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RESUMO

O objetivo do presente estudo € o de analisar a gestdo da diversidade em duas
organizagfes do setor bancério, a luz do fomento do respeito a diferenca. Para isto,
foi realizada pesquisa bibliografica, assim como pesquisa documental, além de uma
entrevista com a gestora representante de uma das organizagfes pesquisadas. A
pesquisa abarcou o0s seguintes segmentos: PCDs, mulheres, raca e LGBT.
Constatou-se que ha relutdncia em se conversar abertamente sobre a politica de
diversidade das organizacdes; além disso seus principais focos, em termos de
diversidade, sdo as mulheres e os individuos PCDs. No que se refere a questédo
racial no ambiente de trabalho ndo se percebeu muita preocupacdo em se
estabelecer uma politica voltada para este grupo especifico, e 0 mesmo pode ser
dito quanto ao LGBT.

Palavras-chave: Diversidade. Gestdo da diversidade. Politicas de inclusao



ABSTRACT

This under graduation project has as a general aim to analyze the establishment of
the diversity policies in the financial organizations sector in respecting the
differences. To accomplish it, it was made a bibliographic research, also a document
research in two different organizations. Besides that, it was made an interview with a
human resources agent of one of the organizations. This research covered the
following groups: person with disabilities, women, black people and LGBTQI+. It was
found that some organizations are still reluctant of talking openly about the diversity
policies established for the minorities groups; in addition, the ones that are the main
focus of those organizations are women and people with disabilities; and considering
the racial matters there was not perceivable a big concern on establishing a policy
evolving this group, and the same may be said about the LGBT group.

Key-words: Diversity. Diversity management. Including Policies;
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1 INTRODUCAO

No mundo atual, globalizado, que conta com a existéncia de uma grande
massa de fluxos migratorios entre regides, paises e continentes, € notério identificar
que a populacao e, por conseguinte, sua for¢ca de trabalho, esta com a tendéncia de

se tornar cada vez mais heterogénea.

Ao se analisar o contexto da sociedade, pode-se dizer que a questdo da
distribuicdo de afazeres se encontra presente desde as culturas indigenas: os
homens possuiam a atribuicdo do trabalho, da caca e da pesca, da providéncia,
como um modo geral, do sustento da familia e as mulheres permaneciam em casa,

cuidando dos filhos, dos afazeres domésticos e producdes artesanais.

Porém, ao longo dos anos, com a fortificacdo dos movimentos feministas, a
mulher foi conquistando mais direitos, como o direito ao voto, direito ao estudo,
direito de exercer uma profissdo remunerada, dentre varios outros. Com isso,

paulatinamente seguia-se o aumento da inclusdo da mulher no mercado de trabalho.

Neste contexto, cada vez mais € necessario que o gestor de pessoas de
uma organizagéo saiba lidar com essa heterogeneidade latente. Esta € a chamada
gestdo de diversidade. Porém, para se gerir algo, primeiramente deve-se saber

aquilo que € o objeto da gestao, ou seja, 0 que é diversidade.

Considerando o ser humano como objeto de analise, varias podem ser as
formas de diversidade: cultural, social, bioldgica, sexual, étnica, ndo sendo essas um
rol exaustivo. Nas organizacdes, pode ser vista como a representacado de pessoas
com diferentes identidades grupais em um sistema social (COX, 1994). E um mix de
pessoas com identidades diferentes interagindo no mesmo sistema social (FLEURY,
2000 p. 20).

Ainda considerando as organizacdes, nos dias atuais, um funcionario é visto
COMO um recurso estratégico que deve ser gerido tanto quanto outros recursos a fim
de alcancar os objetivos e metas da organizacdo a qual faz parte, ou seja, deve ser
tratado “como parceiro, ndo um custo que deve ser minimizado ou evitado.”
(ROBBINS; COULTER, 2011, p. 313).

Observando os dados do censo demografico realizados pelo Instituto

Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), constata-se, entretanto, que ainda ha
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certa dificuldade de insercéo e diversificacao da forca de trabalho no Brasil: embora,
no Brasil, haja uma relacdo de 96 homens para cada 100 mulheres (IBGE, 2010 p.
50) elas também configuram a maioria da populacdo desocupada (53,6%), a maioria
da populagcdo em trabalhos informais (42,7%) e que, mesmo no mercado formal, o
rendimento-hora das mulheres é de 66% em relacdo aos homens, dados 0s mesmos
atributos, como formacéo, tempo de experiéncia profissional (IBGE, 2014). Estas
disparidades sao frutos de muitos anos de histéria de um mercado de trabalho

formal exclusivamente masculino.

Isso se agrava mais ainda quando se analisa a cor da pele. Ao se comparar
a populacdo negra e parda em idade economicamente ativa a populacdo branca,
48,7% daquela se encontra presente no mercado informal de trabalho contra 34,7%

desta.

