 
à sua mente.  Mas,  como se vê,  a humildade é uma habil idade part icularmente crít ica para os 
l íderes.

O que é humildade?

Humildade – a crença de que você não tem todas as respostas e não é a pessoa mais intel igente 
em todos os lugares.  É tudo sobre abraçar seus próprios pontos fortes e fracos e entender os 
pontos fortes e fracos das pessoas ao seu redor.
Os l íderes humildes procuram constantemente maneiras de promover os outros,  apoiar a colab-
oração em equipas e inspirar confiança, porque cumprem consistentemente suas promessas e 
apoiam suas palavras com acções.

Por que a humildade 
é uma importante 

qualidade de liderança?

7 maneiras de cultivar a humil -
dade como líder:

1 .       Incentive as pessoas a falar;
2 .  Quando sua equipa for 
bem-sucedida, reconheça a con-
tr ibuição dos outros;
3 .      Admita seus erros;
4.      Esteja disposto a aceitar feed-
back construtivo;
5.      Torne-se um ouvinte activo;
6.       Permaneça aberto às opiniões,  
percepções e ideias de outras pes-
soas;
7 .      Torne-se um eterno aprendiz .



ÍNDICE DE DESENVOLVIMENTO 
SUSTENTÁVEL

O Índice de Desenvolvimento Sustentável ( IDS) mede a ef iciência 
ecológica do desenvolvimento humano, reconhecendo que o 
desenvolvimento deve ser alcançado dentro dos l imites planetári-
os.  Foi  cr iado para actual izar o Índice de Desenvolvimento Humano 
(IDH) para as real idades ecológicas do Antropoceno.

A IDS começa com a pontuação de desenvolvimento humano de 
cada nação (expectativa de vida,  educação e renda) e a divide 
por seu excesso ecológico:  a medida em que as emissões de CO2 
baseadas no consumo e a pegada material  excedem partes justas 
dos l imites planetários.  Os países que alcançam um desenvolvi-
mento humano relativamente alto enquanto permanecem dentro 
ou perto das fronteiras planetárias chegam ao topo.

O que podemos entender da 
‘masculinidade alternativa’?

Desde a década de 1990,  muitas organizações e 
programas têm trabalhado com homens e rapaz-
es,  com o foco principal de redução da violência 
contra mulheres e raparigas em diversas situ-
ações  – desde violência por parceiros e violência 
doméstica até estupro e outros t ipos de agressão.

Recentemente,  tem havido um ressurgimento do 
interesse no papel de homens e rapazes na abor-
dagem da violência contra as mulheres.  Diante 
disso,  há uma necessidade de olhar mais de perto 
o que funciona em vários cenários.  A InteGRAL 
real izou um estudo de pesquisa de um ano para 
explorar estratégias ef icazes,  compilando desco-
bertas na l i teratura existente,  fazendo entrevistas,  
discussões em grupos focais e curr ículos de 
quatro organizações na Índia que trabalham no 
espaço .  

Interseção de masculinidade, normas de género 
e violência

A mascul inidade refere-se às muitas posições de 
poder que aqueles que se identif icam como 
homens ocupam na sociedade. As normas e com-
portamentos relacionados à mascul inidade, como 
“ser duro” ou não demonstrar emoções,  são suste-
ntados pela sociedade e existe uma relação sim-
biótica entre mascul inidade, violência e normas 
sociais de género,  o que signif ica que elas se 
reforçam mutuamente.  Podemos ver que difer-
entes t ipos de violência estão intr insecamente 
entrelaçados com diferentes estágios de vida da 
mascul inidade e fomentar uma mascul inidade 
alternativa exige interrompê-las.

Qual é o tipo de ‘masculinidade alternativa’ 
que as organizações estão a propor adoptar?

Rejeição da violência
As organizações estavam focadas em facilitar a mudança nos níveis pessoal 
e intrapessoal, capacitando homens e rapazes por meio de melhor conheci-
mento, autoconfiança, habilidades de comunicação e atitudes positivas.

Contribuir positivamente para o bem-estar da família
O lar familiar pode-se tornar um local de violência física, emocional ou sexual, 
e permitir que os homens adoptem práticas que sirvam os seus relaciona-
mentos íntimos, muitas vezes familiares, foi eficaz para questionar as normas 
tradicionais de género que dependem da subjugação de mulheres, crianças 
ou outros.

