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RESUMO

O tema pesquisado se insere na area de Gestao da Diversidade, tratando-se especificamente da
implementacao de préticas organizacionais de inclusdo no Banco do Nordeste. O estudo teve
como objetivo analisar as iniciativas de inclusdo e oportunidades de melhoria na Gestdo da
Diversidade em uma organizacdo bancdria nordestina. Os procedimentos metodolégicos
caracterizam a natureza descritiva da pesquisa, bem como sua abordagem qualitativae o método
como estudo de caso. A fim de confrontar aspectos tedricos e praticos, os instrumentos de coleta
de dados foram a andlise documental na intranet do Banco, facilitada pela atuacdo da
pesquisadora como estagidriana empresa. Além disso, houve a realizacdo de duas entrevistas,
uma com uma gestora lider de agéncia e outra com um grupo informal de promocdo de
diversidade, liderado pela mesma gestora. Esse grupo é composto somente de funciondrias do
Banco e foram um total de 39 pessoas entrevistadas. Quanto aos resultados das anélises, aferiu-
se que as praticas de inclusdo, interna e externamente, resumem-se essencialmente ao foco na
desigualdade de género, fazendo falta a outras dimensdes, como a idade, a cor, a sexualidade,
a deficiéncia fisica ou mental, ou deficiéncia psicosocial. Por conta disso, outros grupos sub-
representados nao possuem tanta visibilidade. Além desses, outros desafios identificados foram
o desalinhamento de informagdes e comunicacdo falha, o conhecimento raso da gestdo, a
banalizac¢do da discriminacdo e preconceito e a falta de dentincias. Analisando esse contexto,
pdde-se verificar algumas oportunidades de melhoria existentes na atual gestdo. Nessa
perspectiva, foram propostas as seguintes intervengdes: reformulagdo da comunicacdo interna;
diversificacdo das praticas de inclusdo; visitas do Comité de Etica ou integrantes do Grupo de
Diversidade; e amostras de depoimentos de pessoas marginalizadas em dimensodes diversas.
Desse modo, outros grupos minorizados serdo realmente inclusos no ambiente bancdrio; além
disso, o conhecimento e a informagdo serdo viabilizados de uma melhor forma; a gestao terd
uma visdo mais detalhista e complexa do problema estrutural que € a exclusdo social e serdo
estimulados as dentincias e o reconhecimento da problemaética rotina de discriminagdo e

preconceito no trabalho.

Palavras-chave: Diversidade; Inclusdo; Gestao da Diversidade; Grupos minorizados.
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ABSTRACT

The researched topic falls within the area of Diversity Management, specifically addressing the
implementation of organizational inclusion practices at Banco do Nordeste. The study aimed to
analyze inclusion initiatives and opportunities for improvement in Diversity Management
within a Northeastern banking organization. The methodological procedures characterize the
descriptive nature of the research, as well as it“s qualitative approach and the case study method.
In order to confront theoretical and practical aspects, the data collection instruments were
documentary analysis on the Bank's intranet, facilitated by the researcher's role as an intern in
the company. Additionally, two interviews were conducted, one with a manager leader in the
bank and another with an informal diversity promotion group, led by the same maneger. This
group consists solely of bank female employees, with a total of 39 people interviewed.
Regarding the results of the analyses, it was found that inclusion practices, both internally and
externally, essentially focus on gender inequality, lacking attention to other dimensions such as
age, race, sexuality, physical or mental disability, or psychosocial disability. Due to this other
underrepresented groups do not have as much visibility. In addition to these, other identified
challenges were misalignment of information and communication failure, shallow knowledge
of management, trivialization of discrimination and prejudice, and lack of reporting. Analyzing
this context, some existing improvement opportunities were identified in the current
management. In this perspective, the following interventions were proposed: reformulation of
internal communication; diversification of inclusion practices; visits from the Ethics Committee
or members of the Diversity Group; and samples of testimonials from marginalized individuals
in various dimensions. This way, other marginalized groups will truly be included in the
banking environment; furthermore, knowledge and information will be facilitated in a better
way; management will have a more detailed and complex view of the structural problem that is
social exclusion, and reports and recognition of the problematic routine of discrimination and

prejudice in the workplace will be encouraged.

Keywords: Diversity; Inclusion; Diversity Management; Minorized groups.
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1. INTRODUCAO

No Brasil, a Gestdo das Diversidades encontra seu espaco em meio a diversos
grupos que no decorrer da histéria do pais foram marginalizados das estruturas sociais e
privados de seus direitos. Nesse sentido, existem varios aspectos considerados na descri¢ao das
diversidades, como género, sexo, idade, grau de instrugdo, origem, raca e lingua, ou seja, a
diversidade é uma mistura de diferentes pessoas que convivem em um mesmo sistema social
(Neves, 2020).

O termo “minorias”, que pode surgir na discussao do tema, ¢ adotado pela literatura
socioldgica, que desconsidera a quantidade de pessoas pertencentes aos grupos e foca no seu
poder e representatividade perante a sociedade como um todo. Por isso, sdo chamados de
minorias os grupos sociais menos favorecidos da sociedade (Neves, 2020).

Gerir a diversidade estd diretamente relacionado com o conceito de
responsabilidade social, pois através dessa gestdo as empresas firmam compromisso ético para
com toda a sociedade por meio da disseminacdo de valores e priticas que se opdem a
discriminacao e distin¢ao de pessoas. Contudo, a valorizagdo da diversidade é questionada de
forma a por em debate as suas reais motivacdes (Guedes, 2019).

Muitas empresas falam abertamente sobre a promogdo da inclusdo social através de
praticas de apoio a diversidade, porém, decorre apenas do interesse em adquirir maior vantagem
competitiva. Dessa forma, a inclusdo social é guiada apenas pelo calor da militincia e a favor
de interesses lucrativos, assim ndo ha contribuicao de fato para que haja avancgos sociais no
quesito inclusdo (Guedes, 2019). O fim lucrativo € posto como prioridade dentro das
organizagdes, porém deve-se lembrar de que, antes de lidar funciondrios, as empresas lidam
com cidaddos que tém necessidades a serem supridas e direitos a serem adquiridos por igual
(Guedes, 2019).

Essarealidade vincula a diversidade da forca de trabalho a expansdo das atividades
da empresa em escala global, pois é considerada como um fator de vantagem competitiva no
mercado. Entre as muitas passagens que falam sobre a importancia da diversidade € relatada
sempre a heterogeneidade, o clima organizacional, a troca de experiéncias e a sensagdo de ser
bem recebido dentro de uma empresa. As politicas de diversidade sdo mencionadas como um
"presente” que a empresa estd dando aos funcionarios, quando devem ser vistas como um

compromisso moral (Guedes, 2019).
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O setor bancario, segundo Miranda et al., 2020, apesar de ter uma roupagem
predominantemente mais tradicionalista, € considerado um exemplo de adocdo de Gestdo da
Diversidade. Esse setor foi um dos pioneiros no Brasil a implementar esse tipo de politica,
portanto, um setor propicio para se pesquisar a expressao do preconceito e da discriminagdo no
ambiente de trabalho (Miranda et al., 2020).

Em um estudo realizado por Antonio (2019), sobre a Gestdo da Diversidade nos
Bancos Itad, Bradesco e Banco do Brasil, foi verificada a existéncia de regulamentos e politicas
de gestdo de pessoas para o trato da diversidade. A pesquisa mostra que essas organizagdes nao
divulgam as suas politicas, mas publicam o que fazem e o que praticam em relagdo a inclusao
de grupos minorizados no que se refere a etnia, género, orientacdo sexual e deficiéncia fisica
(Antdnio, 2019).

Niao foi possivel identificar, na pesquisa de Antonio (2019), como os Bancos
regulamentam as agdes para o trato da diversidade, foram encontradas algumas acdes que
evidenciam que essas organizacdes desenvolvem algum modelo de Gestdo da Diversidade. Nas
entrevistas realizadas na pesquisa de Antonio (2019), a autora pdde comprovar que embora
trabalhem em grandes organizagdes, os gerentes do Banco Bradesco e do Banco Itau
encontraram algumas dificuldades na caracteriza¢do da diversidade, bem como as praticas,
acOes e politicas sobre a diversidade desenvolvidas nas agéncias locais. Em vista disso,

considera-se a lacuna de melhorias nos processos de inclus@o no setor bancario.

1.1 Problema de pesquisa

Quais sdo as iniciativas de inclusido e oportunidades de melhoria na Gestdo da

Diversidade em uma organizacao bancaria nordestina?

1.2 Objetivo geral da pesquisa

Analisar as iniciativas de inclusdo e oportunidades de melhoria na Gestdo da

Diversidade em uma organizacao bancdria nordestina.

1.3 Objetivos especificos da pesquisa
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Os objetivos especificos da pesquisa sdo:
a) Identificar as iniciativas de inclusao realizadas no banco estudado;
b) Identificar os desafios existentes vivenciados pelos empregados do banco,
apesar das iniciativas de inclusdo realizadas.
¢) Verificar as oportunidades de melhoria na Gestao da diversidade a partir dos

desafios verificados.

1.4 Justificativa

A promulgacdo da Constitui¢ao Federativa do Brasil de 1988, baseada no principio
universalista de que “todos sdo iguais perante a lei”, significou importante avango na garantia
dos direitos dos brasileiros, em especial dos grupos marginalizados. Desde entdo, passou a ser
proibida qualquer tipo de discriminagdo, seja pela raga, etnia, religido, sexo ou outro fator
distintivo da classe ditada como dominante. Dessa forma, conferiu-se o olhar mais atento do
Estado para a protecdo das pessoas diversas, conferindo-lhes o direito de ser diferente sem
sofrer qualquer violacdo a sua cidadania.

Em contrapartida, a realidade vivida por esses grupos na sociedade atual ainda € de
muitos desafios. Nesse sentido, cabe apresentar os dados alarmantes que denunciam tais
desafios enfrentados no mundo do trabalho e na sociedade em que esses grupos se inserem.
Conforme as estatisticas sociais do IBGE (2020), os homens ganham 29,6% mais que as
mulheres no Brasil e a populagdo branca ocupada profissionalmente no pais ganha, em média,
73,4% mais do que a pessoa preta ou parda.

Além disso, segundo a Pesquisa de Diversidade e Inclusdo realizada com mais de
60 empresas brasileiras pela plataforma de pesquisa: Pulses, desde 2020, 62,46% do total de
funciondrios dessas empresas se autodeclaram brancos; 24,60% pardos, 8,14% pretos e os
demais 4,8% sdo de outras racas/etnias ou ndo responderam. A orientacdo sexual predominante
¢ a heterossexual com 89,70% e os 8,95% restante dos que responderam estdo divididos entre
bissexual, gay, 1ésbica e outros. Dos respondentes, 94,95% ndo possuem deficiénciae 3,97%
tém alguma deficiéncia fisica, visual, auditiva, multipla ou intelectual e preferiram ndo
responder.

Especificamente no setor bancério, conforme estudo do Departamento Intersindical

de Estatisticas e Estudos Socioecondmicos (Dieese), feito com base em dados da Relagdo Anual
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de Informagdes Sociais (RAIS), enquanto 72,6% dos empregados no setor sdo brancos, apenas
3,3% sao pretos e 20,3% sao pardos.

Nesse sentido, com os dados de pesquisas citados acima, percebe-se que o quadro
de colaboradores das empresas participantes, ndo traz representatividade suficiente para os
grupos sociais minorizados. Apesar de serem empresas que mostram se preocupar com o tema
participando de pesquisas como essa, por exemplo, as estatisticas refletem o contrario.

Nessa perspectiva, compreende-se que o que rege os interesses das empresas ao
implementaremagdes “inclusivas” e ao realizarem o recrutamento de perfis diversificados tém
sido apenas pelo estimulo ao cumprimento legislativo ou pela necessidade de promover
vantagem competitiva no mercado contemporaneo, Dado que, dois individuos com pontos de
vista distintos podem elaborar uma soluc@o mais abrangente em comparacao a dois individuos
que possuam a mesma perspectiva sobre uma questao.

A vista disso, a gestdio organizacional necessita estar a par acerca dos desafios das
diversidades no seu dia a dia profissional para que venha ter conhecimento o mais sélido
possivel e obtenha éxito na Gestao da Diversidade. Paraisso, deve-se levar em conta ndo apenas
as especificidades de cada “minoria", pois para que realmente haja inclusdo ¢ preciso entender
que pessoas diversas tém suas particularidades, mas dividem os mesmos objetivos e
expectativas de carreira e necessitam ser vistas como um todo. Para incluir deve-se conhecer,
por isso, ao lidar com as diversidades, a gestdo deve compreender que as pessoas de uma
Organizacao fazem parte de um todo que almejaigualmente por saldrios mais justos, beneficios
e chances de crescimento (Ferreira, 2022).

Portanto, com o objetivo de identificar iniciativas de inclusdo e oportunidades de
melhoriaem uma organizacao bancéria, a presente pesquisa levanta o maximo de informacgoes
possiveis sobre as acdes de inclusdo das diversidades na empresa e busca entender como elas
sao implementadas. Dessa forma, desenhou-se o modelo de Gestdo da Diversidade utilizado
pela Organizacdo. Com isso, foi possivel identificar as oportunidades de melhoria para que de

fato essa gestdo seja eficaz e alcance resultados mais satisfatorios.

1.5 Metodologia

Quanto ao seu paradigma, a presente pesquisa € classificada como qualitativa. Na

pesquisa qualitativa, as investigacOes tém como alvo situagdes complexas ou estritamente
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particulares que sdo voltadas a preocupacdo com o nivel de realidade que ndo pode ser
quantificado, ou seja, ela trabalha com o universo de significados, de motivagdes, aspiragcdes,
crencas, valores e atitudes (Minayo, 2014).

A pesquisa encaixa-se também no tipo descritivo, pois sua finalidade € descrever
situacdes, fatos, opinides ou comportamentos, buscando mapear a distribuicdo de um fendmeno
na populacdo ou no contexto pesquisado (Silva., et al, 2012).

Quanto ao método foi utilizado o estudo de caso. O estudo de caso refere-se a
investigacdo de um fendOmeno contemporianeo dentro de seu contexto da vida real,
especialmente quando os limites entre o fendmeno e o contexto ndo estao claramente definidos
(Silva., et al, 2012).

Em relagdo aos instrumentos de coleta de dados, foi utilizado um roteiro de
entrevista semiestruturado, modelo mais flexivel, cuja ordem e redacao podem variar, contendo
uma mistura de perguntas abertas e fechadas e permitindo acrescentar perguntas no decorrer da
aplicacdo a depender da necessidade e oportunidade (Minayo, 2007).

Além da entrevista semiestruturada, foi também aplicado um modelo de entrevista
estruturada, composta por perguntas previamente formuladas, por meio de um formulério do
Google, com um grupo de funciondrias que tiveram disponibilidade de responder (Minayo,
2007).

Para complementar as entrevistas, também foi realizada uma anélise documental,
principalmente na intranet do Banco, onde sao publicadas para o publico interno da empresa
todas as acdes de inclusdo, com o intuito de verificar quais agdes, projetos e programas ja
idealizados e implementados pela empresa, a fim de promover a inclusdo dos grupos

minorizados.

1.6  Organizacao do trabalho

O presente estudo estd divididoem 6 sec¢des. Na primeiradelas € feitaa introducao
ao trabalho por meio da contextualizacdo do tema abordado, posteriormente sdo apresentados
seu problema de pesquisa, seu objetivo geral e objetivos especificos, justificativas e
metodologia.

Na segunda secdo serdo expostos os desafios de cada grupo minorizado, além de
dados estatisticos que denunciam as situacdes discriminatdrias que eles enfrentam. Na secdo 3,

serdo trazidos os apontamentos conceituais levantados por alguns autores na literatura sobre a



26

Gestdo da Diversidade e Inclusio, inserindo também exemplos de praticas organizacionais. Na
secdo 4 sdo apresentados os procedimentos metodolégicos realizados para a obtencdo dos
resultados da pesquisa.

Na sec¢do 5 apresentam-se os resultados da pesquisa, onde foi desenvolvida a analise
dos dados coletados. Na secao final sdo feitas as consideracoes finais, sdo retomados o problema
de pesquisa e os objetivos geral e especificos associando-os aos respectivos resultados da

pesquisa.
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2. AS DIMENSOES DA DIVERSIDADE NO CENARIO ORGANIZACIONAL

Por ser uma temadtica de carater multidimensional, para conceituar a diversidade, ha
distintos direcionamentos e especificidades nas abordagens que compdem a literatura (Crija,
2022). A pesquisa pode ser direcionada, por exemplo, a um contexto mais estrutural da
sociedade, ou limitar-se apenas as iniciativas da prédtica empresarial ou, referir-se somente ao
esfor¢o individual (Fraga et al., 2022).

Comecando pelo contexto histérico da diversidade humana, hd contribui¢des
realizadas por dreas diversas como a antropologia (Geertz, 1999) e a educaciao (Gomes, 2012)
que tratam sobre cultura, etnocentrismo, lingua, conflitos religiosos, pertencimento territorial,
politicas publicas, democratiza¢do do acesso a educacdo, desigualdade social e inclusdo. Na
area da administragdo, entre os autores que serdo citados posteriormente no referencial tedrico,
destaca-se Fleury (2000) e Tung (1993).

Na literatura internacional, hd um estudo recente realizado pelos autores Yadav e
Lenka (2020), que apresenta uma revisdo sistematica de produgdes cientificas internacionais
acerca da Gestao da Diversidade. Esse estudo contempla materiais datados entre os anos 1991
e 2018. Com a pesquisa, os autores concluiram que, apesar da diversidade ser um assunto
bastante amplo, o material revisado se limita a apenas 3 dimensoes: idade, género e raca.

A segmentacao da diversidade em dimensoes teve sua origem nos anos 1990, com
o fito de abranger toda a sua amplitude e indicar todas as caracteristicas de cada grupo nos
estudos realizados. As dimensdes que envolvem a diversidade de sexualidade e deficiéncias,
bem como a diversidade funcional, educacional e de classe acabaram sendo deixadas mais de
lado entre os académicos estrangeiros, conforme o estudo em questdo ( Yadav; Lenka, 2020).

Os debates sobre diversidade no Brasil se iniciaram, principalmente, por volta de
1980, motivados pela inclusdo de direitos sociais na Constituicao Federal de 1988, como a
protecdo das mulheres no mercado de trabalho e uma legislacio que garantisse a
obrigatoriedade de contratacdo de pessoas com deficiéncia na administra¢do publica. Na
sequéncia desses movimentos, com a aberturaecondmica dos anos 1990 e a consequente vinda
de multinacionais norte-americanas para o pais, o assunto se tornou pauta nas organizagdes
(Fleury, 2000).

Partindo para a literatura nacional, evidencia-se que a autora Fleury (2000) foi uma
das pioneiras na drea da administracdo a trazer conceitos de diversidade em seus estudos.

Segundo ela, as dimensdes a serem consideradas na conceituacdo deste tema sdo idade, sexo,



28

escolaridade, etnia, religido, origem, raca e lingua. Fleury (2000) conceitua a diversidade como
um mix de pessoas com identidades distintas que interagem em um mesmo sistema social.
Dentro de cada sistema hé grupos que detém historicamente de mais poder e privilégios sociais
e até mesmo vantagens econdmicas em relacio a outros grupos com menor representatividade.