Também se encontram em desvantagem, apesar de muitas vezes ja
inseridos no mercado de trabalho, os individuos de diversas orientacbes sexuais e
identidades de género (LGBTQIA+) enfrentam outros tipos de dificuldade: uma
discriminagdo, muitas vezes velada, em forma de humor, além da crenca de que a
assuncdo de sua verdadeira identidade, como a sexualidade ou o préprio género,
podem acarretar na violéncia moral e até mesmo a perda do seu emprego
(FERREIRA; SIQUEIRA, 2007; SIQUEIRA et al, 2009).

Ja as pessoas com deficiéncia (PCDs), além de estarem em desvantagem
desde a insercdo no ambito escolar, esbarram em outras dificuldades, como
barreiras arquitetonicas, de acessibilidade, além de terem que lidar com uma maior
compreensao dos colegas de trabalho quanto a menor produtividade, o que nem
sempre é uma realidade (IBGE, 2010; MAIA; FREITAS, 2015)

Para que estes potenciais conflitos sejam resolvidos, é necessario que haja
um gestor que saiba valorizar os aspectos positivos desta diversidade, bem como
amenizar 0s aspectos negativos. Porém, em ambientes de servicos ao consumidor,
a gestao deve ser feita de maneira responsavel e transparente, pois o gestor deve
se preocupar ndo somente com o publico interno da organizacdo, mas também de
sua imagem perante ao publico externo, visto que, naquele momento de
atendimento ou visita ao espaco pelo cliente, o funcionario sera a materializacdo da

organizacdo na qual trabalha. Posto isso, este trabalho questiona: como a gestao da
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diversidade tem sido desenvolvida em organizacdes do setor bancario? O presente
estudo possui como objetivo geral analisar o estabelecimento da gestdo da
diversidade no setor bancario a luz do fomento do respeito a diferenca. Para
alcancar este objetivo e dar subsidio a discussdes acerca do tema, fez-se
necessario explicar a importancia da abordagem sobre diversidade nas
organizacdes, explicitar os entraves a diversidade e, ainda, levantar dados de

instituicdes financeiras sobre politicas de incluséo.

Conforme postulam Vergara e lIrigaray (2007, p. 2), os discursos
organizacionais sao construidos negligenciando auséncias e siléncios. Neste intuito,
0 presente estudo se faz socialmente relevante para evidenciar o quadro de
desigualdade de oportunidades no Brasil, com base em levantamentos teéricos e
censitarios, alarmando a sociedade para a necessidade de implantacdo de politicas
de inclusdo. Além disso, possui relevancia académica pois, apesar de atualmente
existirem varios trabalhos voltados para o tema da diversidade, poucos sdo os que
abordam, conjuntamente, os principais grupos minoritarios, contribuindo para a
reducdo da lacuna de material de estudo sobre esse tema. Apesar de o trabalho
estar voltado para o ambiente das instituicbes do Setor Financeiro Nacional, a
diversidade e os entraves das minorias podem ser percebidos da mesma forma, em
proporcdes diferentes, em outros tipos de organizacbes. Levando isso em
consideracdo, o presente trabalho é relevante também ao passo de que pode

auxiliar a iluminar pesquisas em outras organizagoes.
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2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 O Avanco de Gestao de Pessoas em Direcao a Diversidade

O conceito de Recursos Humanos surgiu, de uma maneira geral, no século
XIX, porém tinha como Unico objetivo contabilizar os registros, as faltas e os atrasos
dos trabalhadores. Os gestores aquela época, chamados de Chefes de Pessoal,
tinham por caracteristica serem inflexiveis, seguindo estritamente os regulamentos e

possuiam frieza no trato com o trabalhador.

Na década de 1920, a teoria das relacbes humanas trouxe uma nova
atribuicdo ao Chefe de Pessoal: 0 aumento da produtividade pela eliminagdo dos
conflitos. Isso porque o modelo o qual era vigente, provenientes das teorias de
Taylor e Fayol, a administracdo operava a base da forca e do autocratismo e a
gestéo tinha como objetivo a maximizacdo da eficiéncia na producdo apenas pelos
atributos fisicos do trabalhador.

Conforme os anos foram passando, algumas mudancas ocorreram no
ambiente de trabalho: as mulheres ganharam o direito de exercerem profissdes
remuneradas, a globalizagédo fez com que houvesse grandes fluxos migratérios entre
regibes e até mesmo paises, o que contribuiu para a diversificacdo tanto da

populacao quanto da forca de trabalho.