Abraçar grandes diferenças nos outros
Uma das organizações estudadas se concentrou em fortalecer a narrativa 
de que as diferenças são saudáveis e bem-vindas. Os participantes do 
programa foram encorajados a reconhecer diferentes preferências sexuais e 
uma variedade de identidades de género. As diferenças culturais em relação 
às práticas de género também foram questionadas – por exemplo, se é 
comum homens e meninos usarem brincos no Rajastão, por que esse desvio 
não é aceito em outros lugares?

A Mudança da 
Face da RSE em

África

Hoje em dia,  as empresas e empresas de negócios em toda a Áfr ica não são apenas entidades 
económicas,  mas também entidades mult i funcionais ,  pois levam em consideração questões am-
bientais ,  ét icas,  pol ít icas e outras questões sociais no seu planeamento de negócios.
 
A RSE é uma questão importante e o seu envolvimento por sectores corporativos,  governo e 
outras organizações da sociedade são imperativos.  

O papel social  das actividades corporativas em Áfr ica é dominado principalmente por grandes 
empresas.  Confl i tos,  pobreza,  impactos das mudanças cl imáticas e desigualdade continuam altos 
em Áfr ica,  e muito tem sido feito pelos sectores corporativos afr icanos e pelo governo em relação 
ao desenvolvimento social  através do envolvimento social  das empresas.

A RSE em África, primeiramente como uma res-
posta empresarial aos desafios sociais e ambi-
entais,  continua a procurar o seu papel em torno 
de questões e necessidades sociais,  ambientais e 

éticas em todo o continente.

Actividades de RSE por empresas africanas

As principais áreas de actividade de RSE das empresas afr icanas são educação, desenvolvimento 
social  e comunitário ,  saúde e HIV/SIDA,  ambiente,  segurança al imentar e agricultura,  empreende-
dorismo e apoio a pequenas empresas,  cr iação de emprego, formação e desenvolvimento de 
competências,  desenvolvimento desport ivo,  artes e cultura,  habitação e condições de vida,  e 
segurança e proteção.

Como as mulheres podem 
identificar aliados masculinos no 
local de trabalho

Analise o ambiente em busca de indicadores claros de 
crescimento e oportunidade 
É mais fáci l  traçar um caminho para pessoas que são al iadas genuínas se t iver visto 
padrões de pessoas que avançaram outros membros marginal izados do grupo, 
pr incipalmente mulheres de cor .

1

Preste atenção aos detalhes
Procure activamente os indivíduos que reconhece como al iados praticantes.  2

Cuidado com a aliança performativa
A al iança performativa é onde os indivíduos se autodenominam al iados e profes-
sam ser sol idários com projectos raciais ,  de género ou qualquer outro t ipo de equi-
dade, sem se comprometer a fazer o trabalho ou mesmo acreditar na sua necessi-
dade. 

3

Acções falam mais alto que palavras
Se você não estiver vendo os resultados por trás das alegações de alguém, 
convém ficar longe.

4

As sugestões anteriores são pré-requisitos para assumir um risco calculado quando 
se trata de construir  um relacionamento de confiança com alguém que você identi-
f ica como al iado. No entanto,  você deve confiar no seu inst into e continuar prestan-
do atenção em como os membros da organização demonstram um compromisso 
com a construção e manutenção de um local de trabalho equitativo por meio de 
uma al iança autêntica entre todas as partes interessadas da empresa.

5

É hora de as organizações olharem 
para diversidade, equidade e 

inclusão numa nova perspectiva

Embora as organizações sejam construídas 
por seu pessoal ,  elas emergem mais fortes 
quando as pessoas são ouvidas,  incluídas e 
capacitadas.  À medida que os funcionários de 
todo o mundo enfrentaram a pandemia nos 
últ imos dois anos,  o foco em Diversidade, Equi-
dade e Inclusão (DEI) fortaleceu-se como 
nunca antes.  Esses tempos extraordinários 
levaram muitas organizações a ref lectir  sobre 
seus valores DEI  e reafirmar seu compromisso 
em trazê-los à vida.