Para Tung (1993), outro autor relevante na drea da diversidade, o conceito do termo
se refere a diferenca que ha entre os individuos que se identificam e sdo identificados por
pertencerem a determinados grupos sociais que, por condi¢cdes historicas, politicas e
discriminatdrias, sdo sub-representados, ele exemplifica citando as pessoas com diversidade
funcional, as pessoas negras e as mulheres.

Outra linha de pensamento associa a diversidade ao modo como os individuos se
diferem entre si, tanto em termos pessoais como organizacionais, a depender da atuagdo ou nao
no mercado de trabalho (Macalli et. al., 2015). Nesse sentido, para além da corrente social, a
diversidade pode ser entendida a partir das caracteristicas particulares de cada individuo, como
comportamento e personalidade, formagdo educacional ou diferencas individuais relacionadas
a algum atributo especifico e pessoal (Kandola; Fullerton, 1994; Jackson et al., 2003).

Dessa forma, segundo Macalli et. al. (2015), a diversidade se apresenta como um
conceito multidimensional que abarca diferencas individuais, étnico-raciais, de género, da
orientacdo sexual, da geracdo, da classe social, das capacidades fisicas e mentais, da familia, da
religido, regional, profissional, politico e de outras afiliagcdes pessoais.

E imperioso também apresentar as conceituagdes de diversidade e inclusdo de
acordo com Castro et. al. (2016), que afirma de maneira sucinta que a diversidade e a inclusdo
sdo duas categorias que se articulam simultaneamente, passo a passo, a medida que acontece a
constru¢do de uma cultura de equidade e oportunidades para todos.

Além disso, outro termo que estd inserido na &drea de estudos da Gestdao da
Diversidade sdo as agOes afirmativas. A agdo afirmativa baseia-se no reconhecimento da
necessidade de intervengdes politicas para haver a reversdo das desigualdades sociais que
assolam diversos grupos ha séculos (Alves; Galedao-Silva, 2004).

Nessa perspectiva, compreende-se que as agdes afirmativas sdo um conjunto de
politicas publicas destinadas especificamente a membros de grupos sociais que passam por
exclusdo e que ndo sdo tratados com equidade e igualdade no acesso e na obtencdo de
oportunidades em diversas dreas (Alves; Galedo-Silva, 2004). No Brasil, o tema das agdes

afirmativas passou a ser trabalhado por meio de empresas multinacionais com operagdes no
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pais que passaram a implementar diretrizes para aplicar politicas e boas praticas de gestio
existentes em suas matrizes no exterior (Fleury, 2000).

De acordo com Herring e Henderson (2011), as acdes afirmativas consistem em
politicas desenvolvidas por organiza¢des que promovem o recrutamento e retencao de membros
que fazem parte dos grupos minorizados socialmente. Nessa 1dgica, o objetivo € superar os
resultados de um passado de discriminagio e desencorajar préticas discriminatdrias no presente.

O exemplo de acdo afirmativa brasileira mais conhecido € a Lei de Cotas (Lei n°
12.711/2012), a lei € uma representacao formal do Estado cumprindo sua obrigacdo suprema.
Assim sendo, a Lei de Cotas € um mecanismo de inclusdo social e um instrumento de reparagao
politica e histérica que contribui para a manuten¢do da democracia brasileira. Por meio dela,
busca-se a compensagdo politicada desigualdade e o alivio das condi¢Oes discriminatdrias que
impedem o avanco democratico no pais (Fonseca; Costa, 2023).

Entretanto, a literatura é dividida entre apoiadores e criticos da ideia que a lei
representa. O lado predominante no contexto brasileiro defende que as acdes afirmativas sdo
efetivas no desempenho de um papel de mudanca da realidade das diversidades na sociedade
(Munanga, 2003). Do outro lado, h4 criticos que afirmam que essas acdes nao sao efetivas como
politica de reducdo de niveis de desigualdade, além disso, elas estigmatizam as pessoas € as
admitem apenas para se enquadrar na ordem do Estado (Carter, 1991).

E com essa e outras discussdes sobre a diversidade que o termo ganhou maior
visibilidade no cendrio organizacional nos dltimos anos. Apesar disso, ainda sdo evidentes os
desafios e a auséncia dos grupos minorizados no mercado de trabalho. Preconceitos e
esteredtipos ainda afetam a percepcdo real sobre as pessoas e a aceitacdo das contribuicdes
particulares que cada uma tem a oferecer. Dessa forma, quanto menor a disseminacdo do
conhecimento sobre as diferencas, maior € a tendéncia a uma visdo estereotipada e
preconceituosa que discrimina as pessoas por serem diferentes (Sales, 2017).

Diante disso, os individuos diminuem drasticamente a exposi¢ao de suas opinides
e ideias em seu local de trabalho pela falta de oportunidade e de acolhimento, o que limita a
comunicacdo e prejudica a tomada de decisdo (Jehn; Rupert; Greer, 2008). Isso pode
embarreirar o crescimento da organizagdo, visto que a interacdo social entre diversas
perspectivas proporciona o surgimento de novas ideias e a ampliacdo dos horizontes

organizacionais (Jehn; Northcraft; Neale, 1999).
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Para compreender com mais profundidade a vivéncia organizacional e os principais
desafios dos grupos sociais minorizados, as subsecdes seguintes destinam-se a apresentar

estudos e dados referentes a ocupagdo dessas pessoas no mercado de trabalho.

2.1 Mulheres nas organizacoes

Ao longo da historia, com o estabelecimento das familias tradicionais, foram
denominados papéis sociais para as mulheres, como é o exemplo do cuidado doméstico. Devido
as transformacdes sociais advindas das lutas femininas e dos debates cada vez mais recorrentes
sobre a equidade de género, atualmente, as mulheres estdo inseridas no mercado de trabalho e
ocupam cargos que antes eram destinados exclusivamente aos homens (Bueno; Paula; Masaro,
2021).

Embora ja desfasada, essa construcao social atribuida as mulheres reflete hoje em
um cendrio ainda de desigualdade de género, e no mundo organizacional nao é diferente. A
partir disso, originam-se diversos desafios que dificultam a inser¢do, a permanéncia e a
ascensao da mulher no mercado. Dentre os desafios enfrentados estdo a dificuldade em assumir
cargos de liderancga; discrepancia salarial; jornadas duplas de trabalho e a maternidade ( Bueno;
Paula; Masaro, 2021).

Para evidenciar essa realidade, de acordo com dados publicados pelo Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (2020), os homens ganham 29,6% mais que as mulheres
no Brasil. Além disso, em outra pesquisa de 2021, o nivel de ocupacao de mulheres de 25 a 49
anos com criangas de até trés anos em casa € de 54,6%, enquanto para as que vivem em
domicilios sem criangas nessa faixa etéria é 67,2% (Filsinger; De Paula; Matta, 2022).

Em relacdo a ocupagdo de mulheres em cargos de lideranca, segundo a pesquisa
“Estatisticas de género: indicadores sociais das mulheres no Brasil”, divulgada pelo IBGE,
62,6% dos cargos gerenciais eram ocupados por homens € 37,4% pelas mulheres em 2019.
Ademais, 20% da populagdo ocupada com os maiores rendimentos do trabalho principal (77,7%
para os homens contra 22,3% para as mulheres).

Evidenciando o desafio das jornadas duplas de trabalho mais prolongadas por conta
da responsabilidade dos afazeres domésticos, conforme publicado pelo IBGE (2023) em 2019
as mulheres dedicavam 10,6 horas a mais do que os homens aos afazeres domésticos e/ou

cuidados de pessoas. Em 2022, essa diferenca era de 9,6 horas.
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Por fim, o género feminino também representou a maior fatia na taxa de
desemprego no primeiro trimestre do ano de 2021, a taxa foi de 14,9% atingindo cerca de 15
milhdes de pessoas sendo 53,7% mulheres. A taxa de informalidade foi de 39,6% também no
primeiro trimestre no ano de 2021, o que equivale a 34 milhdes de pessoas (Filsinger; De Paula;

Matta, 2022).

2.2 Comunidade LGBT+

Os estigmas e esteredtipos negativos enraizados perpetuam a discriminagdo contra
pessoas LGBT+ até mesmo em paises com estruturas legais mais progressistas, afetando esses
individuos no mercado de trabalho e na sociedade em geral (Vieira, 2021). Segundo a
Organizacdo das Nacdes Unidas (2017), € nesse ponto que se encaixa a responsabilidade
independente e complementar das empresas de efetivar o respeito aos direitos humanos em suas
proprias operagdes e relagdes comerciais, visto que, enquanto 6rgaos de poder econdmico na
sociedade, possuem influéncia para intervir e provocar mudancas.

A Comissao Interamericana de Direitos Humanos também considera que as
empresas desempenham um papel importante na mudanca das concepcoes estereotipadas das
pessoas LGBT+ e que podem, através da inclusdo, promover os principios de aceita¢do e nao
discriminagdo, gerando uma transformacdo nas percepgdes sociais contra a diversidade sexual
(VIEIRA, 2021).

Nesse contexto, tratando-se dos desafios que essa comunidade enfrenta, a pesquisa
realizada pela organizacdo Mais Diversidade, divulgada pela CNN, mostra que a maioria da
populacdo LGBT+ ndo se sente segura para falar sobre sua orientacdo sexual no trabalho. Ao
todo, 54% dos entrevistados disseram que o tema da identidade de género e da sexualidade sdo
distantes no seu ambiente de trabalho.

Nesse sentido, de acordo com o ranking divulgado pela revista Spartacus (2019), o
Brasil esta piorando na forma como protege a comunidade em questdo. Na comparagdo com
outros 197 paises, o Brasil deixou de ocupar a 58 posicao para ser o 69* pais mais seguro para
a comunidade gay. Um exemplo que concretizatal retrocesso, é o Projeto de Lei que proibe o
casamento homoafetivo, aprovado esse ano pela Comissao de Previdéncia, Assisténcia Social,

Infancia, Adolescéncia e Familia da Camara dos Deputados.
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Em nivel mundial, foi realizada uma pesquisa pela consultoria Accenture (2020),
que apontou que apenas 14% dos funciondrios em todo o mundo sentem-se completamente
apoiados em discussdes relacionadas aos desafios da populacao LGBT+.

Por fim, considerando a populacdo transgénero, um dado preocupante da
Associagdo Nacional de Travestis e Transexuais (Antra) é: segundo a organizagdo, apenas 4%
das pessoas transexuais possuem emprego formal, s6 6% possuem emprego informal e cerca de
90% trabalham com prostitui¢ao.

Os levantamentos estatisticos citados mostram a importancia de politicas publicas
de insercao da populacio LGBT+ no mercado de trabalho. Também sdo urgentes a¢des voltadas
a qualificagdo profissional, pois sdo expressivos os obstdculos para que esta comunidade tenha
oportunidade de trabalho e renda. Essas limita¢gdes sdo notadas principalmente no mercado
formal, pois as pessoas LGBT+ sdo direcionadas a informalidade e a procura de estratégias,
muitas vezes marginalizadas, que garantam a sobrevivéncia, expondo-os as situacdes de

violéncia e violagdo de direitos (Souza, 2020).

2.3 Etnico-racial

Conforme dados do IBGE (2023), a populacdo negra representa 56,8% dos
brasileiros. Com relagdo ao mercado de trabalho, desde 2012, o IBGE disponibiliza dados
trimestrais com um balango de ocupacgdo e renda e, em toda a série de dados, trabalhadores
brancos t€ém uma renda média salarial mais elevada do que trabalhadores negros (IBGE, 2023).

Nessa perspectiva, de acordo com o Departamento Intersindical de Estatistica e
Estudos Socioecondmicos (DIEESE), nota-se que as relacOes existentes nas estruturas formais
e informais das organizacdes brasileiras colocam as pessoas negras em um conflito direto entre
a sua raca o seu acesso a melhores postos de trabalho. Nessa 6tica, o ambiente corporativo é
composto por dimensdes socioldgicas e culturais ligadas ao prestigio social e que intervém na
designacdo de postos de trabalho, na estrutura produtiva e na condicdo do trabalhador no
ambiente externo a organizagdo (DIEESE, 2013).

No ambito das organizacdes, hd estudos que retratam os maiores desafios que os
negros enfrentam, a exemplo de Moreira, Viana e Lacerda Junior (2015) que identificaram que
0s jovens negros vivenciam situacdes de opressdo em seu ambiente de trabalho. Os autores

realizaram um estudo, onde € exposta uma situag¢do no inicio de um processo seletivo para o
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setor de manutencdo de um hospital. A pesquisa identificou o preconceito no decorrer do
processo devido a aparéncia de um candidato, pois a sua presencga foi proibida no espaco. Nesse
sentido, as pessoas negras ainda possuem dificuldades de insercdo no mercado, e sdo alvo de
discriminagao salarial comparado aos brancos (Soares, 2000).

Cabe, ainda, observar os seguintes dados: a populacdo branca ocupada
profissionalmente ganha, em média, 73,4% mais do que a pessoa negra ou parda. Em termos
de ocupagdo, a propor¢do de brancos era de 45,2% e a de pretos ou pardos era 54,8% (IBGE,
2020). Tais resultados refletem desigualdades historicamente constituidas, desigualdade racial,
evidenciada pela desigualdade de rendimentos e segregacao do mercado de trabalho. Com isso,
observa-se que embora sejam reconhecidos a importancia da legislacdo e os avancos no
combate ao racismo, a realidade ainda se apresenta de maneira bastante pessimista (Frois;
Fonte, 2023).

Ao levantar-se os dados referentes a composi¢ao racial das 500 maiores empresas
do Brasil (2016), em pesquisa realizada pelo Instituto Ethos e o Banco Interamericano de
Desenvolvimento (BID), constatou-se a profunda desigualdade perpetrada na sociedade
brasileira. Mais dados revelam que os negros ocupam apenas 4,9% dos Conselhos de
Administragdo, 4,7% dos cargos executivos, 6,3% dos cargos de geréncia, 25,9% dos cargos de
supervisdo. Nessa pesquisa, apenas nos cargos de aprendizes e trainees 0s negros sao maioria:
57,5% e 58,2%, respectivamente (Frois; Fonte, 2023).

Nesse cendrio, os paradigmas sociais construidos historicamente precisam ser
combatidos, o que € algo bastante complexo que demanda tempo e uma mudanga gradual do
pensamento e comportamento coletivo. Todavia, apesar de ainda haver um longo caminho a
seguir até a equidade de fato, hd exemplos de acdes e politicas piblicas implantadas no decorrer
da histéria com o intuito de reduzir a desigualdade racial (Fonseca; Costa, 2023).

Um exemplo de politica afirmativa ja implantada para inclusao dos grupos raciais
sdo as cotas raciais (Lei n° 12.711/2012), que garantem acesso a educag¢do superior aos
(Fonseca; Costa, 2023). Contudo, ainda ha desafios que inclusive extrapolam as paredes
académicas, pois, observando o grafico abaixo, verifica-se que os negros ndo t€ém o mesmo
desenvolvimento de carreira que os brancos. Quanto mais altos na hierarquia estdo os cargos,

menor € o percentual de negros que os ocupam.

Grafico 01 — Negros na hierarquia de cargos
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Fonte: Retrato da Desigualdade de Género e Raca — IPEA (2005-2015).

2.4 Pessoa com Deficiéncia (PCD)

Apesar da legislacdo brasileira assegurar os direitos sociais e trabalhistas das
pessoas com deficiéncia, como igualdade e a ndo discriminagdo, a inclusdo das PCDs no
mercado de trabalho ainda € bastante falha, pois das 99,3 milhdes de pessoas ocupadas no Brasil
em 2022, 4,7% eram pessoas com deficiéncia (IBGE, 2023).

Ao perceber esse cendrio de exclusdo social, é necessarioresgatara Lei n® 8.213 de
1991, que determina que as organizagdes que tenham acima de 100 funciondrios devem
preencher de 2% a 5% dos cargos preenchidos por pessoas com deficiéncia. A propor¢do deve
obedecer aos seguintes padrdes: 2% para um quadro de 100 a 200 funciondrios; 3% para um
quadro de 201 a 500 funciondrios; 4% para um quadro de 501 a 1.000 funciondrios; 5% a partir
de 1.001 funciondrios. Em tese, caso a lei ndo seja cumprida pelas empresas, € aplicada uma
multa, além de outras intervengdes do Ministério Piblico do Trabalho (Brasil, 1991).

Nos concursos publicos, também ha a obrigatoriedade de reserva de vagas para as
pessoas com deficiéncia. A Lein®8.112, de 11 de dezembrode 1990 (Brasil, 1990) estabelece
em seu artigo 5 uma reserva de até 20% das vagas oferecidas no concurso. O Decreto n® 9.508,
de 24 de setembro de 2018 estabelece reserva percentual de cargos e de empregos publicos
oferecidos em concursos publicos e em processos seletivos no ambito da administracio publica
federal direta e indireta.

De acordo com o IBGE (2019), na Pesquisa Nacional de Saude de 2019, da
populacdo brasileiraacimade 2 anos, 17,3 milhdes possuem algum tipo de deficiéncia. No que

diz respeito ao trabalho, a pesquisa considerou que a idade inicial para estar apto ao trabalho
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era a partir de 14 anos, e desse publico, apenas 28,3% estavam inseridos no mercado de
trabalho, ante 66,3% das pessoas sem deficiéncia. A pesquisa destacou ainda que cerca de
67,6% da populagdo com deficiéncia ndo tinha instru¢do ou tinham o ensino fundamental
incompleto, percentual que era de 30,9% para as pessoas sem nenhuma das deficiéncias
investigadas.

Embora a legislacdo exista, muitas empresas deixam de cumpri-la por falta de
conhecimento ou utilizam argumentos como a falta de qualificacdo dos candidatos. Essa
justificativa acaba aumentando as barreiras para a entrada dessas pessoas no mercado de
trabalho, que ja € tradicionalmente limitado para elas devido a discriminacao e minorizagao que
essas pessoas enfrentam. Schmidt (2016) lembra que, embora o Brasil seja um pais que se pauta
em alguns principios bédsicos, como a isonomia e a dignidade da pessoa humana, a luta das
pessoas com deficiéncia € mais intensa do que se imagina.

Finalizando esta secao, para resumir os contetidos, foi elaborado o quadro 1, onde
foram compilados estudos empiricos cujos resultados identificaram os principais desafios

enfrentados por cada grupo sub-representado:

Quadro 1- Estudos empiricos sobre os principais desafios dos grupos sub-representados
Principais desafios no mercado de
trabalho

Grupos sub-representados |Estudos empiricos

Desigualdade salarial;

Liderancas femininas: os desafios
enfrentados pelas mulheres em sua
trajetoria profissional (Vieira; Moura,
2022).

Cultura machista;
Mulheres
Dupla jornada;

Assédio.

A experiéncia da populagdo LGBT no
mercado de trabalho de Palmas, TO.
(Almeida, 2018);

Padrio heteronormativo;

Crengas religiosas;

LGBT+ Preconceitos contragays no mercado de
trabalho: um estudo com gays
participantes do férum LGBT potiguar
Natal/RN (Silva, 2018).

Assédio moral;

Salarios menores.

Desafios e estigma no mercado de
trabalho: uma anélise na construcéo da
identidade profissional dos negros
(Costa, 2019).