Por o modelo americano ter sido exportado ao Brasil, faz-se, aqui, a analise
da evolucédo da gestdo da diversidade. Inicialmente, houve a fase da negacéo da
diversidade. Isso se dava ao fato de mesmo os gestores, identificando que existiam
diferencas entre seus funcionarios, essas diferencas ndo fariam com que a
organizacado os tratasse de maneira diferenciada. Isso culminou ao fato de, mesmo
pessoas pertencentes as minorias serem admitidas nas organizacdes, a propria
organizagdo adotava uma postura de n&o reconhecer a sua diversidade, o que
levava a estes grupos minoritarios a aceitarem suas diferencas serem negadas.
Torna-se necessario atribuir conceito ao termo minorias. Nao se trata, aqui, de um
grupo de pessoas em menor quantidade numérica, mas sim de um conceito
sociolégico, relativo a relacbes de dominacdo e poder. Cabe ressaltar que, na

literatura, o conceito de minorias ndo é pacifico. Existem autores que estreitam o
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conceito para pessoas que portam certos tipos de caracteristicas. Aqui, adota-se o

conceito de Chaves (1971, p. 149), mais geral, que postula que minorias sado

“um grupo de pessoas que de algum modo e em algum setor das
relacbes sociais se encontra numa situacdo de dependéncia e
desvantagem em relacdo a um outro grupo, ‘maioritario’, ambos
integrando uma sociedade mais ampla. As minorias recebem quase
sempre um tratamento discriminatdrio por parte da maioria”.

Também, houve a fase das acles afirmativas, em que o foco era dado na
fase de recrutamento. O enfoque era recrutar individuos pertencentes as minorias
mais desfavorecidas e adapta-los ao ambiente ao qual ndo se encaixariam se nao
fosse por elas. Esta fase foi marcada pela promulgacdo do Equal Employment
Opportunities (EEO). Tracando um paralelo com o Brasil, essas acfes afirmativas
podem ser percebidas nas leis que estabelecem cotas, sejam estas cotas raciais
(Lei n® 12.990/2014), de género (Lein® 9.504/97) ou para pessoas com deficiéncia
(Lein® 8.213/1991).

Somente posteriormente, houve o0 reconhecimento e compreensdo das
diferencas. A partir dai que realmente pode-se tratar de uma verdadeira gestdo da
diversidade: o gestor reconhece a diversidade, a aceita e, concomitantemente, a usa
COMO um recurso estratégico para que, além de ela nao interferir no resultado da

organizacado, também gerar uma maior produtividade.

Em relacdo a diversidade, pode-se dizer que ela tem se consolidado como
pauta fundamental em todo o mundo, visto que sdo notérias as diferencas nas forcas
de trabalho. Género, orientacdo sexual, religido, etnia, limitacdes fisicas e/ou
psiquicas, entre diversos outros aspectos, assinalam a heterogeneidade da nossa
sociedade. De acordo com Robbins e Coulter (2011), essas heterogeneidades
acabam por demandar das organizacdes “praticas que harmonizem lucro e justica

social”.

A partir de 1990 que o estudo da diversidade ganhou verdadeira forca na
academia. Para Nkomo e Cox Jr (1999, p. 334), o aumento da diversidade da forca
de trabalho e os possiveis impactos que essa diversidade pode ter nos resultados da
organizacdo foram os fatores que desencadearam o avan¢o das pesquisas nesta

area. A diversidade passou a ser tratada como um recurso que deveria ser gerido,
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com o intuito de minimizar os conflitos que podem ser gerados e maximizar 0s
beneficios que essa diversidade pode trazer, como maior diversidade no processo
decisério, reducdo do engessamento causado pela falta de diferenca, entre outros.

Porém, diversidade por si s6 € algo muito vago: diversidade em relacdo a que?

Para Fleury (2000, p. 23), a diversidade se relaciona ao respeito a
individualidade e ao seu reconhecimento. Ela também se relaciona a como o
individuo se percebe, pois ele possui identidades visiveis e invisiveis. Dessa forma,
os individuos tendem a se classificar e a classificar aos outros em categorias, que é
a chamada teoria da identidade social. Essa teoria acaba por corroborar com

esteredtipos que, em casos mais agravados, podem levar a estigmas.

Estigmas, conforme conceito de Goffman (2012) sdo fendmenos socialmente
construidos que implicam em diversas formas, sempre negativas, em suas vitimas,
jad que tem como parametros o julgamento de atributos que para a sociedade séo
tidos como depreciativos. Mulheres, pessoas negras, com deformacao facial, com
deficiéncia fisica, com deficiéncia mental, obesas e cegas entram no rol de pessoas
mais estigmatizadas. A percepcdo de um estigma faz com que a expectativa do
outro diminua, fazendo com que a outra pessoa seja percebida, em certos casos,

como incapaz.