Treinar gestores da área de contratação para 
aprimorar as suas habi l idades de entrevista,  
superar preconceitos e integrar diversos 
talentos de maneira inclusiva é essencial  para 
promover o DE&I desde o início.  Uma combi-
nação de programas formais e informais de 
orientação é absolutamente essencial  para 
ajudar funcionários de diversas origens a 
real izar seu potencial ,  acelerar o crescimento 
e emergir como modelos para as próximas 
gerações.

Uma força de trabalho diversif icada terá 
necessidades diversas.  É importante recon-
hecer as necessidades individuais e capacitar 
as pessoas com flexibi l idade para trazer o 
melhor de si  para o trabalho.

A empatia é a habi l idade de l iderança mais 
importante nos últ imos tempos.  Embora 
sempre tenha sido crít ico,  ganhou um novo 
signif icado em um mundo pós-pandemia.  
Fóruns de escuta activa ou verif icações de 
pulso formais/informais são alguns mecanis-
mos que podem ajudar os l íderes a construir  
uma cultura de empatia e compaixão.

Uma pesquisa de 2021 da Deloitte confirmou 
que o DE&I e a saúde mental e o bem-estar 
dos funcionários são as principais prior idades 
dos CEOs em 2021 .  As formações e a 
micro-aprendizagem do DEI  ajudam a pro-
mover um ambiente posit ivo e inclusivo que 
promove o bem-estar ,  a confiança e inspira 
confiança nos funcionários .  Os recursos 
hol íst icos para apoiar o bem-estar mental ,  
social ,  f ís ico e f inanceiro devem ser acessíveis 
a todos os funcionários em todas as organi-
zações.

A Ligação essencial entre as 
metas ESG e o desempenho 
financeiro 

Apesar de uma maior atenção às questões ambientais ,  sociais e 
de governança (ESG),  surpreendentemente poucas empresas 
estão tendo progressos signif icativos no cumprimento de seus 
compromissos.  A maioria das empresas não têm estado a integrar 
factores do ESG na estratégia interna e nas decisões operacionais ,  
e ainda pouco ou nenhuma expl icação aos investidores sobre o 
impacto do desempenho ESG nos lucros corporativos.
 
Para integrar os esforços ESG nos seus principais modelos de 
negócios,  as empresas devem seguir estas etapas:  

1 .   Identif icar as questões ESG relevantes para o negócio;  
2 .  Considerar os efeitos ESG ao tomar decisões estratégicas,  f inan-
ceiras e operacionais;  
3 .  Colaborar com as partes interessadas; 
4 .  Redesenhar os papéis organizacionais;  
5 .  Comunicar com os investidores.
 
Nos últ imos anos,  um progresso signif icativo foi  feito na padroni-
zação e quantif icação das medidas de desempenho das empresas 
em critér ios ambientais ,  sociais e de governança (ESG).  Também 
houve um aumento no interesse dos investidores por empresas 
que são classif icadas com um alto desempenho em ESG ou pare-
cem estar focados sériamente nas metas ESG. No entanto,  
surpreendentemente poucas empresas estão kdemonstrando pro-
gressos signif icativos no cumprimento de seus compromissos ESG.

Das 2.000 empresas globais monitoradas pela World Benchmarking 
Al l iance,  a maioria não tem metas de sustentabi l idade expl ícitas e,  
entre aquelas que têm, poucas estão no caminho certo para alca-
nçá-las.



Se as empresas não integrarem os factores 
ESG na estratégia interna e nas decisões 
operacionais ,  e não comunicarem aos inves-
tidores sobre como as melhorias no desem-
penho ESG afectam os lucros corporativos,  
então as suas alegações sobre o progresso 
nas metas de sustentabi l idade são,  na 
melhor das hipóteses,  meras acções de 
marketing e,  pior ,  uma má orientação del ib-
erada.

Se as empresas quiserem ir  além de uma 
mera postura,  os l íderes devem enfrentar as 
contradições – e abraçar as sinergias – 
entre lucro e benefícios sociais e fazer as 
mudanças ousadas necessárias para real-
mente cumprir  as metas do Acordo de Paris 
e dos 17 Objetivos de Desenvolvimento Sus-
tentável das Nações Unidas .