Diferenca de tratamento;
Negros
Marginalizagdo;
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Falta de credibilidade;

Falta de acessibilidade;

Escassez de vagas em cargos de
Os Desafios daInclusdo de Pessoas com| maior escaldo;

Deficiéncia no Mercado de Trabalho:
PCD Um Estudo Multicaso no Segmento|Justificativa das empresas com base
Atacadista Alimenticio na Cidade de|em desqualificacdo das pessoas
Barbalha-CE. (Melo et al., 2017). PCD;

Falta de planos de carreira.

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Os desafios apurados pelos estudos empiricos acima, incluem os desafios citados
anteriormente nesta sessdo, comprovados por meio de dados percentuais pelos o6rgdos de
pesquisas, como o IBGE. Além disso, pode-se perceber alguns percal¢cos enfrentados pelos

grupos que ndo foram levantados anteriormente, como é o exemplo do assédio.
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3. GESTAO DA DIVERSIDADE E SUAS PRATICAS ORGANIZACIONAIS

Para mostrar as sutilezas da Gestao da Diversidade, nesta se¢ao serdo abordados e
conceituados os termos Gestao da Diversidade e Inclusdo social e serdo trazidos exemplos de

praticas organizacionais que buscam promover a inclusdo no setor de estudo, que é o bancario.

3.1 Gestao da Diversidade e a inclusao social

Foi em 1960 quando iniciativas mais estruturadas para lidar com a diversidade
comecaram a ser tomadas, na época foram desenvolvidas as primeiras politicas publicas
afirmativas nos Estados Unidos, em resposta as demandas do Movimento pelos Direitos Civis.
Os fundamentos legais e aprofundamentos histéricos dessas iniciativas consistem em um
contexto internacional mais amplo (Moehlecke, 2002; Pate, 2000; Teixeira et al., 2021).

A fim de conceituar a Gestdo da Diversidade, Fleury (2000) afirma que ela se
constitui de um conjunto de prdticas que visam tanto aumentar a participacdo e
representatividade de grupos excluidos nas organizagcdes quanto agregacdo de valor as
empresas. Nesse processo, a diversidade € entendida como um mix de pessoas com diferentes
atributos individuais e grupais.

Conforme Flynn, Chatman e Spataro (2001) o conceito de diversidade engloba
quaisquer caracteristicas que os funciondrios consideram em si proprios como dispares em
relacdo aos demais. Remete também as individualidades que coexistem no ambiente laboral e
a formacao de grupos cujos membros identificam-se uns com os outros (Fleury; 2000).

Na literatura brasileira hd um debate a respeito da forma como a diversidade da
forca de trabalho deve ser abordada por parte das organizacdes. De um lado, com tentativas de
reflexdes criticas atreladas a desigualdade e a justica social, e do outro, com aportes discursivos
relacionando a diversidade aos conceitos de produtividade, criatividade e inovacdo (Fraga et
al., 2022).

Entretanto, em ambas as perspectivas sao discutidos os desafios que a organizagao
enfrenta ao trabalhar a diversidade. Alguns exemplos sdo: conflitos intergrupais (Jehn; Greer,
2013; Todaro; Stirpe, 2017), necessidade de inclusdo dos grupos minorizados (Van Eck;
Dobusch; Van Den Brink, 2021), ter liderancas que nio valorizam as diferencas (Chrobot-

mason; Ruderman; Nishii, 2013), entre outros.
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Apesar de seu inicio ter sido atrelado ao cumprimento legal, a Gestdo da
Diversidade hoje possui um alcance bem mais amplo, por exemplo, como forma de se
estabelecer praticas inclusivas (Silva et al., 2020; Teixeira et al, 2021), de harmonizag¢ao do
ambiente de trabalho e da redugdo de conflitos (Jehn; Greer, 2013; Todaro; Stirpe, 2017), da
minimizag¢do de desigualdades sociais e reparacdo de injustigas historicas (Silva, 2019; Vilela;
Hanashiro; Costa, 2020).

Neste sentido, € a Gestdo da Diversidade que se empenha em atender as demandas
destes grupos minorizados, seja ao propor programas, praticas, politicas ou por meio da
assisténcia de representantes da organizagao tocando ac¢des destinadas a equidade e inclusdo
(Mckinsey, 2015).

Segundo Baldwin, Bommer e Rubin (2015), para que a Gestao da Diversidade tenha
éxito, elapode ser dividida em dois niveis: nivel superficial e nivel profundo. O nivel superficial
se refere as diferencas visiveis aos olhos dos colaboradores que correspondem a caracteristicas
fisicas, género, raca, idade, nacionalidade ou etnia. O nivel profundo, aborda as diferencas que
existem nas agOes das pessoas, nas atitudes, habilidades, personalidades, conhecimento e
valores.

Nessa otica, como j4 discutido anteriormente, a Gestdo da Diversidade, por meio
da agregacao de pessoal diversificado, além de promover mais criatividade e inovagdo, obtém
maior produtividade, através de uma ampla e rica base de conhecimento que refletira,
positivamente, em uma maior vantagem competitiva (Milkovich; Bodreau, 2006; Gomes; Felix,
2019). Por outro lado, a organizacdo poderd passar por alguns conflitos e desafios que
dificultam o seu desenvolvimento, como rejeicio ao ambiente diverso e preconceitos
enraizados que ainda perpetuam pelas empresas (Feitosa et al, 2015; Gomes; Felix, 2019).

Sobre o conceito de inclusio, de acordo com Mota et. al. (2022), a inclusio ocorre
quando hd comportamentos proativos que criam um ambiente em que todas as pessoas sao
ativamente incluidas e tratadas de forma justa e respeitosa, com direitos e oportunidades
garantidos.

Ja para Passerino e Montardo (2007), a inclus@o € um processo que ocorre dentro
de uma sociedade mais ampla que busca satisfazer necessidades relacionadas com qualidade de
vida, desenvolvimento humano, autonomia de renda e equidade de oportunidades e direi tos para

os individuos e grupos minorizados.
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Além disso, é oportuno destacar o conceito de Miller (1998) sobre inclusdo, ele
enfatiza que a inclusdo descreve o quanto cada colaborador € permitido de participar de algo.
A inclusao social, no entendimento de Miller (1998), foca em fazer com que o colaborador se
sinta parte do processo organizacional, principalmente, no que reflete aos processos formais de
tomadas de decisao, elaboracdo de estratégias, acesso a informacdo, entre outros.

Ao compreender a teoria, alguns maleficios podem ser percebidos pela falta de
praticas organizacionais de inclusdo, como possivel diminuicdo dos contatos sociais na
empresa, diminui¢do também dos lacos de lealdade com os colegas de trabalho, assim como
possivel agravamento de conflitos e problemas de comunicagdo, poias a convivéncia entre
identidades distintas pode causar incomodo e atrito entre colegas, 0 que comprova um cenario
composto de preconceito, dai a necessidade de haver o gerenciamento deste processo de
inclusdo (Saraiva; Irigary, 2009; Gomes; Felix, 2019).

Nesse sentido, apesar da literatura e o préprio cotidiano organizacional refletirem a
necessidade de organizagOes mais inclusivas, uma pesquisa realizada com as 500 maiores
empresas do pais, pelo Instituto Ethos (2016) verificou que apenas 28,2% das organizagdes
participantes possuiam politicas para promocgao de igualdade entre homens e mulheres, 19,7%
possuiam alguma politica voltada a promog¢do de igualdade para pessoas LGBT+, 12%
possuiam politicas para promoc¢do de igualdade entre pessoas negras € nao negras € 9,4%
possuiam politicas de inclusao etéria.

O maior foco das organizagdes pareceu estar em politicas voltadas a promogao de
igualdade entre pessoas com e sem deficiéncia (com a aderéncia de 43,1%), que pode ser um
reflexo da legislacdo vigente sobre o tema, o sistema de cotas (Brasil, 1991). Contudo, em
termos de composicdo, as pessoas com deficiéncia representam apenas 2% do quadro de
trabalhadores das organizacdes brasileiras.

Desta forma, a dificuldade em implantar politicas de estimulo a diversidade deve-
se a manifestagcdes de preconceito, explicitas ou veladas. Entretanto, urge que as organizagdes
exercam seu papel social com comprometimento em adotar politicas de inclusdo formalizadas
e dissemind-las de forma eficaz. Também se faz necessdrio o uso de mecanismos de escuta e
ouvidoria parareceber dentncias, bem como préticas de Responsabilidade Social bem definidas
(Matte; Santos, 2017).

Tratando-se de legislacdo, o Brasil detém uma das mais modernas no que se refere

a inclusdo social. Destacam-se, entre outras, a Constituicao Federal de 1988 (Brasil, 1988), a
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Lei De Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional — LDB 9394/96 (Brasil,1996) e o Estatuto da
Pessoa com Deficiéncia — Lei 13.146/2015 (Brasil, 2015).

A Constitui¢dode 1988 do Brasil ¢ um marco importante para a inclusdo social no
pais, uma vez que estabelece as bases legais para a promocao dos direitos humanos e da
igualdade entre os cidaddos brasileiros. Dentre as disposi¢des relacionadas a inclusdo social,
pode-se destacar os artigos 1°, 3°, 5° e 6°. Essas disposicdes estabelecem os principios
fundamentais para a promogao da inclusao social no Brasil, garantindo a igualdade de direitos
e oportunidades para todos os cidadaos (Brasil, 1988).

A Lei de Diretrizes e Bases da Educacao Nacional (LDB) de 1996 (Brasil, 1996)
contém diversos artigos que enfatizam a importancia dainclusdo social, sendo o seu artigo 2° o
mais relevante nesse sentido. Esse artigo estabelece que a inclusdo social ¢ uma
responsabilidade conjunta do Estado e da sociedade em geral.

Por fim, o Estatuto da Pessoa com Deficiéncia, instituido pela Lei n°® 13.146/2015,
também conhecido como Lei Brasileira de Inclusdo (LBI) (Brasil, 2015) refor¢a o compromisso
do Estado e da sociedade com a promocgdo da inclusdo social e a eliminagdo de barreiras que

impedem a plena participagdo das PCD na sociedade.

3.2 Iniciativas de inclusdo no setor bancario

E imperioso que agora sejam verificadas quais as praticas de Gestio da Diversidade
presentes em algumas organizagdes, principalmente do setor bancério. As organizacdes citadas
abaixo tém trabalhado de alguma forma a diversidade e a inclusdo em sua cultura e
implementaram préticas como treinamentos e agdes de cunho educativo que trazem informacao
e conscientizacao.

Inicialmente, um exemplo interessante fora do setor é a Sodexo, ela ¢ uma empresa
de tecnologia localizada na Franca que conta com uma vice-presidente global de diversidade.
A empresa se considera comprometida com a causa, ao ponto de promover a¢des de bonificagdo
de 15% a 25% para os executivos e gerentes associados a metas de diversidade na organizagao,
e além disso, também proporcionam treinamentos com os temas de diversidade e inclusao para
os funcionarios (Exame, 2016).

Uma outra a¢do importante que € comum em empresas que trabalham a inclusao, é

a criagdode grupos de diversidade e debates sobre o assunto. A AT&T, empresa de tecnologia,
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promove um programa de mentoring, onde sdo criadas rela¢des de cruzamento cultural gerando
conscientiza¢do cultural, assim como também promovem grupos de debate sobre diversidade
(Exame, 2016).

Tratando-se agora do setor bancério, segundo a Federagdo Brasileira de Bancos
(2017), o tema diversidade tornou-se uma das mesas da Confederacdo Nacional dos
Trabalhadores do Ramo Financeiro — CONTRAF em 2002, o que contribuiu para a promocao
da pauta e iniciativas de mudancas no cendrio de desigualdade social.

Outro exemplo a se destacar é a Nubank, startup do setor financeiro, se tornou
exemplo ao desenvolver acdes de inclusao como o NuBlacks, que € uma agdo voltada para
pessoas negras onde foram compartilhadas experiéncias que, de acordo com a prépriaempresa,
promovem acolhimento e promocgdo da diversidade e da cultura afro. Apds essa agdo, que foi
criadano ano de 2019, a empresa comecgou a dar um enfoque maior em questdes raciais, criando
acoes voltadas a visibilidade desses grupos (Nubank, 2022).

Outra acdo muito importante nesse processo de implementacao de uma cultura
diversa é a promocdo de liderancas que estejam dispostas a desenvolver, contratar e reter
funciondrios de forma a unir esfor¢os na constru¢cdo de um time diverso. O Itat é um exemplo
a ser mencionado. O Banco partilhou com o mercado, em 2017, a Carta de Compromisso com
a Diversidade, assumindo publicamente o seu compromisso com a gestao inclusiva em prol dos
grupos minorizados. A empresa promove também a Semana da Diversidade, cujo foco é
baseado em quatro temas prioritdrios: género, raca, pessoas com deficiénciae LGBT+ (Itau,
2017).

No relatério anual consolidado do Banco Itad (2016), a empresa afirma que trabalha
a Gestdo da Diversidade com base em 3 principios: justacompetitividade diante das diferencas;
heterogeneidade dentro da organizagdo; e implantagdo de politicas e projetos de valorizagdo e
promocao da diversidade. Neste mesmo documento, observa-se que o Banco também trabalha
a mensuragdo de resultados sobre diversidade com base em seus objetivos estratégicos (Itad,
2016).

Premiado como a melhor empresa para se trabalhar na categoria Bancos pelo Guia
VOCE S/A — As 150 Melhores Empresas para Trabalhar em 2017, o Banco XPTO também
realiza praticas de Gestdo da Diversidade (Vocé S/A, 2017). Em 2017, foi lancado o
Compromisso em Direitos Humanos do XPTO, que orienta as acdes em relacao a mitigacao, a
medidas de remediacdo e monitoramento e trabalho com grupos vulnerdveis, incluindo os

grupos sub-representados (Silveira, 2018).
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Em seu Relatério Anual, hd uma &4rea denominada Diversidade, Equidade e
Inclusdo, que lista indicadores e iniciativas relacionadas dentro do Banco. Através da Gestao
de Pessoas, a gestao do tema € direcionada pela Politica Interna de Valorizag¢ao da Diversidade
e € norteada pelos principios bdsicos: justa competitividade diante das diferengas;
heterogeneidade dentro da organizacdo e implantacao de politicas e projetos de valorizagdo e
promocao da diversidade (Silveira, 2018).

O Banco afirma que, por meio de seminérios, treinamentos € comunicagao interna
(palestras, materiais disponibilizados na intranet e videos), demonstra a importancia da
valorizagdo da diversidade sexual, de género, de etnia/raca, de Pessoas com Deficiéncia (PCD),
geracdo ou crenca. A empresa também realiza workshops com fornecedores de selecdo e
treinamento, assim como com os gestores e equipes (Silveira, 2018).

Outro exemplo é o Banco Santander. A diversidade é um dos cinco principios do
seu Cédigo de Conduta Etica e compde um grupo de indicadores que sdo monitorados e
reportados no Relatério Anual da organizacdo. Em 2017, o Banco comeg¢ou um grande
movimento interno para avancar ainda mais nesse tema e definiu quatro frentes prioritdrias:
género, raga, pessoas com deficiéncia e diversidade de formagdo, experiéncias e geragcdes
(Santander, 2023).

O tema € trabalhado internamente por meio de a¢cdes afirmativas, da reflexao sobre
os vieses inconscientes e da sensibilizacao das liderancas, para que compreendam a diversidade
como valor para o negécio. A riqueza do potencial humano gerado a partir de pessoas com
caracteristicas, ideias, estilos e experiéncias pessoais e profissionais distintas ajudam a atender
melhor os clientes e a criar um ambiente mais propicio para que pessoas € negdcios prosperem
(Santander, 2023).

No Santander, as mulheres representam 59% de toda a organizacdo, mas elas ainda
tém pouca representacdo nos niveis de lideranga. Por isso, foi estabelecido o objetivo de ampliar
a representatividade de mulheres nesses niveis. Quanto a inclusdo de pessoas negras, uma das
medidas foi a criacdo de videos internos com exemplos reais, com o objetivo de fortalecer o
vinculo e encorajar o autodesenvolvimento desses profissionais. Também foram publicados
videos com depoimentos nas redes sociais, pautando a importancia da representatividade
(Santander, 2023).

Referente a inclusdo da comunidade LGBT+, em 2021, o Great Place to Work

reconheceu o Santander como a melhor empresa para esses colaboradores do pais da América
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Latina. Um prémio que destaca o importante papel da Rede LGBT +, criada em conjunto com
o Allyship Journey, um programa educacional para profissionais que desejam aprender a ser
mais inclusivos com seus pares e clientes LGBT +. Desde o seu lancamento em setembro de
2019, quase 1.700 funciondrios ingressaram como aliados. Além disso, o Banco compartilha
materiais educativos e um boletim informativo com 48.000 profissionais para aumentar a
conscientiza¢do sobre a diversidade LGBT + (Santander, 2023).

Por fim, o Banco do Brasil assinou, em 27 de julho de 2023, junto ao o Ministério
da Igualdade Racial (MIR), o Protocolo de Inten¢des com o Ministério da Igualdade Racial com
a finalidade de unir esforcos em ag¢des direcionadas a superacao da discriminagdo racial, a
inclusdo e a valorizacdo das mulheres negras. O Banco declarou a sua inten¢do em promover
(Banco do Brasil, 2023):

a) o fomentoa agdes de formacdo e capacitacio de jovens negras e periféricas
para o ingresso no mercado de trabalho;

b) a evolucdo do empreendedorismo e fortalecimento das micro e pequenos
negodcios de mulheres negras;

c) a valorizagdo de iniciativas e producdes de mulheres negras, sobretudo
relacionadas a projetos culturais;

d) o estimulo a ocupacdo equilibrada de espacos de lideranca no BB,
considerando o respeito a diversidade étnica e de género;

e) o apoio mutuo e intercAmbio de experiéncias para ampliar as politicas
afirmativas internas de raca e género no BB trazendo a perspectiva
interseccional as iniciativas realizadas pela Empresa.

Alguns dos indicadores do Plano Diretor 2024-2028 do Banco do Brasil sdo (Banco
do Brasil, 2023):

a) 30% de Mulheres e/ou Pessoas negras e de outras etnias sub-representadas
nas funcdes de lideranga até 2028;

b) 5% de PCD no quadro funcional do Banco até 2028;

c) nota médiade 3,7 em perguntas relacionadas a Seguranca Psicoldgica nas
Pesquisas GPTW, Engajamento e Burnout em 2028.

Além disso, o Banco do Brasil se tornou embaixador de trés compromissos ligados
ao Pacto Global da Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU), se comprometendo com seus

indicadores e em fomentar a discuss@o dos temas no pais. Os movimentos sao: Movimento Elas
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lideram 2030, Movimento Raca é Prioridade e 0 Movimento Salario Digno ((Banco do Brasil,

2023).
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4. METODOLOGIA

Para delimitarmos os procedimentos metodoldgicos, € preciso classificara pesquisa
de acordo com a sua abordagem, tipo e método. Partindo dessa 6tica, o presente estudo encaixa-
se na abordagem qualitativa, no tipo descritivo e no método de estudo de caso (Minayo, 2014;
Silva; Azevedo, 2012).

Em relagdo ao processo de coleta e tratativade dados, foram utilizadas a entrevista
semiestruturada e a estruturada como instrumento de coletade dados primarios. A primeira foi
elaborada a partir de um roteiro prévio, com perguntas abertas, porém, houve a possibilidade
de modificacdes nas perguntas, por se tratar de uma entrevista oral.

A segunda entrevista foi feita por meio do formuldrio do Google que foi enviado a
um grupo de mulheres bancérias que, por intermédio da gestora entrevistada oralmente, teve
acesso a pesquisa e pdde colaborar com suas respostas.