Para que haja uma verdadeira efetividade em sua gestdo, € importante
perceber que gerir a diversidade ndo € um pacote com solu¢des prontas nem um
programa para resolver a questéo da discriminagcéo e do preconceito. Ela implica em
adotar um enfoque holistico para criar um ambiente organizacional que possibilite a
todos o pleno desenvolvimento de seu potencial na realizacdo dos objetivos da
empresa (THOMAS, 1996, p. 2).

Para Fleury (2000, p.21), o objetivo principal da gestdo da diversidade
cultural € administrar as relacdes de trabalho, as praticas de emprego e a
composicao interna da forca de trabalho a fim de atrair e reter os melhores talentos
dentre os chamados grupos de minoria. Isso pode ser feito por politicas de
recrutamento que incorporem 0s critérios relacionados a diversidade cultural do
mercado de trabalho. Ainda para a autora, administrar a diversidade significa

adicionar valor a organizacao.
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Um dos problemas os quais o gestor de pessoas deve enfrentar, contudo, é
a reducao da produtividade que a diversidade multicultural pode causar. Conforme
estudo de Maia e Freitas (2014), que analisou duas empresas as quais contrataram
pessoas com deficiéncia, foi apontado como ponto negativo por uma das empresas
a baixa produtividade e rendimento desses funcionérios e a exigéncia de maior

tolerancia entre os colegas de trabalho das PcDs.

Isso se torna um agravante, pois, conforme postula Aquino (2004, p. 25), “a
forca de trabalho vem sendo disciplinada de acordo com o ideal de produtividade, e
suas necessidades devem ser subordinadas a esfera do consumo”. Ou seja, “a

sociedade contemporanea vem constituindo um ser humano anénimo e alienado”.

Também se apresenta como uma dificuldade da gestdo da diversidade,
principalmente no Brasil, o reconhecimento de que as minorias devem ser tratadas
diferentemente das maiorias. O primeiro passo, entdo, é reconhecer que a

diversidade de fato existe.

N&o basta apenas incluir o individuo pertencente a um grupo minoritario. Ele
deve também possuir as mesmas possibilidades de crescimento e ascensdo na
carreira como 0s outros. Assim, diz Thomas Jr (1990), que o problema das minorias
“ndo € ter acesso aos empregos, mas ter progresso em suas carreiras, fazendo o
melhor uso do seu potencial”. Por isso, o autor ndo acredita que as acdes
afirmativas por si sé podem lidar com o problema de desenvolvimento e progressao
de carreira no longo prazo para todos os tipos de pessoas, pois a inabilidade dos
gestores em lidar com a diversidade ainda representa a maior causa dos
afastamentos das minorias no mercado de trabalho. Segundo o autor, a diversidade
pode contribuir para o desenvolvimento de solugdes criativas no ambiente
organizacional, desde que o comportamento do lider e dos membros do grupo de
minorias seja positivo em relacdo as diferencas. Em seu estudo realizado em
grandes empresas norte-americanas, ele concluiu que o principal objetivo da gestao
da diversidade ndo é mais a justica social provocada pelas ac¢des afirmativas, mas
sim a obtengao de vantagem competitiva pela organizacéo.

Cox (1994) prevé que o multiculturalismo sera uma realidade irreversivel nas
organizacdes. Segundo acredita, isso pode trazer aspectos positivos e negativos,

estes Ultimos devendo ser atenuados pela organizagédo através de seu modelo de
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gestdo. Para o autor, ha o ganho direto no desenvolvimento de produtos e servi¢cos
com maior consisténcia para o consumidor, visto que a diversificacdo traz consigo
uma representatividade de maior parcela da populacédo. Ja como ponto negativo, ele
ressalta que o conflito entre grupos socialmente distintos como a principal

preocupacao das organizagoes, visto que eles inevitavelmente ocorrem.

Mendes (2004, p. 4-5) ressalta cinco grupos de ganhos gerados por
programas de gestédo da diversidade, que sdo: o0 aumento da criatividade, inovacgéo e
capacidade de solugcdo de problemas em decorréncia de forcas de trabalho
culturalmente diversas; aumento da flexibilidade organizacional; diversificacdo e
aumento das fontes de recursos humanos; ampliagcdo de mercados; e fortalecimento
da imagem através da promocado do “marketing social” decorrente da promocao de
politicas de diversidade e movimentos de responsabilidade social perante a
sociedade.

Nos Estados Unidos e Canada, desde 1960, foram promulgadas algumas
leis visando a mitigacdo do preconceito racial que era observado tanto nas
organizacfes quanto nas instituicbes de ensino, a chamada politica de cotas. Nos
Estados Unidos, a lei foi em sentido de que as empresas que tivessem contratos
com o governo e/ou aquelas que recebessem repasses governamentais tinham a
obrigatoriedade de aumentar a diversidade do seu corpo de funcionarios. Ja no
Canada, em 1986, houve a implantacdo do Employment Equity Act e Federal
Contractors Program, como tentativa de conferir maiores oportunidades aos grupos

gue historicamente eram menos favorecidos.