Mesmo as empresas que estão a progredir ,  
na maioria dos casos,  têm estado apenas a 
inst ituir  mudanças lentas e incrementais 
sem as mudanças estratégicas e operacio-
nais fundamentais necessárias para cumprir  
o Acordo de Paris ou os Objetivos de Desen-
volvimento Sustentável das Nações Unidas.

Vejamos o processo de 6 
etapas para poderem executar:

Identifique as questões de material ESG da organização1

Foque na sua estratégia e não no relatório2

Optimize a intensidade de impacto dos lucros3

Colabore por forma a evitar trade-offs entre o lucro e o 
benefício social

4

5 Redesenhe as funções-papéis da organização

6 Traga investidores

Poder Simbólico e Violência Simbólica

Violência simbólica refere-se a uma violência 
exercida para o corpo sem coação f ís ica e o 
poder simbólico ajuda a criar e manter hier-
arquias sociais ,  que formam a própria base da 
vida pol ít ica.  É bom lembrar que às vezes 
violência simbólica é súbti l  para quem a prati-
ca por não envolver a força e a dor f ís ica,  
entretanto,  ela causa danos morais ,  emocio-
nais e psicológicos,  afectando a saúde 
mental .  Por isso,  é importante ter cautela com 
o posicionamento e atitudes nas redes para 
evitar a violência simbólica.

Mais o que é a violência simbólica af inal ,  
como ela se exerce e onde? Para percebermos 
melhor  o que é  o poder simbólico e a violên-
cia simbólica  vamos recorrer ao pensamento 
do sociólogo Pierre Bourdieu que defende 
haver várias fontes de poder distr ibuídas em 
quatro capitais :  i)  o capital  social  constituído 
pelas pessoas que conhecemos nos relacio-
namos e convivemos; 2) o capital  económico 
definido pelo tempo, posses e dinheiro que 
temos; 3) o capital  cultural ,  referente a edu-
cação, as coisas que sabemos, os diplomas e 
t í tulos e;  4) o capital  s imbólico relativo a 
honra,  prest ígio,  valor dist int ivo.

No off l ine os quatro capitais seguem uma 
sequência e o simbólico é o últ imo mas o q  
acontece é que nas redes sociais há uma 
inversão.
   
A posse dos capitais é mostrada através de 
símbolos.   É assim que o Iphone, a bolsa da 
Chanel e o relógio Rolex não são simples 
objectos mas sim símbolos de poder económi-
co e de status.  E obras de arte e frequentar 
galerias,  museus e ter l ivros são símbolos de 
capital  cultural .

Infel izmente,  as pessoas nas redes sociais 
tendem a parecer do que ser .  O facto é que 
nas redes sociais os símbolos são manipula-
dos por aspiração social  e ambição. O geral 
procuram mostrar o desejado, o que vai cr iar 
violência nos outros.  

Quantas vezes começou a seguir alguém 
porque tem algo que você deseja ou porque 
ela é como gostaria de ser? 
Nas redes sociais é mais fáci l  escolher mostrar 
certos símbolos sem que haja equi l íbr io ,  a 
pessoa faz um corte da sua vida e foca nos 
símbolos desejados e dist int ivos.  Contudo, 
essa atitude aumenta o desejo do status por 
parte de quem ainda não tem e pressiona-o 
para agir .

As redes sociais ampliam o poder simbólico e 
geram violência simbólica na medida em que 
fazem com que as pessoas se sintam pressio-
nadas a agir .  Por exemplo,  quando a pessoas 
que segue praticam uma actividade exclusiva 
ou têm um certo objecto,  ao ver isso gera 
pressão social  a quem não tem, principal-
mente se for alguém que conhece conseguiu 
ter tal  objecto,  essa pressão social  é que 
violência simbólica.  

É por isso que as redes sociais são um espaço 
propício para desenvolver certas doenças tal  
como a ansiedade, também criam espaço 
para o cyberbul l ing e outras situações que 
afectam a saúde mental .

nas Redes Sociais

Lizete  Mangueleze
Consultora em Desenvolvimento

Humano e Personal Branding

A Era Digital  toca hoje os aspectos mais bási-
cos da nossa vida quotidiana, sendo a trans-
formação digital  a melhor definição do “novo 
normal” num Mundo em constante mudança. 
Mia Couto numa aula magna ministrada em 
2014,  refer iu-se à sociedade actual como a 
sociedade do efêmero,  onde tudo é transitór io 
e nasce já morrendo. Apesar dos inúmeros 
avanços tecnológicos nas diferentes áreas da 
humanidade, mais de 3.6 bi lhões de pessoas 
continuam sem acesso à internet e mais de 
260 milhões de crianças não têm acesso à 
educação escolar .