A escolha por um grupo apenas composto por mulheres, se deu por conta da
disponibilidade das empregadas, apds uma busca por funciondrios em geral que pudessem ter
a disponibilidade de participar da pesquisa, incluindo lideres de niveis mais altos. Assim, apds
encontrar uma gestora para a realizacdo da entrevista, ela dispds um grupo de colegas do banco
que responderam a entrevista estruturada.

Os dados secunddrios foram coletados por meio de andlises documentais com

materiais da comunicac¢ao interna da empresa, disponiveis na intranet.

4.1 Caracteristicas da pesquisa

Quanto a sua abordagem, a presente pesquisa € classificada como qualitativa. Na
pesquisa qualitativa, as investigacOes tém como alvo situagdes complexas ou estritamente
particulares que sdo voltadas a preocupacdo com o nivel de realidade que nao pode ser
quantificado, ou seja, ela trabalha com o universo de significados, de motivagdes, aspiragdes,
crencas, valores e atitudes (Minayo, 2014).

A pesquisa encaixa-se também no tipo descritivo, pois sua finalidade é descrever
situagdes, fatos, opinides ou comportamentos, buscando mapear a distribui¢cdo de um fendmeno
na populacdo ou no contexto pesquisado (Silva., et al, 2012).

Quanto ao método, foi utilizado o estudo de caso. O estudo de caso refere-se a uma

investigacdo de um fendmeno contemporianeo dentro de seu contexto da vida real,
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especialmente quando os limites entre o fendmeno e o contexto ndo estdo claramente definidos
(Silva., et al, 2012).

Em relacao aos instrumento de coleta de dados, foi utilizado um roteiro de entrevista
semiestruturado, modelo mais flexivel onde pode conter perguntas abertas, fechadas, podem
ser acrescentadas no momento da realizagdo da entrevista a depender da necessidade e
oportunidade (Minayo, 2016).

Na entrevista semiestruturada pode haver uma combinagdo de perguntas fechadas
e abertas. Com ela hd possibilidade do entrevistado discorrer sobre o tema como achar
conveniente e o entrevistador pode adicionar mais perguntas, em funcdo das informacdes
recebidas durante as conversas (Alvaerez-gayou, 2003; Minayo, 2007).

Além da entrevista semiestruturada, foi também aplicado um modelo de entrevista
estruturada, composta por perguntas previamente formuladas, por meio de um formulario do
Google, com um grupo de funciondrias que tiveram disponibilidade de responder (Minayo,
2007).

Por fim, em relacdo a pesquisa documental, esta consiste em uma metodologia de
investigacao cientifica que tem o objetivo de examinar e compreender o teor de documentos
dos mais variados tipos, e deles, obter as mais significativas informag¢des, moldando-se de

acordo com o seu respectivo problema de pesquisa (Junior et al., 2021).

4.2 Coleta e tratamento de dados

Como jé posto acima, os dados primdrios da pesquisa foram coletados por meio da
realizacdo de uma entrevista com a gerente da agéncia de Sobral, uma mulher negra de
aproximados 53 anos, que estd atuando no Banco hd 18 anos e € integrante do grupo de
Promocao da Diversidade, Equidade e Inclusdo criado pelo Banco.

A entrevista semiestruturada seguiu um modelo contendo 7 perguntas para
levantamento de dados demogréficos e 15 perguntas abertas referentes a Gestao da Diversidade
e acoes em geral jd realizadas pela organizacdo em prol da protecdo dos direitos dos grupos
sociais minorizados. O roteiro utilizado na entrevista foi elaborado por meio da juncao de
perguntas elaboradas pela pesquisadora do presente trabalho e referéncias retiradas de outras
pesquisas académicas. As duas pesquisas de referéncia foram as realizadas por Ferreira (2016)

e Souza (2019) também na area da Gestdo da Diversidade.
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Na entrevista estruturada, foi elaborado um conjunto de perguntas mais compacto,
dessa vez, feito com um grupo informal de promocao da diversidade liderado pela gerente
entrevistada. O grupo é composto apenas por mulheres funcionarias do Banco, de todos os
cargos possiveis, e um total de 39 mulheres responderam a entrevista estruturada. Essa
entrevista foi composta de 7 perguntas para levantamento de dados demogréficos e 8 perguntas
abertas referentes as acdes de diversidade e inclusdo do Banco e suas percepcoes sobre elas. O
roteiro da segunda entrevista foi elaborado pela autora embasado na pesquisa de referéncia
realizada por Souza (2019).

Os dados secundérios foram coletados nos seguintes documentos: Relatério de
Gestdo do Banco do Nordeste (2021); Relatério de Sustentabilidade (2022); Manual Basico
Socioambienteal (2022) — documento restrito do BNB; também em materiais publicitérios
publicados na drea de comunicagdo restrita ao publico interno da empresa, na intranet. Os filtros
tematicos utilizados na hora da coleta desse material foram “diversidade”; “diversidade e

99, ¢

inclusdo”; “programa de diversidade”; “politica de diversidade”; “programa de equidade,
diversidade e inclusao”; “programa impulsionando mulheres na liderancga *“; entre outros termos
inclusos no tema pesquisado.

O tratamento dos dados ocorreu por meio do método qualitativo, de modo a
descrever, ap6s andlise de toda informacdo compilada com as entrevistas e a andlise
documental, as iniciativas de inclusdo das diversidades que compdem o quadro de funciondrios
do Banco. Com isso, identificou-se oportunidades de melhoria nas praticas organizacionais de

inclusio.
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5. ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo é apresentado o Banco escolhido como objeto de estudo desta
pesquisa. Da mesma forma, é apresentada a gerente que se disponibilizou a participar da
entrevistae o grupo informal de diversidade liderado por ela, cujos membros (39) participaram
da segunda entrevista. Em seguida sdo expostos e analisados os dados resultantes da pesquisa.

Por fim, nas duas ultimas subsecOes, estdo dispostas as andlises das praticas de

inclusdo do Banco, correspondentes aos objetivos especificos.

5.1 Empresa investigada

O Banco do Nordeste do Brasil é um Banco de desenvolvimento, sociedade
anOnima aberta, de economia mista, de personalidade juridica de direito privado, institui¢do
financeira multipla, criado pela Lei Federal n° 1.649/52, regido por seu Estatuto Social e pelas
Leis n° 4.595/64, n° 6.404/76 e n° 13.303/16 (Banco do Nordeste, 2022).

O Banco opera como 6rgao executor de politicas publicas, especialmente com a
operacionalizacdo do Fundo Constitucional de Financiamento do Nordeste (FNE). A
organizacdo também € responsdvel por executar programas de desenvolvimento, oferecendo
financiamentos com taxas de juros competitivas para empreendedores, independentemente de
seu porte (Banco do Nordeste, 2022).

Presente em mais de 2 mil municipios, atualmente com 292 agéncias fisicas e com
mais de 5,3 milhOes de clientes ativos, 0 BNB abrange toda a drea dos nove estados da Regiao
Nordeste (Maranhdo, Piaui, Ceard, Rio Grande do Norte, Paraiba, Pernambuco, Alagoas,
Sergipe e Bahia), além de parte de Minas Gerais (incluindo os Vales do Mucuri e do
Jequitinhonha) e o norte do Espirito Santo. Hoje com 70 anos de atuacdo, o BNB tornou-se o
maior Banco de desenvolvimento regional da América Latina, conta, além de ser re sponsavel

por grande parte da carteira de microcrédito do Brasil (Banco do Nordeste, 2022).

O propésito estratégico fundamental do Banco do Nordeste estd espelhado na sua
missdo de atuar como o Banco de desenvolvimento da regido Nordeste, do norte de Minas
Gerais (incluindo os Vales do Mucuri e do Jequitinhonha) e do norte do Espirito Santo.

Promover o desenvolvimento regional, na qualidade de executor de politicas publicas,
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especialmente com a operacionaliza¢do do FNE, atende a confluéncia de multiplos fatores que
objetivam o impacto alavancador da dindmica econdmica local, minimizando o desequilibrio
econdmico intrarregional. O financiamento aos setores produtivos tem o objetivo de reduzir a
pobreza e as desigualdades intra e inter regionais com a devida aderéncia ao plano regional de
desenvolvimento que, por sua vez, foi elaborado conjuntamente por 6rgaos federais e estaduais

(Banco do Nordeste, 2022).

Figura 1 - Estratégia BNB
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Fonte: Relatério de Sustentabilidade (2022).

Conforme seu o Relatério de Gestdo (2021), o modelo de negécios do BNB ¢é
voltado para o desenvolvimento de sua drea de atuacao, estd estruturado em pilares, segmentos,
linhas de negdcios e portfélio de produtos e servicos. A partir dos pilares e da segmentacdo, as
acoes sao direcionadas de acordo com as caracteristicas dos grupos (Banco do Nordeste, 2022).

5.2 Perfil da entrevistada e dos demais respondentes

A gerente entrevistada solicitou anonimato, por tanto ndo terd seu nome divulgado.

Ela € uma mulher negra de aproximados 53 anos, € empregada publica, concursada hd 18 anos



50

no Banco do Nordeste e atualmente ocupa o cargo de gerente de agéncia. Ela é Bacharel em
Ciéncias Econdmicas; Professora de Matemadtica; Especializada em Gestdo Financeira; em
Auditoria e Controladoria; em Neurociéncia da Performance Humana; Mestra em
Administracdo com especialidade em lideranca feminina.

Além de desempenhar o papel de gerente, a bancéria foi eleita de forma democratica
pelos seus colegas de trabalho como membro representante do Grupo de Promocgao a Igualdade,
Equidade e Inclusdo que € responsavel pela execucao do Programa de Diversidade, Equidade e
Inclusdo, o programa serd melhor explanado posteriormente nesta secao.

Em 2022, em sua posse como membro representante do grupo, a colaboradora teceu

0 seguinte comentario:

Acredito que temos muito a construir internamente para que o Banco possa estar pronto
para o novo mercado. Os nimeros mostram que, quando se tem uma equipe mais
diversa, num ambiente seguro para que as pessoas possam ser elas mesmas, a produgao
€ maior. N6s temos um papel social fundamental no Nordeste. Fortalecer essa atitude
interna e expandir isso para o Banco serd um legado para o Nordeste (Intranet — BNB,
2022).

Informalmente, a funciondria entrevistada lidera um grupo de mulheres no
Whatsapp, onde, segundo ela, estdo todas as mulheres do Banco, de gerente de agéncia a
superintendente. Nesse grupo, as mulheres se reinem e compartilham informacdes e
experiéncias pertinentes de interesse em comum de todas no tocante a luta feminina por inclusdo
em seu ambiente de trabalho. No grupo em questdo, cujo nimero de membros nao foi
divulgado, foi onde se aplicou o formuldrio do Google com a entrevista estruturada, que obteve

39 respostas.

5.3 Anadlise e interpretacio da entrevista 1
Ao ser perguntada sobre as acdes ou projetos de diversidade e inclusdo em que estd

inserida no seu ambiente de trabalho, a gestora deu a seguinte resposta:

[...] Eu hoje faco parte do Programa de Diversidade do Banco do Nordeste, fui eleita
pelos funciondrios, mas mais do que isso, eu, propositalmente, ajo no meu dia para
observar, pessoas, ndo necessariamente s6 mulheres, negros, gays, a individualidade.
[...] informalmente, eu tenho um grupo de mulheres, que € gerenciado por mim, onde
todas as mulheres do Banco, de gerente de agéncia a Superintendente, estao no grupo.
E eu formei um grupo menor com as gerentes de relacionamento, com as mulheres. E
agora, também de forma gratuita, eu estou montando uma mentoria para a gente
trabalhar com essas mulheres, para conscientizar. Acho que o primeiro passo para
buscar essa igualdade é nds mesmos nos conscientizarmos que existe sim a
desigualdade, que existem passos que sO a organizagdo pode dar, esta alheio a nds, mas
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existem coisas que s6 nés podemos fazer para ajudar. Entdo o que cabe a nés mulheres
€ o que eu quero trabalhar na nossamentoria. O que cabe a nés. Vamos fazer nossa
parte [...]

Com a sua fala, a gerente de agéncia mostrou atua¢do na area da diversidade tanto
de modo formal como informalmente no Banco em que trabalha. E uma pessoa ativana causa,
que se esforca e une esforcos em prol da busca por informacdo, equidade e inclusio,
principalmente das mulheres, que € o grupo minorizado mais focado pelas suas iniciativas.

Quando perguntada sobre quais as a¢des formais implementadas pelo Banco com a
tematica de diversidade e inclusao, a entrevistada falou:

[...] Ndo s6 o Banco, mas muitas das organizagdes estdo usando esse titulo para fazer
muitos movimentos, que fica bonito na foto, que d4 uma foto bonita, que fica muito
legal no Instagram, o Banco tem feito alguns movimentos sim, [...] montou o préprio
grupo de diversidade, do qual eu sou uma das representantes [...] tem feito algum
movimento sim, mas ainda muito raso. [...] As mulheres gerentes de agéncia, elas
podem escolher de primeira mao o local que elas querem ir, por causa da locacdo da
familia, conta também. Temos hoje uma superintendente mulher, maravilha, agora

estamos mais ou menos com 5 superintendentes mulheres, 6timo, porque ndo tinha,
mas ainda € muito pouco [...]

Em sua resposta, houve algumas acdes formais citadas, entre elas, o Grupo de
Diversidade, Equidade e Inclusdo, além de mudancgas pontuais nos normativos internos e regras
institucionais criadas nos moldes das necessidades das profissionais, enquanto mulheres e maes
de familias. Embora de forma limitada e rasa, o Banco implementou e implementa algumas
acOes a mais que essas, que a propria gerente se recorda e cita no decorrer da entrevista, o
conjunto dessas a¢cdes serd melhor desenvolvido posteriormente nas proximas anélises.

Logo depois, a funciondria entrevistada foi indagada sobre a realizagdo de
divulgacdo das acdes de inclusdo do Banco, ela respondeu da seguinte forma:

Eles tém buscado divulgar sim, mas eu acho que ainda precisadivulgar mais, porque
vez ou outraquando a gente conversacom algum colega e ele fala “ai tem isso? Agora
temisso?”. As vezes até eu mesma que estou envolvidano processo, uma mudanga ou
outra de repente me pega de surpresa e eu ndo estava sabendo. [...] tudo bem que as
vezes vem um e-mail, mas assim as vezes estd tdo sobrecarregado os e-mails que a

gente ndo €, entdo deveria ter alguma outra forma mais efetiva de deixar isso mais
claro para o corpo de funcionérios. [...]

Os meios de divulgacdo das acdes de inclusdo mais utilizados no Banco s@o o e-
mail institucional, como citou a gestora, e o portal de noticias interno localizado na intranet da
organizacdo. Todo o processo de aprovacgdo até a nomeacgdo dos representantes do Grupo de
Diversidade, Equidade e Inclusdo, por exemplo, foi noticiado pela intranet. Contudo, ndo se faz
um meio de comunicagao interno suficientemente eficaz, pois o funciondrio precisair em busca

da informacgdo, dado que a informacao ndo vai até ele como no e-mail.
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A gerente entrevistada também criticou a divulgagdo por e-mail por conta do
sobrecarregamento de mensagens na caixa de entrada que muitas vezes faz com que o
colaborador deixe passar uma mensagem ou outra. Portanto, € necessario estudar outras
alternativas de comunicagao interna que contornem essa problemdticae que contribua de uma
forma mais profunda e detalhista, uma vez que o combate aos paradigmas sociais em questao é
algo complexo que demanda tempo e uma mudanga gradual (Fonseca; Costa, 2023).

Nesse contexto, observa-se a ultima posse de diretoria no Banco do Nordeste, foi
empossada a inica diretora mulher entre os demais. O evento foi transmitido em live por meio
do Teams para todo o Banco. Essa seria uma 6tima alternativa de divulgacdo no caso da
nomeacao dos representantes do grupo de diversidade, porém, ndo foi encontrada nenhuma
informacao arespeito darealizagcdo de alguma live de divulgagdo no decorrer da implementagio
do Grupo ou do Programa de Diversidade.

Em seguida, ainda sobre o tema divulgacdo/comunicacdo, a gestora foi questionada
se hd algum tipo de divulgacdo para o publico externo das praticas de inclusdo no ambiente
interno. Ela respondeu:

Se tem eu néo sei, acho que ndo, deveria ter também. Inclusive no plano de agdo do
grupo de diversidade que foi até submetido a Diretoria antes de ontem (13/11/2023),
uma das acdes € extrapolar as acdes de diversidade para além das paredes do Banco. E
na verdade tem o Credamigo paraElas, que o Banco estd fazendo, existe o incentivo de

contratagdo de Pronaf para mulheres, entdo acho que essas ac¢oes dizem que sim, o
Banco esta extrapolando as agdes para além do publico interno.

O Programa Credamigo Delas, chamado pela funcionaria de “Credamigo para
Elas”, ¢ uma linha de crédito criada pelo Banco do Nordeste, lancada no dia 08 de margo de
2021, Dia Internacional da Mulher. Destinada a financiar atividades produtivas para mulheres
empreendedoras que atuam no setor informal e formal da economia, o produto do Crediamigo
integra hoje o maior programa de microcrédito da América do Sul.

Ja o Pronaf — Mulher (Programa Nacional de Fortalecimento da Agricultura
Familiar — Mulher) é um programa cujo objetivo € o atendimento de propostas de crédito das
mulheres agricultoras, conforme projeto técnico ou proposta simplificada apresentada ao
Banco.

Esses dois programas que fazem parte dos servi¢os do Banco oferecidos aos seus
clientes ¢ um bom exemplo de acao inclusiva voltada ao publico externo, pratica que estd sendo

incentivada pelo Grupo de Diversidade, Equidade e Inclusdo, como a integrante entrevistada
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afirmou acima. Contudo, ndo houve resposta se existe divulgacdo da Gestdo da Diversidade
interna para o publico externo.
Quando questionada sobre a existéncia de algum setor ou comité especifico

responsavel pela Gestao da Diversidade no Banco, a gerente afirmou:

Assim, tem esse grupo que eles criaram, grupo de promoc¢ao de diversidade que € 14
que deve acontecer as coisas, tem esse grupo, que fica ouvindo os funciondrios,
repassando, entendendo. Esse grupo, surgiu por meio da aprovacio da diretoria do
Banco, e temum comité ondends participamos, tem 2 funciondrios eleitos pelo Banco
e 4 representantes da diretoria, entdo a gente se redne e tracamos estratégias para
melhorar essa questdo dentro do Banco. Fizemos um plano de a¢do com algumas
acdes que a gente tem que desenvolver, mas esse programa de agdo tem que ser
validado pela diretoria do Banco, ele foi submetido ontem, apds a validagio € que as
agdes vao de fato acontecer. Entao ainda ndo tem a¢des formais do grupo por conta
disso. O préprio grupo que eu estou fazendo, de mulheres, que citei, ¢ uma agio
informal, ndo tem nada a ver com o Banco, eu retdno as mulheres do Banco e tento
fazer essa conscientizagdo.

O Grupo de Diversidade, Equidade e Inclusao é responsavel hoje por tratar sobre
temas e questdes relacionados a valorizagdo da diversidade, suscitados pelo préprio Banco e/ou
por seus colaboradores. Em tese, o grupo atua por meio da elaboracdo, implementagao e
acompanhamento de um plano de acdo periddico, baseado em diagndstico interno. As
disposicdes reguladoras e o funcionamento interno do grupo estdo pautadas no documento
normativo intitulado Programa de Diversidade, Equidade e Inclusdo, disponivel para consulta
na intranet do Banco.