No Brasil, diversidade em organizacao é considerado tudo aquilo que difere
do padrdo de uma sociedade patriarcal, isto €, da identidade do homem, branco,
heterossexual e sem deficiéncias. Assim, para Eccel e Flores Pereira (2008), revela-
se, entdo, um aspecto politico da dicotomia normal-diferente, que pode ser traduzido

pelo questionamento do que € o normal e do que € o diferente.

Mascarenhas (2008) enfatiza que ha a necessidade de se alterar os padrées
dominantes na sociedade e nas organizacdes. Acredita que a gestéao da diversidade

deve revelar a discriminacéo e posteriormente promover a incluséo.

A inclusdo de individuos de grupos minoritarios visa, além de promover o

equilibrio das forgas de trabalho, atender a normativos legais. Desde 24 de julho de
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1991 existe no Brasil a Lei de n°® 8.213, que além de dispor sobre a Previdéncia
Social, estabelece em seu artigo 93 percentuais para empresas com a partir de 100
empregados preencherem seus cargos com beneficiarios reabilitados ou pessoas
portadoras de deficiéncia, que variam de 2% a 5% de seu cargo, motivo pelo qual tal
lei € conhecida como Lei de Cotas. Ja 13 de maio de 1996, houve a criacdo do
Programa Nacional de Direitos Humanos (PNDH), que tinha “o diagnostico da
situacdo desses direitos no pais e medidas para a sua defesa e promocao.”
Atualmente, tal programa se encontra em sua terceira versao, que foi promulgada
em 2009. Tal programa possui, além de outras, o combate as desigualdades
estruturais e garantia de igualdade na diversidade como diretrizes. Entretanto, ele

nao possui valor de lei, € apenas um norteador para politicas publicas de incluséo.

A Constituicdo Federal brasileira, em seu artigo 5°, caput, diz que “todos s&o
iguais perante a lei, sem distincdo de qualquer natureza [...]" e, complementarmente
em seu inciso | que: “homens e mulheres sdo iguais em direitos e obrigacdes, nos
termos desta Constituicdo.” Por que, entdo, essa igualdade ndo é vista no ambiente
de trabalho? No proximo capitulo e seus subcapitulos, far-se-a uma correlagcéo entre
os dados apresentados e estudos realizados que corroboram com estes dados
(BRASIL, 1988).

2.2 Diversidade Nas Organizacdes
2.2.1 Diversidade e a pauta LGBT

A categoria homossexual foi definida no século XIX. Anteriormente a isso,
guando duas pessoas do mesmo sexo se relacionavam, adotava-se 0 nome
sodomia, caso fossem do género masculino, e safismo, caso fossem do género
feminino. Era sabido que existia essa forma de relacionamento, porém somente o
ato era repudiado, ndo tendo implicacbes diretas sobre as pessoas que o
praticavam. Somente a partir da segunda metade do século XIX é que houve uma
reclassificacdo da relacdo entre pessoas do mesmo sexo, sendo abordado como
uma identidade e, por conseguinte, com impacto direto no individuo. Por o mundo
ocidental estar inserido em uma cultura hegemaonica crista, que em seu livro maior —
a Biblia — tal tipo de relacionamento ser considerado pecaminoso, individuos que

assim se identificavam eram tidos por anémalos.
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Para os estudiosos como Borba (2012), sexo diz respeito ao conjunto de
particularidades que ja nasceram junto com a pessoa (genitalias, por exemplo) e que
pode indicar, mas ndo determina, a classificacdo de seu género. Por essa
classificagdo, a pessoa pode ser pertencente ao sexo masculino ou sexo feminino.
Conforme postula o sociélogo Anthony Giddens(1992), na sociologia, sexo serviria
para definir apenas as diferencas “anatdomicas e fisiologicas que definem os corpos

masculino e feminino.”

Ja o género engloba ndo somente esses fatores sexuais, como também uma
construgéo social acerca de seu significado. De maneira bem simplista, podemos
assim explicar: uma pessoa do sexo masculino e uma do sexo feminino podem se
identificar com seu sexo biologico, sendo assim considerados individuos cisgéneros.
Porém, também podem haver casos nos quais eles nao se identificam com aquilo o
gue a sociedade impde que ele deveria se identificar de acordo com 0 seu corpo,
mas sim com 0 oposto. Esses séo considerados os individuos transgéneros. Dentre
os transgéneros, ha aqueles que se submetem a procedimento cirdrgico para a
alteracdo do sexo biolégico, o chamado transexual. H&, ainda na categoria dos
transgéneros, aqueles que nao se identificam com qualquer um dos géneros, 0s
denominados género-queer. Conforme indica Giddens (1992), o género “diz respeito
as diferencas psicoldgicas, sociais e culturais entre homens e mulheres. O género
esta ligado a nogbes socialmente construidas de masculinidade e feminilidade” e

“ndo é necessariamente um produto direto do sexo biolégico de um individuo”.