A pandemia do covid-19 forçou a mudanças 
globais em diferentes áreas da sociedade, 
tendo o contacto f ís ico sido uma das princi-
pais ,  colocando em causa a continuidade do 
modelo de ensino presencial .  Numa vertente 
corporativa,  no início da 4a revolução indus-
tr ial ,  as organizações a nível  mundial senti-
ram-se obrigadas a del inearem estratégias de 
transformação digital  contínua para continu-
arem a ser relevantes e inovadoras nos 
serviços que fornecem aos seus cl ientes.

Ao passo que,  numa vertente da educação, a 
adopção de novas formas de ensino era feita 
de uma forma hesitante e lenta,  o Covid-19 
levou a uma interrupção abrupta do ensino,  
acelerou a adopção de novas práticas de 
ensino e aprendizagem em ambientes digitais 
sem planeamento antecipado, como forma de 
ultrapassar as l imitações impostas pela pan-
demia.  Em tempo record,  as inst ituições de 
ensino t iveram que se readaptar às exigências 
que a sua sobrevivência lhes exigia.

Hoje,  é essencial  que não se olhe para a rein-
venção da educação como algo moldado 
para casos emergência,  ou que seja consider-
ado como um ensino à distância.Por outro 
lado, embora a qual idade seja um conceito 
debatível  e subjectivo,  importa abordarmos e 
descontruírmos o “preconceito” de menor 
qual idadeassociada à educação onl ine 
quando comparada à educação presencial .

Num Mundo cada vez mais convergente entre 
o que é real e virtual ,  a autonomia e a f lexibi l i-
dade no processo de construção de conheci-
mento representam dois dos maiores 
benefícios a serem explorados pelos estu-
dantes no seu percurso,  permit indo estes 
explorarem a part i lha de experiências,  conhe-
cimento e espír i to de colaboração por via das 
inovações tecnológicas.

O matemático Cl ive Humby terá sido o autor 
da frase “dados são o novo petróleo” .  A meu 
ver ,  os dados por si  só pouco valor agregam. O 
que importa é a história que estes contam, e a 
vantagem competit iva estes agregam. Even-
tualmente,  se olharmos para uma vertente da 
AI  e algoritmos de machine learning,  podemos 
perceber que uma das prof issões “em risco” 
num futuro próximo será a do professor no seu 
conceito hieráquico mais básico da relação 
professor - estudante.  O futuro da educação 
vai muito além de simples aulas onl ine por via 
das diferentes plataformas tecnológicas,  com 
conteúdo curr icular que permanece inalter-
ado ao longo de anos.  O futuro da educação e 
de tudo o que envolve o seu ecossistema o 
qual engloba pessoas,  processos e tecnologia,  
terá alterações permanentes no conteúdo 
curr icular dos cursos,  muito fruto da constante 
anál ise de dados que será feita com base no 
que a humanidade mais necessita para a sua
sobrevivência.