O Programa de Diversidade do BNB engloba as seguintes unidades executoras:
Ambiente de Gestdo de Pessoas, Universidade Corporativae a Comissao de Etica. O Ambiente
de Gestao de Pessoas €, basicamente, o setor responsdvel por gerir os recursos humanos de toda
a organizacdo. A Universidade Corporativa é uma unidade interna criada pelo Banco,
responsdvel por promover treinamentos por meio de cursos online gratuitos para todos os
funciondrios efetivos, terceirizados, estagidrios e jovens aprendizes. A Comissdo de Etica é a
unidade responsdvel pela gestdo e manuten¢do de praticas éticas entre os colaboradores.

Além desses, o Ambiente de Politicas de Desenvolvimento Sustentavel também
atua na execucdo do programa, porém, a ele foi atribuida a gestao principal de todo o programa.
Sendo assim, € o setor que toma as principais decisdes referentes a efetivacdo dos objetivos do
programa de diversidade. Nesse contexto, cada unidade executora tem um conjunto de
atribui¢des que caracterizam seu papel na implementacdo do Programa. Tais atribui¢des estdo

descritas no documento normativo, disponivel na intranet.
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Logo em seguida, a gerente foi indagada sobre a realizacdo de eventos, palestras
e/ou treinamentos sobre os temas inerentes a diversidade e inclusdo, como discriminagio e

preconceito, por exemplo. Sua resposta foi a seguinte:

O Banco temum programa que € uma mentoria para mulheres. Entdo hoje a gente tem
dentro do Banco uma mentoria que 25 mulheres participam, é legal, ¢ uma agio
inovadora. [...] Dos 6 mil e tantos funcionarios, nés temos 104 mulheres que séo de
geréncia principal, geréncia de ambiente a superintendente, ou seja, de gerente
principal para cima, nés s6 temos 104, dessas 104, 25 delas estao nesse programa de
mentoria. A ideia do Banco é, terminando esse grupo de 25, essas 25, cada uma
mentora duas, entdo ai nés fecharfamos as 104. Mas e as outras que querem ascender
que hora nés vamos atendé-las? Entdo se existe um programa hoje € esse, a mentoria
para mulheres, que atende 25. O comité de ética do Banco, eles fazem algumas
palestrase quando tem algum curso sempre se tem 30 minutos ou 1 hora para falar
sobre essas questdes de assédio, de preconceito, isso € legal, isso € bom. Mas precisa
de mais. [...] Eu busco muito esse conhecimento de forma autdnoma e as vezes eu
vejoumcomentiriode umcolega que chega a me fazer arrepiar de pensar que a pessoa
pode verbalizar coisas como se fosse normal. Entdo por que essa pessoa ainda esta
verbalizando isso como se fosse normal? Porque paraele é normal. Entdo eu achoque
essa questdo do preconceito, do viés do inconsciente, em principio, pelo menos todos
os lideres deveriam ja estar alinhados com esse assunto. Claro, depois teria que
estender para todo o corpo, mas como sao muitos funciondrios. Eu acho que pelo
menos os lideres, todos, de diretor a gerente de agéncia deveriam ja estar
conscientizados disso. Ainda precisa fazer mais. Tem a¢ao? Tem. Mas precisa fazer
mais.

O exemplo da mentoria para mulheres mencionado € um treinamento realizado pelo
Banco do Nordeste com o publico interno feminino com o objetivo de aumentar a
representatividade desse grupo em cargos de geréncia principal intitulado Programa
Impulsionando Mulheres na Lideranca.

O Banco também costuma ceder o espago de alguns minutos anteriores a encontros
e palestras presenciais diversos, promovidos pelo Comité de Etica, para abordar temas relativos
a protecao das diversidades como assédio e preconceito. Essa abordagem ripida é feita por
colaboradores diferentes a cada vez que ocorre, eles podem atuar em setores diversos.

Essa é uma iniciativa inteligente e pratica que enxerga oportunidades de levar
informacao para lugares onde estd focada a atencao dos colaboradores, mesmo que em poucos
minutos. Porém, € necessario adotar também politicas de inclusao formalizadas em maior peso
e dissemind-las de forma eficaz, demonstrando o comprometimento do Banco em exercer o seu
papel social (Matte; Santos, 2017).

Posteriormente, a gerente de agéncia foi questionada sobre a existénciade metas e

objetivos institucionais que focam na diversidade e inclusdo. Sua resposta foi:

Fala-se que tem, eu ndo conheco. Inclusive essa € uma das nossas a¢cdes, do grupo de
diversidade, é: Como criar politicas para apoiar as diversidades se n4s nao conhecemos
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a cara dos funciondrios do Banco? Quantos gays nés temos? Quantos trans nés temos?
Mulheres € facil, o género ali que no préprio cabago vocé coloca. Quantas PcD a gente
tem? Quantos autistas? Como é que € isso? Onde essas pessoas estdo? Entdo eu acho
que tem que ser feito censo. Quantos negros? Quantos indigenas? Quantos estrangeiros
nés temos? Onde estio? Como elas se sentem? O que elas julgam que é importante que
a organizaco fizesse para ela se sentir acolhida[...] Eu acho que a organizacio, para
implantar um programa de diversidade, ela tem que ouvir os seus funcionarios e saber
o que é importante paraeles, que seja feito. Por que as vezes a gente estd pensando em
fazer algo muito monstruoso, muito gigantesco e as vezes o que a pessoaquer é
pequeno, é pouco, € bdsico, entdo a gente tem que saber: O que te faz sentir incluido?
Quemvocéé?Ou seja,o censotemque ser feito para depois fazer essas agdes de forma
mais efetiva, mais contundente e mais assertiva.

A gerente cita a importancia da realizagdo de um censo demogréfico para que os
grupos minorizados sejam representados em niimeros, além de levantar pesquisas a respeito de
onde estdo essas pessoas e quais sao suas necessidades e dificuldades. Contudo, em relagdo a
isso, no Relatério de Gestdao de 2021, relatério mais recente publicado no site do Banco,
disponivel para o ptblico interno e externo, foram expostos alguns dados:

Como mostra o grafico abaixo, 31,47% do quadro de funciondrios do Banco do
Nordeste € do género feminino, 67,53% ¢é do género masculino e 1,01% é PCD. No mesmo

relatdrio, € apresentado um levantamento do nimero de colaboradores por etnia:

Gréfico 1- Distribui¢ao da for¢a de trabalho por etnia
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Fonte: Relatério de Gestao (2021).

Compreende-se, portanto, que na verdade o Banco detém de uma no¢ao de ndmeros
quanto a alguns grupos sub-representados, que compdem seu quadro de funciondrios,
categorizados especificamente por género e etnia. A partir disso, observa-se também o reflexo
de uma comunicagdo interna falha, dado que a gerente entrevistada ndo estava a par de

informacodes ja divulgadas pelo Banco.
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Além disso, observa-se uma lacuna de conhecimento a respeito das diversidades
que compdem a organizac¢do, uma vez que os dados se limitam a poucos grupos. Por isso, é
necessdrio a realizacdo de pesquisas mais aprofundadas quanto aos desafios dessas pessoas,
ultrapassar o conhecimento restrito a nimeros para que acdoes mais assertivas e contundentes
sejam estabelecidas.
Em seguida, a gerente foi perguntada se ja houve conflitos associados a presenga
das diversidades no Banco, ela contou:
Muitos. Comigo, com 0s outros, ja sim. Vou contarum caso de um colega nosso que
ele € casado com um homem, que um gerente chamouele e disse para ndo falar isso
para os clientes. E ele fez, ndo falou, achou estranho, doeu nele, mas achou normal.
Entdo um dia ele por acaso veio trabalhar comigo, a gente foi visitar um cliente no
shopping e terminamos a visita do cliente, o cliente nos chamou para comer uma pizza,
ai ele deu um sinal com a mao para alguém e eu perguntei “¢ conhecido seu?” Ai ele:
“é meu marido, ele t4 ali esperando, mas ele vai ficar ali quietinho e quando a gente
terminaraqui eu vou embora para casacomele”. Eudisse “ndo,chame seu marido para
ca”. Ele perguntou: “e pode?”. Ai eu falei: “uai por que ndo? Ai pronto, ai o marido

dele veio, apresentei para o cliente como marido dele e tal, quando terminou a reunido
ele me chamou para me agradecer.

[...] Jative colega na agéncia que o gerente dela falou que ela tinha que emagrecer
porque gorda daquele jeito era muito feio a imagem passada para o cliente.

Essas situagdes discriminatorias relatadas pela gestora reafirmam a fala de Sales
(2017) mostradana se¢do 1, que afirma que os preconceitos e esteredtipos afetam a percepgao
real sobre as pessoas e a aceitacao das contribui¢des particulares que cada uma tem a oferecer.
A partir disso, comprova-se que os estigmas e esteredtipos negativos enraizados perpetuam a
discriminac¢do contra pessoas LGBT+ (Vieira, 2021).

Logo apds, foi perguntado a gestora de agéncia como sdo tratadas internamente as

questdes de discriminagdo e preconceito € como isso € administrado. Ela respondeu:

Primeiro, volto de novo para a questao da necessidade da conscientizagio de todos,
porquemuitas vezeso discriminado...ddinele, mas ele sente como normal. “Ah € assim
mesmo, todo mundo fazisso”. Achaque é normal, entdo ndo ha uma dentncia formal.
Se tiver uma dentncia formal hoje e cair no comité de ética com certeza alguma agio
vai ser tomada, mas eu acho que a maioria dos casos ficam ali na normalidade.

Segundo a bancéria, embora o Comité de Etica seja responsavel por receber esse
tipo de dentdncia, ndo € algo que acontece com frequéncia, uma vez que a discriminagdo ainda
¢é enraizada e embasada em preconceitos estruturais e histéricos, esses atos sao normalizados e
passam desapercebidos no dia a dia.

Nesse cendrio, considerando a importancia do uso de mecanismos de escuta e

ouvidoria (Matte; Santos, 2017) surge a necessidade de um trabalho arduo de educacdo acerca
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do temae alinhamento de todos os funciondrios sobre aimportancia de denunciar caso sejauma
vitima e principalmente de se reconhecer como alguém que pode exercer papel de mudanca.
Com todos os colaboradores alinhados quanto a isso, a Gestao da Diversidade consegue dar os
proximos passo em prol da minimizacdo de desigualdades sociais e reparacdo de injusticas
historicas citadas no referencial teérico por Silva (2019).

Posteriormente, a pergunta foi sobre a existéncia de normas que penalizam atitudes
discriminatorias e preconceituosas dentro do Banco. A colaboradora entrevistada relatou que
talvez tenha, mas nio sabe informar sobre. De fato, nao foi possivel encontrar no portal de
normas internas do Banco, disponivel na intranet, nenhuma norma punitiva especifica e
separada para acodes preconceituosas e discriminatorias. As disposi¢oes no Cédigo de Conduta
Etica, associadas a temitica de preconceito e discriminacio, ndo se configuram como norma

punitiva. Segue exemplo do artigo 5°:

Art. 5°- O Banco do Nordeste respeitae valorizaa diversidade de qualquer natureza,
dispensando tratamento equanime a todas as pessoas, sem preconceitos de origem
social, cultural, étnica ou relativos ao gé€nero, idade, religido, convicg¢ao filosé6fica ou
politica, orientacdo sexual, estado civil,condicdo fisica, psiquica, grau de escolaridade,
repudiando toda forma discriminatéria.

Ap6s isso, foi questionado a gerente quais grupos sub-representados sao abrangidos

pelas acdes de inclusdo formais e informais no Banco. Ela respondeu:

Hoje o Banco foca na mulher, vocé tem que comegar por algum canto e o Banco eu
acredito que comecou com a mulher. Até pela questao da mentoria para mulheres, de
algumas normas que tém flexibilizado o acesso da mulher, até voltando de novo para o
censo, a Unica informagao que o Banco tem é de mulher. O Banco nio sabe quantos
negros nds temos, o Banco nao sabe quantos lgbtqia+[...].

De fato, ndo ha como negar que as acdes de diversidade e inclusdao do BNB sio
essencialmente voltadas para a equidade de género, os demais grupos nio sdo representados
com frequéncia. O que foi encontrado, pode se classificar como a¢do voltada a outros grupos
foi o curso de atendimento voltado as pessoas com deficiéncia oferecido pela Universidade
Corporativa.

Vale destacar, ainda, que conforme o gréfico 1, até 2021, o Banco possui uma
parcela de 52,18% de pessoas negras no seu quadro de colaboradores. O percentual é
apresentado no Relatério de Gestao (2021) de forma dividida, sendo citados os percentuais de
4,33% (pessoas pretas) e 47,85% (pessoas pardas). Com isso, se faz ainda mais importante e
urgente que o Banco aja a respeito da inclusdo das pessoas negras.

A gerente também foi indagada sobre os meios de comunicagdo interna do Banco,

se eles sdo adaptados para os publicos com necessidades especiais. Ela respondeu o seguinte:
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Ai de novo eu volto para a pergunta: “quem sdo os nossos colaboradores com
necessidades especiais e quantos sdo?”, a gente ndo tem essa informagao, e ai outra
questio, que a gente tem que ter essa consciéncia, a gente s6 percebe as restricdes que
atingem a gente. Entdo como eu enxergo e eu ouco eu acho que os meios de
comunicagdo estdo ok, mas eu tenho que saber dos colegas, quem tem problema de
audicdo, porque por exemplo, nadaem libras, eu nunca vi nenhuma palestra colocando
traducdo no Banco. Entdo para mim parece que sim, mas agorarapidamente pensando,
ndo estd né, como é que estd? Mas teria que ter esse investimento, saber onde que esse
publicoestd. Comproblema de audicio eu sei que temos alguns colegas, com problema
de visdo eu ndo sei, o Banco tinha que saber, isso formalmente.

Como a propria gerente afirmou, a comunicagdo acessivel ndo € costumeiramente

incentivada ou implementada pelo Banco. Contudo, essa pratica é adotada na comunicagdo

externa, no Relatorio de Sustentabilidade (2022) sao expostas algumas dessas iniciativas:

ACESSIBILIDADE NO BNB

Figura 2- Iniciativas para Acessibilidade no Banco do Nordeste

' d
ATENDIMENTO
PRIORITARIO

« Assentos reservados
» Guichés, caixas
eletrénicos e sanitarios
adaptados
- Rampas de acesso
-Vagas de uso
preferencial

39

DEFICIENTES
AUDITIVOS

+ Pelo menos um
funcionario treinado
em Libras em cada
ageéncia bancaria
« Portal do Banco com
assistente em Libras

Fonte: Relatério de Sustentabilidade (2022).

1

PESSOAS COM
DEFICIENCIA
VISUAL OU AUDITIVA

« Materiais, instrucoes e
informacoes em braile

« Portal do banco e
internet banking com
leitores de tela

Além disso, para proporcionar atendimento adequado aos

clientes com

necessidades especiais, 0 Banco afirma capacitar continuamente seus empregados. Até 2022,

um total de 10.479 capacitacdes foram realizadas para atendimento a clientes com deficiéncia

ou mobilidade reduzida. A tabela 1 apresenta a quantidade, acumulada ao longo dos anos, de

capacitacoes realizadas para atendimento a pessoas com defici€énciaem toda a drea de atuagado

do Banco do Nordeste. Porém, ao realizar a andlise documental em todo o material disponivel

na intranet do Banco, nao se observou nenhum detalhamento sobre tais treinamentos.

Tabela 1 - Quantidade de Capacita¢des (Oportunidades de Treinamento) para Atendimento a
Pessoas com Deficiéncia
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Atendendo Bem Pessoas Pessoas com Deficiéncia /
com Deficiéncia : Direitos e Deveres
AL 177 35 154 366
BA 657 114 630 1.401
[ 2.200 386 1.992 | 4578
DF 6 3 4 13
ES 44 12 43 99
MA 280 56 252 588

Fonte: Relatério de Sustentabilidade (2022).

Ap6s isso, a gestora foi indagada sobre quais as suas maiores dificuldades enquanto

mulher e funcionaria do Banco:

A maiordificuldadeé a faltade mulheres nas posi¢des estratégicas, porque quem toma
as decisdes no Banco € um presidente homeme 6 ou 7 diretores homens, tem uma
diretora mulher agora. E detalhe, ndo estou me referindo a nossa diretora, a literatura
fala que a gente ndo precisa de mulheres apenas em cargos de representatividade, a
gente precisa de mulheres que pensam como mulher. Porque existe um viés af de
muitas mulheres que chegam a uma determinada posi¢cdo, mas elas ja perderam a
feminilidade delas e elas alinham o pensamento delas com o dos homens, entdo
dificulta a empatiacom as causas femininas. Entio eu acho que a maior dificuldade
hoje é a falta de representatividade, ns temos baixa representatividade, entdo dado
essa parte de representatividade, as acdes sdo colocadas, sdo aparentemente bem
recebidas, mas ndo sdo tratadas com o devido olhar, porque olham com olhar
enviesado, ndo com o olhar feminino. Se observa que parece que estd havendo
movimento, mas vocé nio vé resultado.

Com efeito, muitas vezes as mulheres permanecem na periferia dos processos
formais e sdo excluidas das salas onde as decisdes sdo tomadas e, segundo a gestora
entrevistada, essa falta de representatividade configura-se um desafio para as mulheres
colaboradoras do BNB.

Nesse sentido, em defesa ao ponto de vista de que € necessdrio incluir mais
mulheres nas atividades da ONU, Guterres (2021) afirma que aumentar a representacio das
mulheres na lideranca € fundamental para melhorar a execu¢do do mandado da entdo lideranca
da institui¢do. Guterres acrescentou que o apoio do Conselho Geral € fundamental para
parcerias, protecao e participacdo feminina na ONU.

Sandberg (2013) também salienta que as condi¢des vao melhorar para as mulheres
no mercado de trabalho quando houver mais mulheres em papéis de lideranca, apresentando e
representando vigorosamente suas necessidades e interesses dentro das organizagdes. Essa
mudanca se mostra necessaria no contexto organizacional vivido pelas mulheres funciondrias
do BNB, dado que, das posi¢cOes maximas e estratégicas na disposicao hierarquica do Banco,

que sdo as diretorias, hd apenas uma mulher exercendo atividade.
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Resumindo as informacdes mais pertinentes aos objetivos especificos da presente
pesquisa, foi possivel elaborar o quadro 2, contendo as praticas de diversidade citadas pela

gestora entrevistada e os problemas puderam ser identificados no decorrer de sua fala:

Quadro 2 - Resultados da andlise e interpretacdo da entrevista

Internas:

Grupo de Diversidade, Equidade e Inclusdo;
Programa de Diversidade, Equidade e Inclusao;
Programa Impulsionando Mulheres na Lideranca;
Praticas de diversidade internas /
externas Dispositivo de dentncia de discriminagio e pre-
conceito: Comité de Etica.

Externas:

Credamigo para Elas;

Pronaf - Mulher
Comunicagdo interna ineficiente;

Conhecimento limitado acerca dos funcionarios
diversos do Banco;

Situagdes de discriminagdo e preconceito normali-
zadas;

. . Falta de dentincias;
Problemas identificados ’
Auséncia de normas punitivas claras contra a dis-
criminacdo e o preconceito;

Acdes de diversidade limitadas ao grupo de mu-
lheres, tendo menor engajamento na inclusio de
outros grupos;

Falta de representacdo feminina na lideranca.