Ainda é importante destacar o conceito de identidade de género. Para Jesus
(2012), entende-se que a vivéncia de um género (social, cultural) discordante com o
gue se esperaria de alguém de um determinado sexo (biolégico) € uma questédo de

identidade, e ndo um transtorno.

Os primeiros histéricos relativos a algo semelhante a transexualidade datam
do Império Romano. Filo, morador de Alexandria, segundo Hyde (1994), narrava
sobre homens emasculados (que removeram seus Orgaos genitais completa ou
parcialmente) e se vestiam e viviam conforme era o esperado se tivessem nascido

como mulheres.

Durante o mesmo periodo, entretanto, existe um caso que merece destaque.

Nero, que chutou sua esposa até a morte, arrependeu-se do feito e, ao encontrar um
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escravo fisicamente semelhante a ela, ordenou que seus cirurgides o
transformassem em mulher. Os dois se casaram formalmente, tendo, a partir dali o

escravo vivido como mulher.

Além disso, é imprescindivel a informacédo de que, segundo Jesus (2012),
transexualidade € um “conceito ‘guarda-chuva’ que abrange o grupo diversificado de
pessoas que nao se identificam, em graus diferentes, com comportamentos e/ou
papéis esperados do género que lhes foi determinado quando de seu nascimento.”
De fato, em 2018, o Conselho Federal de Psicologia * determinou que cada individuo

possui a autonomia de determinar a qual género pertence.

Conforme o exposto acima, jA podemos ter uma nocdo da diferenca entre
sexo e género. Porém, para fins de uma maior especificidade, também é importante
destacar que estes trés ndo se confundem. A orientagdo sexual é definida pela
inclinacéo afetiva e/ou erética por outros individuos, que podem ser do mesmo sexo,
situacdo na qual ele € considerado heterossexual; do sexo oposto, em que ele &
considerado homossexual; e por ambos o0s sexos, em que ele é considerado
bissexual. Estas definicdes sobre orientacdo sexual se aplicam ndo somente aos
individuos cisgéneros, como também aos individuos transgéneros, pois como pode-
se inferir, a orientacdo sexual ndo diz respeito a como o individuo se vé perante a

sociedade, mas sim como afetivamente seu cérebro se comporta.

Conforme os anos foram se passando, houve o fortalecimento do movimento
feminista, a inser¢do da mulher no mercado de trabalho, a era da informagéo foi se
expandindo, o movimento LGBT foi ganhando forcas em midias sociais. Mas como
isso impacta nas organizacdes? Simples, como atualmente o espalhamento de
informacdes se encontra apenas a distancia de um clique, caso alguém se sinta
discriminado e fagca uma propaganda negativa em relacdo ao ambiente e/ou
condicbes de trabalho de uma empresa, principalmente se ela for conhecida, sua

imagem fica denegrida.

Porém, ainda esta implicito em didlogos com gestores ou colegas de

trabalho, e até mesmo explicito, na forma de humor, que de forma geral isso ndo é

Resolucao CFP n° 1 de 29 de janeiro de 2018. Disponivel em: <https://site.cfp.org.br/wp-
content/uploads/2018/01/Resolu%C3%A7%C3%A30-CFP-01-2018.pdf >. Acesso em: 6 ago. 2019.



https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2018/01/Resolu%C3%A7%C3%A3o-CFP-01-2018.pdf
https://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/2018/01/Resolu%C3%A7%C3%A3o-CFP-01-2018.pdf
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bem aceito. Neste viés, o trabalho de Ferreira e Siqueira (2007) se mostra de
sumaria importancia. Quando os homossexuais decidem néo ser abertos quanto a
sua sexualidade, muitas das vezes € por medo de virarem alvo de piadas, além da
crenca de que se revelarem sua orientacdo néo terdo oportunidade de ascenséo

profissional ou até mesmo a prépria manutencdo do emprego.

Nas organizacdes, em relacdo ao processo de aceitacdo da sexualidade, €
importante mencionar o trabalho de Ragins e Cornwell (2001). Eles relacionaram a
discriminag&o percebida com a questédo da divulgagéo ou ndo da homossexualidade
e as consequéncias disso, como compensacdes e/ou promoc¢des. Os resultados
apontaram o forte impacto das praticas e politicas organizacionais como
antecedentes na percepcao da discriminacdo por orientacdo sexual, destacando as
politicas oficiais, a abertura para trazer o parceiro ou a parceira a eventos da

empresa.