A Era Digital
e a Transformação no Ecossistema de

Educação

Pedro Fernandes
Chefe Executivo - VAS, Dev, DCPS, MIS da

Vodacom

Educar é diferente de formar.  Educar a gente 
faz em casa, em famíl ia ,  em comunidade e sob 
a perspectiva de que a nossa forma de estar 
espelha e é fruto do conjunto.  A famíl ia seria o 
educador central  que recebe o suporte da 
colectividade maior ,  da comunidade, da 
sociedade, do mundo lá fora.  Envolve carinho,  
moral ,  afecto,  discipl ina e estabelecimento de 
l imites.  O indivíduo leva para si  uma base para 
a formação de sua personal idade e posicio-
namento pol ít ico,  social  e prof issional no 
mundo, construindo e desconstruindo seus 
valores na sua interacção com o outro social .  
A escola,  reforça os valores básicos de con-
vivência social .  Formar propõe-se a enquadrar 
o indivíduo num padrão de funcionamento e 
dotá-lo de ferramentas para que se enquadre 
em engrenagens produtivas e comportamen-
tais ,  satisfazendo as normas vigentes.  Ao 
educar precisamos incluir ,  pois o centro é o 
indivíduo,  que tem vida própria e irá tomar 
suas próprias decisões,  independentemente 
de como seja conduzido a fazer a sua vida.  Ao 
formar,  excluímos por natureza,  pois quem não 
se enquadre na engrenagem não tem espaço, 
não está no padrão. O modelo estabelecido de 
escolaridade visa produzir  operários do “saber 
estar ,  ser e fazer” ,  inibindo a construção 
própria e consciente de como se fazer ao 
mundo, em harmonia com os demais.  Desde 
os primeiros passos de escolaridade que o 
indivíduo é instado a seguir um caminho pré 
determinado, comportamental e programáti-
co,  sem ser o actor da sua caminhada. Lhe é 
mostrado como acontecer.  Se temos a neces-
sidade hoje de falar em Educação Inclusiva,  
terá alguma coisa a ver com o facto desta ser 
exclusora por definição. O que estará a acon-
tecer?

A educação inclusiva surge da não aceitação 
da exclusão por parte dos afectados.Surge da 
indignação de se observar que uns podem e 
outros são considerados incapazes ou 
inúteis .Um de seus fortes motores é a necessi-
dade de aceitar as diferenças.  Outro,  é a per-
cepção de que excluir  gera,  através de 

descriminação e do preconceito,  mais 
trabalho a médio e longo prazo,  e acima de 
tudo, eleva os níveis de infel icidade. Famíl ias,  
v iz inhos e comunidades têm se apercebido e 
vivenciado experiências paradigmaticamente 
mais prazerosas e construtivas,  ao se rela-
cionarem com “o diferente” de forma aberta,  
receptiva e transformadora de si  próprios,  
percebendo a potência que é nos adaptarmos 
ao que o mundo nos oferece.  A visão de 
natureza,  por largos séculos já desgastada 
por uma concepção e atuação de domínio e 
apropriação, tem transitado para um visão 
ecológica mais integrada, onde o ser humano 
se permite se perceber como parte integrante,  
e não dist inta e transformadora,  uma vez que 
a transformação abusiva tem gerado conse-
quências irreversíveis e de degradação da 
saúde mental e f ís ica,  de humanos e não 
humanos.  Esta nova dimensão embutida de 
sensibi l idade tem permit ido igualmente a 
aceitação do indivíduo com característ icas,  
f ís icas e mentais ,  diferenciadas,  fora do 
padrão estabelecido por algumas culturas.  
Com ela,  amplia-se igualmente a abertura  
para as diferenças sociais e culturais .  A ONU 
assume desde 2005 a diversidade cultural  
como factor chave da convivência dos povos.

Embora a inclusão não se resuma às 
diferenças de cariz psico-f is iológico,  é sobre 

Por uma Educação Inclusiva, mesmo.

Miguel Prista

estas que a Educação Inclusiva tem se 
debruçado, aprimorando técnicas e pol ít icas 
que a tornem efectivas.  Um passo subse-
quente é o de garantir  que incluir  não se l imite 
a integrar indivíduos nos mesmo espaços de 
convívio social ,  mas que os programas e pro-
cessos didácticos sejam efectivos e ef icazes 
na construção cognit iva,  intelectual ,  emocion-
al ,  social  e de part icipação programática dos
indivíduos enquadrados nessa condição con-
siderada especial .  Porém, especiais devería-
mos ser todos,  e ao f im ao cabo, todos nós 
temos Necessidades Específ icas de apren-
dizado.