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

A partir daleitura do quadro acima, percebe-se que através da entrevista foi possivel
levantar informagdes que contribuem com os dois objetivos especificos desta pesquisa: o
levantamento das principais préticas de diversidade e os problemas vivenciados nessa mesma

esfera. Sendo assim, aferiu-se que as acoes ja realizadas, interna e externamente, resumem-se
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essencialmente ao foco na desigualdade de género, fazendo falta a outras pessoas
marginalizadas pela idade, pela sexualidade, pela cor, por ser PCD, ou por ser diferente em
quesitos menos perceptiveis aos olhos, como a condi¢do neurolégica por exemplo.

Além disso, a normalizacio de comportamentos preconceituosos e
discriminatérios, simultaneo a existéncia de falhas na comunicacdo da Gestao da Diversidade,
contribuem com o cendrio atual, onde faltam dentincias e normas punitivas contra o preconceito
e a discriminacdo. Por fim, 1€-se que o banco tem visdo e pratica limitada no quesito inclusao,
dado que ndo busca conhecer a fundo todos os seus colaboradores, a fim de saber quais os seus
desafios no dia a dia do trabalho e de inclui-los no todo organizacional, de modo a tonar mais
acessivel seu desenvolvimento profissional.

Com isso, avalia-se que a Gestao priorizae deposita maior esfor¢o de inclusao para
apenas uma dimensdo das diversidades, o que torna desfalcado o propdsito de amenizar as
desigualdades. Uma vez que a Organizacdo nao prioriza de formaigualitdria todas as dimensoes
da diversidade, para além das quatro que foram abordadas no Estudo tedrico desta pesquisa,

ndo hd uma metodologia que realmente obtenha resultados satisfatdrios.

5.4 Andlise e interpretaciao da entrevista 2

Como ja citado anteriormente, foi realizada uma segunda entrevista, por meio do
formulédrio do Google, cujas respondentes foram 39 mulheres, funciondrias do Banco do
Nordeste, que fazem parte de um grupo informal de conscientizacao sobre diversidade liderado
pela gerente de agéncia entrevistada nesta pesquisa.

Inicialmente, o formuldario dispds de 7 perguntas de resposta curta para fins de
levantamentos demograficos que caracterizassem as respondentes. Esses se referem a
formacao, cargo ocupado atualmente, tempo de atuacdo no Banco, ano de nascimento, género,
sexualidade, raca ou etnia e nacionalidade.

Percebe-se conforme o grafico 2 que 15,4% das bancérias sdo graduadas em
administragdo, e o restante em areas diversas, sejam correlatas a administragdo ou ndo. Além

disso, uma parcela 36% ja cursou ou estd cursando alguma pds-graduacao:

Grafico 2 - Formacao
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Tecnélogo em gestdo de RH
Fonoaudiologia

Superior completo
Recursos humanos

P6s graduacéo

Pedagoga

Mestranda

Mestra em financas
Geografia

Fisioterapeuta
Farmacéutica e bioquimica
Engenharia Civil

Economia

Direito

Ciéncias Contabeis
Administracio mEEEEEE———— 15 4%

5 1%

Fonte: Relatério de Gestao (2021).

Em respeito ao grafico 3, representacdo da distribuicdo de cargos entre as
respondentes, observa-se que, somando os percentuais das respostas: “Gestor principal”,

“Gestora”, Gerente executiva” e “Gerente de agéncia”, 35,9% das bancarias exercem funcdes

de lideranca em seu ambiente de trabalho.

Gréfico 3- Cargo

Gestor principal

Bancana

Gestora

Gerente Operacional
Gerente Executiva
Gerente de relacionamento
Gerente de Relacionamento
Gerente de Negocios
Gerente de agéncia
Gerente administrativo
Auxiliar

Analista bancaria

Agente de Desenvolvimento

. 2 6%

s 2 6%

e 2 6%

2 6%

s 12 8%
. 25 6%
e 7 7%

mm 2 6%
I 17,9%
— 10,3%

. 2 6%

— 7 7%

. 2 6%

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

O gréfico 4 comprova que quase 90% das colaboradoras estdo hd mais de 10 anos

trabalhando na mesma organizag¢do bancéria.



Gréfico 4 — Tempo na empresa
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10 anos e onze meses

Fonte: Elaborado pela autora (2023).
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O gréfico 5 representa a distribui¢do por anos de nascimento das respondentes,

assim é possivel aferir que as colaboradoras tém idades entre 35 e 62 anos, ou seja, incluindo

adultas e idosas.

Gréfico 5 - Nascimento
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Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Além de ser um grupo de funciondrias 100% do género feminino, como ja citado
anteriormente, no grafico 7 a sexualidade das bancdrias estd dividida entre 94,9%
heterossexual, com apenas 2 pessoas pertencentes ao grupo LGBT+, representando 5,2% do

total de respondentes:

Grafico 6 — Sexualidade

2,6%2,6%

= Bissexual
» Heterossexual
Homossexual

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

No gréfico 8, por meio de uma divisdo der raca/etnia, conforme as respostas,

56,4% se autodenomina branca, 25,6% se autodenomina negra e 15, 4% amarela:

Gréfico 7 — Raca/Etnia
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preto [ 17.o%
Parda [N 7.7%
Miscigenado . 2,6%
amareto [N 5+

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Por fim, conforme o gréifico 9, todas as bancérias tem a nacionalidade brasileira:

Grafico 8 — Nacionalidade

= Brasileira

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Ap6s a compilagdo destes graficos, foi possivel fazer o recorte dos dados com maior
indice de resposta. Com isso, concluiu-se que as respondentes foram em sua maioria formadas
em Administracdo e realizaram ou realizam algum tipo de pds-graduagdo. Somando os
percentuais das respostas de mulheres que atuam em cargos de Gerente de agéncia, Gerente
Executiva, Gestora e Gestora principal, que sdo cargos de lideranca, tem-se um total de 35,9%,
sendo os cargos ndo atuantes em lideranga 64,1%. Além disso, em sua maioria, elas estdo

trabalhando no Banco hd um tempo entre 9 e 21 anos, totalizando 95,2% das respondentes.
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Ademais, o publico estd em uma faixa etdria de 34 a 61 anos, além de ser 94,9%
heterossexual, 2,6% bissexual e 2,6% homossexual. Das 39 mulheres, 56,4% declarou ser
branca, 15,4% amarela, 17,9% preta, 7,7% parda, e uma pessoa respondeu ser miscigenada.
Quanto a nacionalidade, 100% respondeu ser brasileira.

Ap6s as perguntas de cunho demografico, foram feitas mais 9 perguntas, dessa vez
com o fito de saber mais sobre a percep¢ao delas acerca das acdes de inclusdo do Banco. Dessa
forma, foi feito o questionamento: 0 Banco que vocé trabalha declara abertamente possuir
alguma politica formal de diversidade e inclusio?

Seguem abaixo os resultados:

Tabela 2 - o Banco que vocé trabalha declara abertamente possuir alguma acdo formal de
diversidade e inclusdo?

| Respostas Contagem |
Sim 37
Nao 2
 Total Geral 39|

Fonte: Elaborado pela autora (2023).
Com os dados apresentados acima € possivel extrair a informacdo de que quase
100% das respondentes considera que o Banco do Nordeste declara abertamente possuir alguma
politica formal de inclusdo da diversidade. Para se chegar a uma conclusdo mais assertiva sobre
a parcela de colaboradores bem informados acerca das agdes formais de inclus@do do Banco,
inicialmente € necessdrio ter cautela e aguardar a leitura dos préximos resultados, pois a
realidade € inversa.

Portanto, segue os resultados da préxima questao:

Tabela 3 - Vocé consegue perceber a aplicacdo dessa(s) politica(s) no dia a dia? Se sim,
quais?

] Respostas Contagem |
Nio 13
Sim 10

Sim. Programa de lideranca feminina
Comité de ética; respeito dos colegas

Sim, ndo hé diferenciacdo entre as pessoas
Muito pouco

Mais ou menos

Cddigo de conduta etica

—_ = = = = N

Sim, inclusdo de mulheres em cargos de gestdo intermedidria. 1
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Sim, ainda de formainicial, um projeto para inclusdo de mais mu-

lheres na gestao principal. 1
Sim, campanhas educativas, acdes da comissdo de ética com visitas

as diversas areas da institui¢ao. 1
Nio de forma efetiva 1
Sim. Com a inclus@o de mulheres em cargos de alta confianga por

exemplo 1
Nao sei 1

Timidos, mas sim, licenca acompanhamento de menor e prioridade
na escolha da cidade do rodizio para mulheres com filhos menor. 1

Naio sei descrevé-las 1

Percebi. Porém, ainda ha uma predominancia do comportamento
heteronormativo e do machismo estrutural na institui¢ao. 1

| Total Geral 39 |

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Ao analisar os resultados acerca da percepg¢ao da existéncia de aplicacdo de uma
politica formal de inclusdo, observa-se que 15 de 39 pessoas alegaram ndo saber da existéncia
ou nao saber descrever alguma politicaimplantada. Esse nimero traz motivagado para a criac@o
do grupo informal de conscientizacdo liderado pela colega entrevistada, dado que dentre as
respondentes um numero expressivo estd desinformado.

Das 24 pessoas que declararam perceber a aplicagdo de uma politica formal de
inclusdo, 3 exemplificaram o Cédigo de Etica; 5 exemplificaram o Programa de Lideranga para
mulheres; 3 responderam resumidamente que percebem alguma a¢c@o, mas nao de forma efetiva
e 2 pessoas indicaram perceber pouco.

Embora a parcela representativa do quadro de colaboradores na segunda entrevista
sejareduzida, dado o tamanho da Organizagdo em questao, ter 15 pessoas desinformadas quanto
as acdes de inclusdo, em um grupo de 39 que discute a tematica da diversidade, € preocupante.
Nao se tem informacdo a respeito do tempo em que essas 15 pessoas especificamente estdao
participando do grupo informal, porém, espera-se que essa falta de conhecimento seja revertida
com o tempo, dado que essas pessoas fazem parte de um grupo de conscientizacao e que deve
partilhar o maximo de informacdes pertinentes acerca da promogao da diversidade no Banco.

A préxima questao segue abaixo:

Tabela 4- Vocé consegue perceber, no dia a dia, resultados positivos da Gestdo da
Diversidade no Banco? Se sim, quais?
‘ Respostas Contagem |
Nao 13
Sim 7
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Sim. Treinamentos e mobiliza¢do do corpo funcional

Sim.

Sim, quando tem uma mulher as relacdes interpessoais sdo mais
fluidas e justas.

Aparentemente as promocdes ndo distinguem em relacdo a estes
aspectos

Sim. Ascensdo profissional; respeito miituo; confianca;

Nao de forma efetiva

Ainda Nao

Nao sei

Sim, todos tem acesso aos beneficios e politicas de encarreira-
mento, independente de raga, cor, credo ou orientagdo sexual.

Quando entrei fui muito bem acolhidaem relacdo a minha opg¢éo
sexual. Apesar de, aos poucos, perceber que uma familia dife-
rente causa incomodo. Principalmente, se voc€ néo tem filhos e
preza pela sua liberdade.

Sim. A plataforma liderang¢a feminina, cursos voltados para te-
mas especificos

Sim. Comunicacao aberta sobre o tema

Muito pouco

Sim. Oportunidades de crescimento para todos

Sim. Respeito entre colegas

Sim

Sim....o trabalho flui de forma mais tranquila

Sim, aumento no numero de mulheres gestoras, pelo menos ges-
toras intermedidrias.

Sim, pessoas mais encorajadas e dispostas a assumir cargos de li-
deranca -

— = =

— e e e e e

| Total Geral

39|

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Sobre a percepcao de resultados positivos com a implementacdo de agdes de

inclusdo, 17 pessoas alegaram ndao perceber nenhum resultado ou perceber pouco. Das 22

pessoas restantes, houveram percepcoes variadas, sendo alguns dos resultados positivos o

aumento no nimero de gestoras intermedidarias e pessoas mais encorajadas e dispostas a assumir

cargos de lideranca; treinamentos e mobilizacdo do corpo funcional; oportunidade de

crescimento para todos; tais percep¢des podem estar relacionadas ao Programa Impulsionando

Mulheres na Lideranca mencionado pela entrevistada na subse¢do anterior.

A pergunta seguinte segue abaixo:

Tabela 5 - Vocé consegue perceber, no dia a dia, acOes que violam as politicas de diversidade
adotadas? Se sim, quais?

| Respostas

Contagem |

Nao

16
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Sim 5
Violagdo nunca. Aindaexiste algum preconceito. Mas, tem melho-
rado a cultura de modo geral 1

Sim, piadas machistas, gestores que ndo apoiam o desenvolvi-
mento das mulheres para cargos de gestdo principal, onde se per-

petua os. Homens como gestores principais. 1
Sim, homofobia, machismo, etc 1
Os cargos de gestdo principal nas agéncias e ambientes, bem

como, na diretoria, sdo ocupados por homens. 1
Sim. Atitudes dos préprios colegas. 1
Preciso pensar mais a respeito. 1
Sim, gestao principal praticamente toda formada por homens bran-

cos e héteros 1
Preconceito dos colegas entranhado nas rotinas 1

Sim, momento de forte interferéncia politica com cargos definidos
em virtude de relacionamento politico o que impacta fortemente na

meritocracia e na confianga na governancga corporativa. 1
Sim, politica, QI, afinidade 1
Nao sei 1

Sim, vivenciamos colegas chamando negros de negrinhos, aquela
do cabelo ruim, aquele viadinho, aquele que anda diferente 1

Sim. A norma de concorréncia determina que em toda entrevista
um dos membros da banca deve ser mulher, mas em entrevista re-
cente para Superintendente Estadual a banca foi formada 100% de

homens. 1
Sim, ainda existe misoginia nas indica¢des para funcdes 1
Sim. Exclusdo das mulheres no processo decisdrio estratégico. 1
Sim, alguns casos de assédio sexual e moral com mulheres, especi-

almente com contratadas. 1
Colegas mais experientes tendem a ser mais conservadores 1

Sim, as vezes mesmo qua a mulher fique em primeiro em cargos
de alta gestdo elapode ser preterida assim como os homens, mas
coincidéncia ou ndo os homens sempre estdo conseguindo os car-
gos mais altos. H4A mto pouca mulher na alta administragao. 1

| Total Geral 39 ‘

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

19 respondentes ndo declararam perceber violacOes as politicas de inclusdo no seu
dia a dia. Entre as 20 que percebem, 5 citaram alguma dificuldade relacionada a falta de
representatividade feminina nos cargos de alta administracdo. Outros grupos minorizad os sao
citados em situagdes de preconceito, como os negros e as PCDs. Esses grupos sdo pouco ou
quase nao sao representados nas agdes de inclusdo do Banco, uma vez que nada se achou acerca
da inclusdo de etnias e a unica acdo de inclusdo para PCD foi um curso oferecido pela

Universidade Corporativacom o tema de atendimento acessivel para pessoas com deficiéncia.
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Dando continuidade, segue a préxima tabela:

Tabela 6 - Ja participou de alguma acao/treinamento/palestra sobre o tema de diversidade e
inclusdao no Banco? Se sim, quais temas vocé viu?
| Respostas Contagem |
Sim 1
Sim, Lideranga feminina
Nao
Ainda ndo participei

—_ O W

Apenas um curso online oferecido pela Universidade Corpora-
tiva. Inclus@o e respeito a diversidade, foram os temas mais fre-

quentes. 1
Nio lembro 1
Sim, empoderamento feminino, diversidade, etc 1

Sim, inclusdo de mulheres, combate ao assédio moral e sexual,
Sim, treinamento interno

Sim. Protecdo ao assédio sexual, lideranca feminina

Sim. Uma palestra num evento recente que abordava o tema.

—_—

Sim, a comissdo de Etica fez um semindrio sobre diversidade,
equidade e inclusdo, com palestras sobre etarismo, lideranca fe-
minina, racismo. 1
Sim, diversidade de género. 1

| Total Geral 39|
Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Referente a participagdo em palestras ou treinamentos sobre diversidade e inclusao,
apenas 9 pessoas declararam nao lembrar ou nio ter participado de nenhum. Das 30 restantes,
na maior parte das respostas citaram novamente o tema diversidade de género e/ou lideranca
feminina que € o mais abordado internamente no Banco. Outros temas ja vistos foram: assédio
moral e sexual. Foi relatado também que a Comissdo de Etica realizou um semindrio sobre
diversidade, equidade e inclusdo, com palestras sobre etarismo, lideran¢a feminina, racismo.

A pergunta seguinte foi:

Tabela 7 - Vocé se sente uma pessoa acolhida, incluida e respeitada em seu ambiente de
trabalho?

| Respostas Contagem |
Sim 26
Nao 2
Nem sempre 2

Parcialmente, nossa empresa tem muita discriminagdo com as
mulheres 1

Sim, também me posiciono muito sobre o tema 1
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Sim, porém com temor do que estd por vir em virtude da interfe-
réncia politica na organizag@o em virtude de observar - concor-
réncias paracargos principais onde todos ja sabem quem assu-

mird a func¢do por indicac¢do politica. 1
Sim, mas as vezes se percebe certo machismo por parte de alguns

homens gestores. 1
Na maioria das vezes sim 1
Me sinto muito acolhida e sou muito feliz no meu trabalho 1

Atualmente sim, mas depois de muitos anos sofrendo misoginia
pelo superior imediato e com a alta administracao fingindo ndo

ver a situacio 1
Sim. Apesar de perceber algum inc6modo, as vezes. 1
Pela maioria 1
Total Geral 39

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Referente a sensa¢do de acolhimento por parte dos funciondrios, apenas 5 pessoas
afirmaram nao ser ou nem sempre ser acolhida no seu ambiente de trabalho. No entanto, das 34
pessoas que se sentem acolhidas, algumas apresentaram ressalvas como a percep¢do de que
causam incomodo em alguns colegas; existéncia de misoginiae de machismo entre os colegas.

Em seguida foi questionado:

Tabela 8 - Ja ouviu falar ou precisou usar algum dispositivo interno de dentincia
disponibilizado pelo Banco?

| Respostas Contagem
Nio 17
Sim 11
Ja ouvi falar, mas nunca utilizei. 7
Até o momento ndo 1

Sim, mas no momento ndo é aconselhavel usar - em virtude da
forte presenca de interferéncia politica - ndo convém cavar a se-
pultara da carteira.

Ja ouvi falar
Ja tive vontade, mas nao utilizei
Total Geral 3

\O | = = =

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Acerca do dispositivo de dentdncia, que no caso do Banco do Nordeste é o Comité
de Etica, 18 pessoas alegaram nunca ter ouvido falar ou nunca ter utilizado, 9 pessoas ja
ouviram falar, porém nunca utilizaram e 12 pessoas afirmaram ja ter realizado dentincia. Com
esses dados infere-se que ndo hd uma aderéncia tdo boa quanto a possibilidade de dentincia ao

Comité de Etica, confirmando ainformag¢do dada pela gerente entrevistada na subse¢ao anterior,
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ela diz que a discriminacdo se camufla na normalidade, ela traz dor, mas € tratada como algo
natural das pessoas e que ndo pode ser combatido.