Seguindo a mesma linha de pensamento que os estudos de Ragins e
Cornwell (2001), temos o estudo de Siqueira et al (2009), que estuda as formas de
homofobia praticadas no ambiente de trabalho, levando em consideracéo relatos de
trabalhadores homossexuais do Distrito Federal. Em seu estudo, é abordado o fator
da violéncia moral praticada contra estes individuos. Esta violéncia tem como
principal representante o assédio moral. O trabalho demonstra que, inclusive dentro
do préprio meio LGBT, os homossexuais efeminados séao alvo de preconceito e que,
mesmo em sua maioria das vezes sendo velado, ha situacfes-limites em que a
violéncia ocorre de forma explicita, por meio de xingamentos. Estes acontecimentos
fazem com que o individuo se sinta desprotegido e humilhado. Ao se retomar
Vergara e lIrigaray (2007, p.2), que dizem que o0s discursos organizacionais sao
construidos negligenciando auséncias e siléncios, pode-se perceber que o relato de
um dos funcionarios entrevistados corrobora com esse pensamento, quando expés
gue, por ndo conseguir mais lidar com as piadas e discriminacfes que se sentia
alvo, buscou uma forma de retaliacdo, denunciando para seus superiores
hierarquicos. Entretanto, mesmo tomando a atitude de verbalizar seu
descontentamento, nada foi resolvido, pois, segundo ele, havia uma omissividade

dos gestores em relacdo a este tipo de preconceito.
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O silenciamento dos superiores hierarquicos em relagédo as discriminacdes é
uma dupla punicdo, sendo uma forma de mostrar conivéncia com o agressor e, ao
mesmo tempo, punir indiretamente a vitima, podendo leva-la a sentir que é melhor

demitir-se a permanecer naquele ambiente.

Em relacdo aos individuos trans no Brasil, desde 2016, h4 o decreto n°.
8.727/2016, o qual trata da utilizacdo do nome social pelas entidades administrativas
federais, mesmo sem a realizacdo de procedimento cirargico de redesignacédo de
sexo. No ambito das empresas controladas pelo poder publico, o Banco do Brasil foi
0 primeiro banco a normatizar o assunto, possibilitando a ado¢cdo do nome social

pelo funcionario em seu e-mail, cartdo de visita, carimbo e cracha.

No Rio de Janeiro também h& a previsdo legal para uso de nome social.
Trata-se da Lei Ordinaria n°® 6.329/2018, a qual dispde sobre o direito ao uso do
nome social por travestis e transexuais na Administragdo Direta e Indireta do
municipio do Rio de Janeiro (RIO DE JANEIRO, 2018).

Embora haja essas normatizacbes legais que possibilitem conferir uma
maior liberdade de ser aos transgéneros e travestis, ainda, no Brasil, € timido o
movimento em relacdo a implementacdo no ambiente privado. Isso porque nao ha
previsao legal que obrigue o empregador, no ambito da iniciativa privada, a adotar a

mesma postura.

Ha, ainda, uma certa dificuldade em se encontrar estudos relativos a
pessoas transgéneros e travestis no ambiente de trabalho formal. Boa parte das
pesquisas encontradas nos portais Capes, Scielo, Google Scholar, reportam a uma
realidade: a insercdo dessas pessoas nho mercado de trabalho formal ainda € um
tabu. Nao por acaso, a Associacdo Nacional de Travestis e Transexuais (ANTRA),
com base em dados colhidos em suas diversas regionais, aponta que 90% das

pessoas trans recorrem a prostituicdo pelo menos em algum momento da vida.

2.2.2 DIVERSIDADE E A QUESTAO RACIAL

Quanto a questdo racial, pode-se dizer que, mais do que mulheres e
homossexuais, suas dificuldades se encontram desde a inser¢cdo no ambito escolar

(IBGE). Apesar de as pesquisas censitarias ndo serem diferenciadas em relagcéo a
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sexualidade, analisando os dados disponibilizados pelo IBGE relativos a PNAD —
2014, 75% dos 10% mais pobres eram pessoas negras ou pardas, contra 23,9% dos

brancos.

Além disso, ao se analisar os estudantes com atraso escolar no ensino
fundamental, descobre-se que a proporgcédo desses estudantes com atraso era mais
elevada entre estudantes da rede de ensino publica, homens, residentes da area
rural e pessoas negras ou pardas. Inclusive, correlacionando os dados sobre
distribuicdo de renda per capita, os 20% mais pobres possuiam uma taxa de atraso

3,3 vezes maior que 0s 20% mais ricos.

A estes dados sociais apresentados, pode-se adicionar que, conforme
Jezuino (1997, p. 487), a populacdo negra chegou ao Brasil como escravos
procedentes da Africa. Seu trabalho, portanto, ndo era remunerado, sendo utilizados
na lavoura e extracdo de minério e suas condicdes eram precarias, devido a

facilidade de sua substituicdo no mercado negreiro.