Uma das magias da Educação Inclusiva,  tem 
sido a percepção por parte dos profissionais e 
famil iares adultos,  de que nós outros incluídos 
por default  é que nos apercebemos (e somos 
incluídos) em todo um universo já existente 
dos que são deixados de lado na hora de con-
ceber,  arquitectura,  espaços públ icos,  pro-
gramas, tecnologias,  design industr ial ,  
utensí l ios ,  f inanciamentos e programas 
culturais .  A Educação Inclusiva tem se revela-
do tão importante para os que nela habitam e
part icipam, quanto para os que dela se bene-
ficiam como objeto principal .  O indivíduo com 
Necessidades Educativas Especiais (NEE) é tão 
mais integrado e qual i f icado quanto maior for 
a aceitação de seu entorno e da sociedade à
normalidade de sua condição. O exemplo da 
Associação Moçambicana de Autismo é 
ref lexo dessa dinâmica. A AMA tem mostrado 
ao país como é possível  gerar transformação 
e inclusão efectiva,  pela simples acção de dar 
vis ibi l idade à condição do espectro do Autis-
mo, a acções de pais ,  prof issionais e inst itu-
ições al inhadas e,  de indivíduos que crescem 
com alegria,  protecção, autonomia e produ-
tividade em suas habi l idades.Talvez pela dif i-
culdade de diagnóstico,  as diferenças de base
mental mantêm-se invisíveis ao grande públ i-
co e na formação de pol ít icas e de especial-
ização técnica,  algo menos incidente nas 
diferenças de ordem fís ica.  Ainda assim, estes 
grupos são pouco incluídos,  servindo de ban-
deiras propagandíst icas.  Já com a inclusão 
prevista no Sistema Nacional de Educação, 
com 3 centros modelo nas 3 regiões do país e 
as escolas com a orientação para assumirem 
as matrículas de crianças com NEE,  permane-
cem as escolas especiais .

Se o trabalho do professorado do sector públ i-
co já é dif icultado pela ausência de condições 
e pela superlotação das turmas,  a visão ‘be-
haviorista’  das práticas pedagógicas dif icul-
tará a implementação da proposta assumida 
pelo Plano Curr icular de um Ensino Centrado 
no Aluno,  que por si  só promoveria a Inclusão 
do processo educativo.  A inclusão precisa ser 
observada igualmente para a dif iculdade de 
aprendizagem, que advém de diferentes 
fatores que não apenas dos patológicos.  A 
Educação Inclusiva
necessita de um olhar construtivista/cognit iv-
ista,  que observa o indivíduo no seu processo 
de aprendizado e o orienta no processo de 
construção do conhecimento.  As metodolo-
gias apl icadas para promover o aprendizado 
definem os resultados e são fruto da cosmov-
isão condutora do processo.  Não se poderá 
alcançá-los,  se o professor não for visto como 
o motor da implementação do processo edu-
cativo.  É acima de tudo uma decisão pol ít ica 
da sociedade, em conduzir  o debate públ ico 
para a questão central :  que indivíduo quere-
mos formar.

Imparavel - Bento Mário
Este livro apresenta um caminho munido de estratégias e princípios que vão 
elevar a sua produtividade, foco e disciplina, permitindo o alcance de resul-
tados extraordinários nas diferentes áreas da sua vida e actuar em alta 
performance. Durante a leitura, o leitor será guiado para uma jornada 
fenomenal. Da Procrastinação à Produtividade, será um processo de 
auto-coaching! 

Está na hora de assumir a 100% o controlo sobre a forma como gasta o seu 
tempo, a qualidade dos seus relacionamentos e a maneira como quer trilhar 
a sua carreira, para que daqui para frente possa prosperar financeiramente. 
É o momento de passar mais tempo ao lado das pessoas que ama e 
alinhar-se com o seu propósito de vida. 

Sobre o Autor 

Especialista em Coaching de Alta Performance,Criador da Metodologia 
M.A.P.7 e Palestrante Motivacional.

É considerado um dos coaches pioneiros em Moçambique na área do 
desenvolvimento pessoal, sendo reconhecido internacionalmente. Possui um 
MBA em Gestão e experiência há mais de 13 anos em projectos de investi-
mento no sector financeiro e consultoria empresarial. Em 2012, iniciou o 
processo de certificação internacional em Coaching. Estou presencialmente 
com mestres da motivação ligados ao sector financeiro, coaching, marketing 
digital, tais como: Lisa Nichols, Robert Kiyosaki, Robin Banks, Peng Joo, Wendell 
Carvalho, Jose Roberto Marques. Ainda teve como mentor, Bob Proctor, Wen-
dell Carvalho José Roberto Marques. 
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