No quadro abaixo, a préxima pergunta:

Tabela 9 - Na sua opinido, quais as oportunidades de melhoria na Gestdo da Diversidade do
Banco?

| Respostas Contagem |
Nao sei opinar 8
Treinar ou selecionar melhor seus gestores 1
Diversidade, variedade de opinides 1
Mais oportunidades 1
Treinamentos, palestras 1
Colocar em pratica as politicas 1
Treinamento direcionado ao desenvolvimento gerencial para mu-
lheres, algo mais efetivo
Mais treinamentos 1
Tornar efetiva as reclamacdes dos colegas. A meu ver, ainda te-
mos muito que evoluir nesse quesito. Uma coisa é denunciar, ou-
tra ¢ mudar realmente a postura dos colegas e diminuir efetiva-
mente as disparidades. 1
Maior comunicagdo 1
Sim 1
Dar oportunidades, principalmente as mulheres para assumirem
cargos na gestao principal. 1
Sem sugestdes 1
A representatividade deve ser melhor trabalhada. Oportunizando
as minorias um lugar de fala ativa. 1
Sdo poucas 1
Mais treinamentos voltados a este assunto 1
Que a institui¢do que atualmente possui profissionais de elevada
competénciaopere sem tanta interferéncia politica e que os car-
gos de gestdo sejam assumidos através de processos transparen-
tes e que respeitem a meritocracia. 1
Mais oportunidades para o publico diverso, mais equidade 1
Proporcionar maiores oportunidades para as mulheres terem seu
crescimento profissional, priorizando experi€éncias em cargos de
gestdo superior. 1
Maior transparéncia nos processos seletivos 1
Programas de inclusdo do negro no mesmo.molde do de mulhe-
res. 1
Fixar um percentual minimo para participacdo das mulheres em
cargos de alta gestdo, inclusive diretoria e conselho. 1
Precisamos intensificar cada vez mais, pois quanto maior € a
acdo, mais forte fica. 1



Deve estar constantemente em pauta para que as pessoas, inclu-
sive clientes externos, percebam a importancia do respeito ao di-
ferente e a quebra dos paradigmas e tabus que sempre causam da-
nos ao lado mais vulneravel, sejaele relacionado a op¢ao sexual,

ao capacitismo, etarismo ou qualquer forma de preconceito. 1

Oportunidades praticas voltadas a diversidade 1

Comunicacdo abracando o tema de diversidade 1

Nao vi ainda a ndo ser grupos de Whatsapp 1

capacitacdo especifica sobre o tema; abertura parabenchmarking

de outras empresas; inclus@o do tema em areas importantes, a

exemplo da drea de Desenvolvimento 1

Nao s6 ouvir, mas colocar em prética acdes igualitarias e isond-

micas. 1

A principal oportunidade é fazer o que prega em seus normati-

vos, cddigo de éticae planejamento estratégico. Ainda temos di-

versity Washig na empresa. 1

Uma politica de diversidade quando bem aplicada possibilita

mais oportunidades aos envolvidos no ambiente de trabalho. 1

Mulheres lideres 1
‘ Total Geral 39

Fonte: Elaborado pela autora (2023).
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Entre as oportunidades de melhoria sugeridas, 6 pessoas sugeriram alternativas

associadas a realizagdo de mais treinamentos e palestras com a temdtica de diversidade;

concessdo de mais oportunidades para as pessoas minorizadas; processos seletivos mais

transparentes; e colocar na pratica o que é documentado formalmente sobre inclusao; além de

ajustes na comunicagao e implementacdo de agdes inclusivas para pessoas negras.

A ultima questdo foi a seguinte:

Tabela 10 - Quais os desafios que vocé enfrenta no dia a dia enquanto membro de um grupo

minorizado?

‘ Respostas

Contagem |

Nenhum

Nio sei opinar

Ter que sempre me fazer respeitar como minoria € mostrar meu
valor

Sem resposta

Posicdo

De mostrar que sou capaz, que qualquer tarefa!

Sou a inica mie na agéncia em que trabalho, em alguns momen-
tos, alguns dias, tenho horério para sair porque tenho compromis-
sos com meus filhos. Ja ouvi de colegas de trabalho o Por que eu
nao contratava uma van para levar e pegar meus filhos na escola.
Uma das atividades que fago questdo de fazer.

2
2

—
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Dificill acesso aos cargos de maiores gestao, falta de sororidade
entre as colegas

Os acessos para nés mulheres fica dificultado. As vezes precisa-
mos priorizar os cuidados aos filhos, conjuges e pais idosos, e
nossas carreiras, graduacdes, sonhos, ficam em segundo plano.

Falta de oportunidade até em substituicdo de eixo principal
Precisamos sempre estarmos em busca de reconhecimento e de

meios onde nés mulheres ndo sejamos desfavorecidas mediantes
os homens.

Jornada de trabalho, presencial, superior a 10 horas, além de ter
que cuidar da casa e da familia enquanto monitora e responde as
demandas, via WhatsApp. Tem que trabalhar mais, entregar mais
e se contentar em ser menos valorizada e reconhecida que os ho-
mens.

Ser tratado com participante de um grupo e ndo somente de um
grupo minorizado

Julgamentos por ser mulher.

Temos de buscar ser mais eficientes p nos destacar

Misoginia

Ascensio

Mostrar desempenho o tempo inteiro

Os homens gestores de cargos principais geralmente ddo oportu-
nidades de crescimento a outros homens, onde as mulheres tem
que trabalhar muito mais, estudar muito mais, em comparacao
aos homens para conseguir uma oportunidade e crescimento pro-
fissional. Existe preconceito por ser mulher e mae, poisdevemos
também cuidar de nossos filhos, da casa, da familia etc.

Nao faco parte de grupo minorizado

Pratico uma comunicagao inclusiva sobre o tema, participacdo
em pautas e disseminacao das politicas de diversidade

ndo me percebo em um grupo minorizado
Sem duvidas, a falta de aceitacao.

ndo percebo desafios sobre enfrentamento do tema no meu dia a
dia.

Sempre descreditados do nosso potencial, as mulheres s@o as pes-
soas que devem organizar os eventos

Nao perder o equilibrio diante de homens machistas.

Sinto que ndo sou ouvida

Nao ser confundida com a mulher preta raivosa

Sou mulher. Mas, ndo acho que sou discriminada por isso

Além da interferéncia politica experimentada com grande vigor
nos dltimos anos, a instituicdo tem o corpo de gestores formado
majoritariamente por homens que ainda carregam cultura e com-
portamentos machistas o que impacta negativamente no encarrei-
ramento das mulheres e na diversidade.

Ter que provar diariamente o meu valor.

Nenhuma

— e e

— = = e
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Trabalhar mais e falar mais para ter minhas a¢gdes percebidas.

Ver o discurso se tornar realidade. 1
Sinceramente, hoje ndo enfrentamos mais 1
Ainda acho muito dificil vencer o machismo estrutural 1

O desafiode ter q lidar com a responsabilidade de filhos, admi-
nistragdo do lar, estudos e gerir a carreira. 1
O maior desafio e ver preconceitos de algumas pessoas que ndo
se incluem nas politicas de diversidade dentro do ambiente de
trabalho 1
Total Geral 39

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

A partir do quadro de respostas acima, percebe-se que, descartando as 9 pessoas
que ndo declararam nenhum desafio, as 30 respostas restantes apresentam desafios diversos
que, resumidamente, sao:

a) falta de valorizagdo e/ou reconhecimento;

b) maternidade e/ou trabalho de cuidado;

c) jornada dupla e/ou sobrecarga;

d) dificuldade de ascensdo e falta de oportunidades;
e) preconceito, discriminag¢do, machismo e misoginia.

Concluiu-se que nao houve tanta discrepancia no ndmero de respostas de um
desafio para outro. Além disso, alguns dos desafios informados se assemelham com os
abordados no referencial tedrico, levantados por Vieira e Moura (2022), como a jornada dupla
e o machismo. Quanto aos desafios dos itens a) e d) sdo desafios que estao sendo combatidos
por meio da implementagdo do programa de desenvolvimento de liderancas femininas ja
implementado e em fase de execugdo atualmente, no que se refere apenas ao grupo feminino.

Referente aos desafios citados no item e), pode-se relaciond-los com o alto indice
de desinformacdo percebido no decorrer das andlises da segunda entrevista, pois a falta de
conhecimento e aceitacio da realidade discriminatodria vivenciada pelos grupos minorizados no
ambiente de trabalho do Banco pode agravar cendrios de preconceito e discriminacao.

Ao encerrar as anélises dos dados coletados, partindo dos relatos das bancarias, foi
possivel visualizar algumas oportunidades de melhoria na gestio das diversidades. Observando
questdes como o desalinhamento de informac¢do decorrente de uma comunicacdo falha; o
conhecimentoraso da gestdo acerca dos empregados pertencentes a grupos sub-representados;
o foco na inclusdo de apenas um grupo; a banalizacio da discriminagdo e do preconceito e a
falta de denuncias, foram elaboradas propostas de melhoria que serdo elencadas posteriormente.

Antes disso, serd analisado o levantamento das praticas internas de inclusao.
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5.5 Iniciativas de inclusao

Ap6s a apuragdo das respostas da entrevistarealizada com a gerente de agéncia e a
andlise documental feita na intranet e internet, utilizando-se de palavras-chave para encontrar

praticas internas de inclusdo no Banco do Nordeste, estas foram as préticas encontradas:

5.5.1 Comité de Etica

A Comissdo de Etica do Banco do Nordeste foi instituidaem 2002 e, a exemplo das
demais comissoes de ética setoriais do Poder Executivo Federal, estd subordinada a Comissao
de Etica Publica (CEP). No ambito interno, a atuacdo da Comissdo de Etica do Banco do
Nordeste guarda independéncia em relacdo as demais esferas administrativas da instituicao,
contando, porém, com o apoio da secretaria executiva vinculada administrativamente ao
presidente do Banco, conforme determina a legislacdo (Banco do Nordeste, 2023).

As atividades realizadas pela Comisséo de Etica do Banco do Nordeste seguem as
normas definidas no Regimento Interno da Comissio de Etica, aprovado em 04 de novembro
de 2022. O referido regimento disciplina o rito processual dos processos de apuragdo, além da
responsabilidade dos membros da Comissdo em preservar a honra e a imagem da pessoa
investigada, em garantir o contraditério e a ampla defesa, bem como em manter uma atuagdo
independente e imparcial (Banco do Nordeste, 2023).

O Cédigo de Conduta Etica e Integridade do Banco do Nordeste prevé que os
administradores, os demais membros dos Orgdos estatutdrios, empregados e colaboradores,
mesmo em periodo de licenga ou afastamento, devem coibir e reportar toda e qualquer situagdo
que possa gerar conflitos entre interesses publicos e interesses privados. Além disso, devem
evitar agcdes que comprometam o bem comum ou que influenciem de maneira imprépria o
desempenho da fungdo publica da Instituicdo, agindo sempre de modo a prevenir a ocorréncia
dessas situacdes. Caso o colaborador encontre alguma irregularidade, sua dentincia pode ser
feita de forma an6nima através dos canais da Comissdo de Etica ou por meio da Ouvidoria
(Relatério de Sustentabilidade, 2022).

Entre as atribui¢cdes da Comissio de Etica estdo:
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a) Atuar como instancia consultiva de dirigentes, de empregados e demais
colaboradores do Banco do Nordeste;

b) Aplicar o Cédigo de Etica Profissional do Servidor Piiblico Civil do Poder
Executivo Federal, submetendo a CEP propostas para seu aperfeicoamento, e
dirimir dividas a respeito de sua interpretacao, deliberando sobre casos omissos;
¢) Apurar, mediante dentincia ou de oficio, conduta em desacordo com as normas
éticas pertinentes;

d) Recomendar, acompanhar e avaliar o desenvolvimento de acdes objetivando a
disseminagdo, a capacitagdo e o treinamento sobre as normas de ética e disciplina;
e) Representar o Banco do Nordeste na rede de ética do Poder Executivo Federal;
f) Supervisionar a observancia do Codigo de Conduta da Alta Administracdo
Federal e comunicar a CEP situacdes que possam configurar descumprimento de
suas normas;

g) Agir preventivamente contra atos que possam infringir o Cédigo de Conduta
Etica do Banco;

h) Decidir quanto ao juizo de admissibilidade de dentincia de natureza ética; e
Instaurar processo de infragdo ética, julgar e decidir quanto a aplicagdo da pena de

“censura ética” na forma do Decreto N° 6.029/2007.

5.5.2 Programa/ Grupo de Diversidade, Equidade e Inclusdo

De acordo com o normativo interno intitulado Manual Bésico Socioambienteal,
com criacdo aprovada em 03 de marco de 2022, o Programa de Diversidade, Equidade e
Inclusdo do Banco do Nordeste tem como objetivo promover a valorizacdo da diversidade e
propiciar um ambiente de trabalho plural, inclusivo, sauddvel e sem discriminagdo de qualquer
natureza, com €nfase nos aspectos étno-raciais, de género, de orientacdo sexual, geracionais e
de pessoas com deficiéncia (Manual Béasico Socioambiental, 2022).

A gestdo do Programa de Diversidade, Equidade e Inclus@o € de responsabilidade
do Ambiente de Politicas de Desenvolvimento Sustentavel, tendo como unidades executoras as
seguintes unidades: Ambiente de Gestio de Pessoas, Universidade Corporativa e a Comissao
de Etica, conforme as atribui¢des de cada unidade, definidas no quadro abaixo (Manual Basico

Socioambiental, 2022):
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Quadro 3 — Atribui¢des das unidades executoras do Programa de Diversidade, Equidade e

Inclusdo

UNIDADES EXECUTORAS

ATRIBUICOES

Ambiente de Politicas de Desenvolvimento Sustenta-
vel

Definir os principios e diretrizes corporativas de
diversidade, equidade e inclusio;

Definir e monitorar indicadores de valorizagdo da
diversidade, equidade e inclusdo, no dmbito do
Banco, a serem reportados a alta administragdo do
Banco e a sociedade.

Ambiente de Gestao de Pessoas

Atuarem conformidade com os aspectos de diver-
sidade, equidade e inclusdo, buscando estimular
um ambiente de trabalho sauddvel e de respeito
mutuo, baseado nos direitos humanos;

Aplicar, nas pesquisas de clima organizacional,
questdes relativas a diversidade, equidade e inclu-
sao;

Realizar diagndstico do perfil da diversidade entre
o corpo funcional e nas diversas funcdes do
Banco;

Propor agdes que promovam e ampliem a partici-
pacdo e a diversidade em func¢des de gestdo inter-
medidria e principal, inclusive em comités de ges-
tdo e na formacgao das comissdes avaliadoras em
processos seletivos internos.
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Contemplar, no Plano Anual de Educacdo Corpo-
rativa, treinamentos presenciais e a distancia
(EAD) necessérios ao cumprimento (ou imple-
mentacao) dos principios e diretrizes de diversi-
dade, equidade e inclusao definidos na Politica de
Responsabilidade Socioambiental do Banco do
Nordeste (PRSA).

Promover formacdo e programa de acompanha-
mento profissional a postulantes a fung¢des dos ei-
xos de coordenacio e gestdo intermedidria e prin-
cipal, de piblicos ou segmentos sub-representados
enfatizados neste programa.

Comissio de Etica

Recepcionar e tratar dentncias de condutas que se
configurem como discriminagdo, assédio moral e
sexual e/ou preconceito de qualquer forma;

Recomendar, acompanhar, implementar e avaliar
o desenvolvimento de a¢cdes objetivando a disse-
minagdo, a capacitagdo e o treinamento sobre
questdes éticas relacionadas ao tema "Diversi-
dade, Equidade e Inclusao";

Promover o tema da diversidade, equidade e in-
clusdo no ambito das atividades de difusdo do Cé-
digo de Conduta Etica e Integridade do Banco do
Nordeste.

Fonte: Baseado em Manual Basico Socioambiental (2022).

O Programa de Diversidade, Equidade e Inclusdo abrange, prioritariamente, os

seguintes temas abaixo (Manual Bédsico Socioambiental, 2022):

a) Recrutamento e selecao;
b) Vida e carreira;
c) Capacitacdo/treinamento;

d) Comunicacao/divulgacgio;

e) Recepcdo, apuragdo e tratamento de dentncias.

Conforme a versiao do normativo mais recente (30/03/2022), cabe a unidade gestora

do Programa de Diversidade, Equidade e Inclusdo, implementar um grupo (Grupo de Promogao
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da Diversidade e Inclusdo) especialmente para tratar sobre temas e questdes relacionados a
valorizagdo da diversidade, equidade e inclusdo, suscitados pelo Banco e/ou por seus
colaboradores, através da elaboragdo, implementagcdo e acompanhamento de Plano de Acao
periddico, baseado em diagndstico interno abaixo (Manual Basico Socioambiental, 2022).

O Grupo de Promocdo da Diversidade, Equidade e Inclusdao é composto por
integrantes da unidade gestora (Ambiente de Politicas de Desenvolvimento Sustentdvel),
integrantes das unidades executoras (Ambiente de Gestdo de Pessoas, Universidade
Corporativa e a Comissio de Etica) e dois representantes eleitos pelo corpo funcional do Banco,
garantidos o direito a participacdo direta e selecdo de representantes a todo o corpo funcional,
independente de lotacdo fisica. As regras de criagdo e composi¢do do Grupo foram objeto de
regramento e edital proprio elaborado pelas unidades que compdem o programa abaixo (Manual
Basico Socioambiental, 2022).

Além do normativo ja descrito, o0 Banco elaborou o Regimento Interno do Grupo

de Promocdo da Diversidade e Inclus@o do Banco que contempla as seguintes diretrizes:

§1°. O GP tem por objetivo:

(i) Assessorar o Programa de Diversidade, Equidade e Inclus@o

(Programa), no tratamento dos temas e questdes relacionados & promocdo da
diversidade, equidade e inclusio, suscitados pelo Banco do Nordeste e/ou por seus
colaboradores;

(ii) Dar transparéncia e visibilidade aos posicionamentos e direcionamentos do GP,
visando a um ambiente livre de discriminacio, que fomenta e valoriza o respeito, a
equidade e a igualdade de oportunidades;

(iii) Elaborar, implementar e acompanhar Plano de Ac¢do da Diversidade, Equidade
Inclus@o, bienal, baseado em diagndstico interno;

(iv) Participar da preparacdo, elaboracio, implementacdo e andlise de diagndstico
interno a cada novo mandato, principalmente com ac¢des de sensibilizacdo e
conscientizacio, em parceria com as unidades executoras do Programa, para balizar
as proposi¢des do GP;

(v) Propor ac¢des e campanhas para promover a valorizacio da diversidade e propiciar
um ambiente de trabalho plural, inclusivo, sauddvel e sem discriminagdo de qualquer
natureza;

(vi) Propor politicas,normas e acdes afirmativas para a valorizagio da diversidade, da
equidade e da inclusdo, com énfase nos seguintes grupos minorizados: a) mulheres;
b) pessoas negras (pretas e pardas); ¢) pessoas com mais de 60 anos; d) pessoas com
deficiéncia (PcD) e pessoas LGBTI+;

(vii) Promover acdes de sensibilizagio, discussdes e debates relevantes visando uma
transformacdo efetiva na mentalidade e na cultura da nossa Instituicao;

(viii) Sugerir a¢des afirmativas e produtos para os publicos de interesse do Banco,
como clientes e fornecedores abaixo (Manual Basico Socioambiental, 2022).

Quanto as proposi¢des do Grupo, como politicas, normativos e acdes afirmativas,

estas sdo recomendacgdes a serem encaminhadas ao Programa de Diversidade, Equidade e
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Inclusdo e a sua gestdo principal - Ambiente de Politicas de Desenvolvimento Sustentavel

abaixo (Manual Bésico Socioambiental, 2022).

O regimento do Grupo reafirma a sua pauta em 10 principios, sdo eles:

§1°. O GP tem por objetivo:

L
IL
L
Iv.
v
VL

VIL
VIIL
IX.

X.

Promocdo da igualdade de oportunidades nas concorréncias internas do
Banco, entre mulheres € homes;

Valorizagdo das diferencas humanas em todos os aspectos, seja pelas
diversidades étnicas, culturais, sociais, intelectuais, fisicas, sensoriais e de
género;

Clareza sobre a diferenca entre igualdade e equidade;

Consciéncia e pratica de diversificar e saber incluir;

Atuacdo horizontal entre as pessoas participantes do Grupo, sem
hierarquizacdo, de forma que todo processo de trabalho seja colaborativo;
Atuacdo centrada na ética e responsabilidade, no trato com o publico interno,
com outras organizacdes da sociedade civil e cidaddos, com o poder publico,
preservando o nome do GP e de seus integrantes;

Atuacdo apartidaria, sem vinculo politico, empresarial ou religioso;
Respeito as diferencas de opinido;

Comprometimento de didlogo com outras organizagdes da sociedade civil e
cidaddos, de modo a ampliar a atuagdo do GP extrapolando os espacos do
Banco;

Transparéncia e qualidade das informacdes disponibilizadas e relacionadas ao
trabalho do GP (Regimento — Grupo de Diversidade, Equidade e Inclusio,
2022).

No que tange a composic¢ao e funcionamento do Grupo de Diversidade, no seu

regimento estd disposto que sua composicao corresponde a 6 pessoas participantes, de maneira

paritdria, incluindo integrantes da unidade gestora, integrantes das unidades executoras e duas

pessoas representantes eleitas pelo corpo funcional do Banco (Regimento — Grupo de

Diversidade, Equidade e Inclusao, 2022).

O Grupo elegera, a cada mandato, uma Pessoa Coordenadora, entre as participantes.

E a Pessoa Coordenadora competird organizar e coordenar as atividades do Grupo, incluindo,

entre outras atribui¢des (Regimento — Grupo de Diversidade, Equidade e Inclusdo, 2022):

a) propor, até o inicio de cada exercicio, o cronograma de atividades para o

exercicio correspondente, incluindo o calendério anual de reunides ordindrias;

b) definir a ordem do dia, convocar, instalar e presidir as reunides do Grupo;

c) representar o Grupo perante quaisquer outros 6rgdos de governanca da

Companhia, assinando, quando necessario, quaisquer correspondéncias, convites e

relatérios em nome do Grupo;

d) reportar a Gestdo do Programa os trabalhos realizados pelo Grupo; (e) cumprir

e fazer cumprir este Regimento.

Conforme o artigo 6°, o Grupo funcionard em mandatos de 2 (dois) anos e as agcdes

desenvolvidas ndo devem interferir na autonomia das unidades e das pessoas participantes que
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o integram, podendo essas realizarem outras atividades e iniciativas que ndo conflitem com os
objetivos do Grupo (Regimento — Grupo de Diversidade, Equidade e Inclusdo, 2022).

Em publicacdo de noticia na intranet, sobre a nomeacdo dos membros do grupo,
destacou-se a fala do presidente do Banco do Nordeste, José Gomes da Costa, sobre a iniciativa.
Ele afirmou:

Esse projeto se alinha com a preocupacdo da empresa de atender aos anseios de
todo o corpo funcional. Assim, esse grupo tem a missdo de ser porta-voz do tema e trabalhar
para ampliar os espagos de conquistas para as pessoas. Sendo essa a primeira formagao, vocés
tém a responsabilidade de apontar caminhos para a conducdo de questdes de equidade de
género, raciais e tantas outras relacionadas a diversidade. Desejo, em meu nome e de toda a
Diretoria, que seja uma gestdo coroada de éxito.

O Grupo de Promocao da Diversidade, Equidade e Inclusao do Banco foi instituido
pela Diretoria Executiva em dezembro de 2022. Das integrantes do grupo, eleitas pelos
funciondrios, tem-se uma colaboradora do Ambiente de Programas Especiais e de Fundo de
Pesquisa; uma colaboradora gerente de agéncia, que foi a bancéria entrevistada.

Dos representantes de unidades executoras, escolhidas pela Diretoria, tem-se uma
colaboradora da Universidade Corporativa, uma colaboradora do Ambiente de Gestdo de
Pessoas, um colaborador do Ambiente de Politicas de Desenvolvimento Sustentavel e um
colaborador da Comissdo de Etica. Participa, na modalidade de consultoria ad hoc, uma
colaboradora do Ambiente de Comunicagdo. Consultoriaad hoc € uma atividade colaborativa,

voluntéria, especifica e eventual.

5.5.3 Programa de Lideranca Feminina

O Programa Impulsionando Mulheres na Lideranca tem como objetivo principal
fornecer uma experiéncia que acelera o desenvolvimento de mulheres lideres que possam
inspirar, trazer resultados e assumir futuros papéis de lideranca. O programa inicialmente dispos
de uma fase de coaching, onde foram selecionadas 50 mulheres.

Ap6s avaliacdo de seus propdsitos, necessidades e protagonismo, com o fito de
ampliar o conhecimento sobre aspectos em que mais se destacam, as colaboradoras

participaram de workshops presenciais e virtuais. Em seguida, elas foram divididas em grupos
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e receberam orientacdes de um coaching por sete meses, periodo em que foram trabalhados
pilares como mudanga de mentalidade e aumento do valor estratégico (Intranet — BNB).

O segundo momento, onde atualmente se encontra o programa, refere-se a
mentoria, prevista para durar cerca de quatro meses. Estao participando desta fase 25 mulheres,
ndo necessariamente as mesmas da fase anterior. Elas participardo de laboratérios coletiv os
com seus mentores.

Conforme o préprio BNB, o trabalho do coaching é desenvolver competéncias para
um melhor desempenho da profissional, que é incentivada a criar seus proprios caminhos e
solucdes. J4 na mentoria, o objetivo € o crescimento de uma colaboradora menos experiente
que demonstre ter potencial, por meio da passagem de referenciais de um profissional mais
experiente (Intranet — BNB).

A meta do Banco € chegar ao final de 2023 com 27% das func¢des de lideranca
ocupados por mulheres. Atualmente, as profissionais estdoem 17% dessas posi¢des, apesar de
representarem 33% do quadro de funciondrios. Segundo o presidente do BNB, Paulo Camara,
o atingimento da meta € um compromisso de toda a Diretoria. Ele afirma:

Venho de experiéncias exitosas em que gestoras comandavam secretarias de estado
importantes, com imensos desafios, e, naturalmente, atingiam e até superavam as
metas. O Banco do Nordeste, como institui¢do moderna e conectada com as melhores

préaticas, ndo pode abrirmao da diversidade de visdo e de lideranga que as mulheres
trazem a gestdo (Intranet — BNB).

A superintendente de Recursos Humanos, Danielle Gongalves e Silva explicou:

Essas alunas ja sdo gestoras principais e servirdo de multiplicadoras para outras
mulheres que ainda ndo exercem func¢io. Queremos incentivar nossas colegas para
acessarem tanto o eixo intermedidrio como o eixo principal da gestdo. E uma
estruturagio da sororidade dentro do BNB (Intranet — BNB).

No evento de langamento do programa, o superintendente José Andrade lembrou
que a instituicdo estd trabalhando para que a porcentagem de gestoras principais e
intermedidrias do Banco do Nordeste alcance 32% em cinco anos, percentual que representa a
participacdo das mulheres entre os empregados do BNB. Para isso, o Banco estd implantando
o programa de Lideranca Feminina, que integra uma série de agdes que visam criar mais

oportunidades para as trabalhadoras

5.5.4 Comparagao entre iniciativas

A fim de buscar associagdo entre as iniciativas de inclusdo trazidas na sessio 3, com

exemplos de outras organizacdes inseridas no setor bancario, foi elaborado o quadro 4. Nele foi



84

posto um compilado das iniciativas identificadas dentro do Banco do Nordeste na andlise de
dados desta pesquisa, em conjunto com as iniciativas verificadas previamente no mercado

bancario:

Quadro 4 — Compilado das iniciativas de inclusao

Bancos Iniciativas de inclusdo
Itad Promocdo de liderancas inclusivas
Itad Semana da diversidade

Politica Interna de Valorizagado da

XPTO . .
Diversidade

XPTO semindrios, treinamentos e comuni-
cacdo interna

Nubank Compartilhamento de experiéncias

Santander Compartilhamento de experiéncias

Santander Cédigo de conduta Etica

BNB Comité de Etica

Programa e Grupo de Diversidade,

BNB Equidade e Inclusdo

BNB Programa de Lideranca Feminina

Fonte: Elaborado pela autora (2024).

Dadas as a¢des postas no quadro acima, é possivel perceber algumas semelhancas
entre as acOes da Gestdo da Diversidade de cada uma das empresas, incluindo o BNB. O
Programa de Lideranca Feminina implementado no banco estudado assemelha-se a promogao
de liderancgas inclusivas proposta pelo banco Itai. Bem como a agao do XPTO, a Politica Interna
de Valorizagdo da Diversidade, € um exemplo com a proposta parecida com o Programa de
Diversidade, Equidade e Inclusdo do BNB. Além dessas, outra semelhancga encontrada € o

Codigo de Conduta.
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5.6 Oportunidades de melhoria

Dadas todas as informagdes colhidas, pode-se destacar desafios para a inclusao das
diversidades no Banco do Nordeste, como: o desalinhamento de informacao decorrente de uma
comunicagdo falha; o conhecimento raso da gestdo acerca dos empregados pertencentes a
grupos sub-representados; o foco na inclus@o de apenas um grupo (gé€nero feminino); a
banalizacio da discriminacdo e do preconceito e a falta de dentncias.

Partindo desses pontos, as oportunidades de melhoria encontradas foram: a
reformulacdo da comunicagdo interna; convidar colaboradores para dar depoimentos sobre suas
dificuldades no mercado de trabalho, sendo pessoas Negras, PCDs, LGBT+, ou demais grupos;
diversificacdo das praticas de inclusio; e a presenca do Comité de Etica em eventos e palestras.

No quadro 4, observa-se quais desafios poderdo ser superados com cada

implementacdo de melhoria proposta:

Quadro 5 - Desafios X oportunidades

DESAFIOS OPORTUNIDADES DE MELHORIA

e Reformulac¢do da comunicagdo interna;

e Visitas do Comité de Etica e ou integrante
do Grupo de Diversidade;

e Depoimentos de pessoas Negras, PCDs,
LGBT+, e demais grupos que existirem
no quadro de empregados.

Desalinhamento de informacdes / Comunicagdo

e Diversificacdo das praticas de inclusio;

e Depoimentos de pessoas Negras, PCDs,
LGBT+, e demais grupos que existirem
no quadro de empregados.

Conhecimento raso da gestio

Foco em apenas um grupo e Diversificagdo das préticas de inclusdo.

e Reformulac@o da comunicagdo interna;

e Depoimentos de pessoas Negras, PCDs,
LGBT+, e demais grupos que existirem
no quadro de empregados.

Banalizagdo da discriminagdo e do preconceito

e Reformulagdo da comunicagdo interna;

e Visitas do Comité de Etica e ou integrante
do Grupo de Diversidade;

e Depoimentos de pessoas Negras, PCDs,
LGBT+, e demais grupos que existirem
no quadro de empregados.

Falta de dentdncias
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Fonte: Elaborado pela autora (2024).

A reformulag¢do da comunicagdo interna € uma melhoria que trard solug¢do para a
lacuna na disseminacdo de informagdes no Banco, além de confrontar a banalizacdo da
discriminagdo e do preconceito e de promover a importincia da dentincia a0 Comité de Etica,
S€ necessario.

Kunsch (2016) refor¢a que, antes de serem empregados, os individuos sdo seres que
compdem uma sociedade e eles merecem respeito e consideragdo. Com isso, a comunicagao
interna se faz uma aliada essencial no dever de contribuir com a educacao dos colaboradores
para que tenham consciéncia dos seus direitos e obrigacdes enquanto cidaddos, independente
de suas especificidades, além de desenvolverem maior valorizagdo para com os atributos
humanos.

Nessa ldogica, convém retomar o que foi levantado na entrevista 1 pela gestora
entrevistada. Segundo ela, os contextos discriminatérios que se encontram enraizados e
camuflados na rotina corrida do Banco sdo constantemente banalizados e a importancia de
denunciar os atos ndo é completamente difundida. Por isso, um trabalho 4rduo na comunicacao
com meios educacionais se torna uma boa interven¢do para melhorar esse cenario.

Dada a condi¢@o de desinformacdo e a grandeza da organizagao, as informagdes
podem estar dispersas demais, perdidas em meio a caixas de e-mails sobrecarregadas ou em
lugares de baixa aderéncia e foco dos funciondrios, causando desconhecimento e trazendo
ruidos na comunicacao.

Nessa perspectiva, para que o Banco realmente combata a banalizacdo e
desinformacdo nos quesitos diversidade e inclusdo, que ainda estd muito presente em suas
unidades, € preciso estudar melhores formas de comunicar as agdes de inclusdo realizadas,
alinhar as informagdes acerca dos direitos e deveres de todos os funciondrios e o poder de
mudancga existente na denuncia.

Para que a comunicacao interna seja feita de forma mais direta, uma alternativa é a
intensificacao das visitas nas unidades do Banco com o intuito de informar sobre as medidas de
inclusao, bem como sobre a importancia de se utilizar o canal de dentncia disponibilizado.
Essas visitas podem ser realizadas por representantes do Grupo de Diversidade, Equidade e

Inclusdo ou do Comité de Etica.



87

Outra alternativa de melhora da comunicagdo a ser pensada pode ser a
implementacdo de uma Rede Social Corporativa, como o Yammer da Microssoft. Dessa forma,
com uma ferramenta a parte dos e-mails que costumam estar sobrecarregados de cobrancas e
demandas rotineiras, segundo os proprios colaboradores, pode-se obter uma maior atencao dos
funciondrios para a divulgacdo de acdes e materiais informativos pertinentes dentro do
aplicativo.

Quanto a diversificacdo dos grupos focados pelas praticas de inclusdao do Banco,
pode-se comecar seguindo a sugestdo de uma das bancdrias entrevistadas. Seria a criagdo de
um programa com moldes semelhantes ao Programa de Lideranca Feminina para o
desenvolvimento de liderangas negras.

Ao trazer inspiragdes do programa ja implementado, ha a oportunidade de incluir
outros grupos criando projetos que envolvam as pessoas negras e as pessoas com deficiéncia,
por exemplo. Pois, essas pessoas também necessitam da disponibilidade de um
desenvolvimento de carreira, e participar de préticas organizacionais que abarquem uma
diversidade maior de grupos sociais, incluindo 2,3 ou mais grupos, a depender das condicdes e
possibilidades dentro do Banco.

Ainda com o objetivo de combater a falta de dentncias, a falta de informacgdes e,
principalmente, a banaliza¢do da discrimina¢cdo o Banco pode promover a apresentacio de
depoimentos de pessoas Negras, PCDs, LGBT+, e demais grupos que existirem no quadro de
empregados. Essas pessoas podem ser convidadas a dar uma palavra breve antes do inicio de
algum evento, prética que ja existe, como ja supracitado, porém nio especificamente com
pessoas pertencentes a grupos minorizados.

Além de combater esses desafios, esses depoimentos serdo de grande valia no
aprimoramento dos conhecimentos da gestdo acerca da vida dessas pessoas no trabalho e as
dificuldades normalmente encontradas por elas, assim serdo colhidas informag¢des importantes

para a formulagd@o de projetos futuros de inclusido que realmente trardo resultados.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho foi pautado por meio do objetivo geral de identificar iniciativas
de inclusdo e oportunidades de melhoria na Gestdo da Diversidade em uma organizacao
bancdria nordestina, o Banco do Nordeste. Tal objetivo foi efetivamente concluido, dado as
praticas de Gestdo da Diversidade analisadas e, a partir delas, as oportunidades de melhoria
encontradas.

Para que o objetivo fosse atingido, utilizou-se a entrevista semiestruturada como
instrumento de coleta de dados mais gerenciais e a entrevista estruturada, no formulario do
Google como instrumento de coleta da percep¢do de mais colaboradores do Banco, além da
pesquisaem documentos internos e documentos publicados no site da empresa. Com isso, pdde -
se compreender como funcionam as praticas de inclusdo, seus impactos e percepgdes
propiciados, o que facilitou na busca por oportunidades melhorias na organizacao.

Perante as limitacdes da pesquisa, a andlise documental feita através da intranet do
Banco, teve bastante impacto nos resultados atingidos, pois com ela foi possivel um
levantamento bem mais detalhado das praticas de inclusdo que complementaram os dados
coletados diretamente com as bancarias.

Quanto aos resultados das andlises, foram apontadas as ag¢des realizadas,
principalmente com o publico interno do Banco. Da mesma maneira, pdode-se levantar a partir
dos resultados, desafios que danificam de alguma forma a experiéncia profissional de grupos
minorizados, nesse caso, principalmente do grupo das mulheres bancérias.

A partir disso, verificou-se que as praticas de inclusdo, interna e externamente,
resumem-se essencialmente ao foco na desigualdade de género, fazendo falta a outras
dimensdes, como a idade, a cor, a sexualidade, a deficiéncia fisica ou mental, ou até mesmo a
condi¢do neurolégica. Outros grupos sub-representados nao possuem tanta visibilidade. Além
desses, outros desafios mapeados foram o desalinhamento de informag¢des e comunicagao falha,
o conhecimento raso da gestdo, a banalizacdo da discriminacdo e preconceito e a falta de
dentncias.

Analisando esse contexto, pdde-se identificar algumas oportunidades de melhoria
existentes na atual gestdo. Nessa perspectiva, foram propostas as seguintes intervengoes:
reformulacdo da comunicagio interna; diversificacdo das praticas de inclusao; visitas do Comité

de Etica ou integrantes do Grupo de Diversidade; e amostras de depoimentos de pessoas
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marginalizadas em dimensdes diversas. Desse modo, outros grupos minorizados serao
realmente inclusos no ambiente bancdrio; além disso, o conhecimento e a informacao serao
viabilizados de uma melhor forma; a gestdo terd uma visao mais detalhista e complexa do
problema estrutural que € a exclusdo social e serdo estimulados as dentincias e o
reconhecimento da problemaética rotina de discriminacgdo e preconceito no trabalho.

Diante da conclusdo deste trabalho, uma dificuldade que possivelmente limitou a
pesquisa foi a sua amostra limitada, uma vez que todas as colaboradoras que cederam seu tempo
para contribuir com as entrevistas sdo mulheres, ndo havendo participacio de outros grupos.
Com isso, dentro de um grupo maior, foi feito um recorte de acordo com as possibilidades do
estudo. Além disso, a pesquisa foi feita partindo de uma observacdo transversal, e nao
longitudinal. Por fim, para futuros trabalhos de pesquisa a serem realizados na drea em questao,
sugere-se a busca pela delimitacao de uma amostra mais diversificada, de acordo com o que for

possivel.
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