Em adicado a isso, em 1871 houve a promulgacao da Lei do Ventre Livre, que
concedia a liberdade para os filhos de escravos nascidos a partir daquela data. A
partir deste ato juridico, pode-se dizer que comecou a haver o abandono das
criancas que nasciam (JEZUINO, 1997, p. 487).

Tais dados se fazem importantes para ressaltar uma realidade que tenta ser
mascarada no Brasil. Conforme postula Fleury (2000, p. 19), “os brasileiros
valorizam sua origem diversificada, incluindo as raizes africanas, presentes na
masica, na alimentacdo, no sincretismo religioso. Mas €& uma sociedade
estratificada, em que o0 acesso as oportunidades educacionais e as posicoes de

prestigio no mercado de trabalho é definido pelas origens econémica e racial”.

Como pontua o estudo de Souza e Dias (2018), “mérito ndo € para qualquer
um”. As pesquisadoras realizaram um estudo na cidade de Belo Horizonte com 25
gerentes negros sobre suas percepgbes quanto ao seu processo de ascensao
profissional. A maior parte dos entrevistados possuiam graduacdo, eram casados,
tinham filhos e um padrdo de vida caracteristico da classe média brasileira. Eles
apontaram nas entrevistas que as maiores barreiras superadas eram relativas a
posicdo social da familia de origem, a dificuldade de completarem o ciclo

educacional devido a necessidade de insercdo precoce no mercado de trabalho e os
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preconceitos percebidos ao longo da vida. O que os motivou a ultrapassar estas
barreiras foi o ideal de ndo reproduzir as dificuldades de sua infancia e juventude
para seus herdeiros. Para a maioria dos entrevistados, sua cor de pele nao
influenciou no processo de ascensdo profissional. Em suas percepg¢des, 0 que 0s
levou a ascensao foi o comprometimento pessoal, nivel educacional e dedica¢cédo ao
trabalho. Em contrapartida, um dos relatos foi de encontro a essa afirmativa, ao
afirmar que ele e sua colega negra, ao serem admitidos, foram diretamente
encaminhados para a area administrativa, mais precisamente no arquivo, onde nao
h& qualquer tipo de contato com clientes. Ainda, relatou que todos os colegas

brancos foram promovidos antes deles.

Percebeu-se, ainda no estudo, que 0s gerentes entrevistados, quando
guestionados sobre a situacdo da populacdo negra no Brasil, utilizavam-se do
pronome “eles” em vez de “n6s”. Isso se deve ao fato de, para eles, “chegar 1a”
guebrando barreiras sociais e raciais os blinda de serem partes de um grupo racial
gue é alvo frequente de racismo e preconceitos. Apenas 20% deles eram favoraveis

as acg0Oes afirmativas, como as cotas.

Retomando Aquino (2004, p.26), tal discurso ocorre devido a “ideologia do
branqueamento”, quando os negros buscam negar sua origem étnica para copiar o

modelo ideal branco.

Além disso, também retoma-se conceito abordado anteriormente, o de
estigma: como forma de escape, uma pessoa pertencente a um grupo estigmatizado

pela sociedade ndo se permite enxergar pertencente aquele grupo.

Também resta importante ressaltar o trabalho de Passos e Nogueira (2018),
gue estuda a questédo da terceirizagao e a divisao racial do trabalho. A terceirizacéo
€ uma forma de precarizacao da forca de trabalho, sendo, muitas das vezes, esses
trabalhos os de prestacdo de servicos que, possuem como caracteristica geral
salarios baixos, repetitividade, baixa exigéncia de qualificacdo. Ela concluiu que,
nesta forma de trabalho, hd a predominéncia das mulheres negras, que acumulam
os piores indicadores sociais no Brasil. Elas atribuem isso ao fato de a sociedade
brasileira estar sedimentada na logica colonialista, racista e patriarcal que definiram

sua formacéao social.
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Pode-se correlacionar os estudos apresentados ao se notar que, a partir de
uma logica colonialista, em que os negros eram trazidos como mercadorias pelos
colonizadores (JEZUINO, 1997), o trabalho do negro, ao passar a ser remunerado,

nao era tao valorizado quanto o do branco (SOUZA; DIAS, 2018).

2.2.3 Diversidade e as pessoas com deficiéncia

Para Brogna (2006), as PcDs, por si s0, ja se encontram em um grupo cuja
trajetoria de vida estd marcada prioritariamente por condi¢cdes de segregacéo,
analfabetismo e desemprego. Muitas vezes, adultos com deficiéncias se encontram
desvinculados do ambiente de trabalho ou em situacbGes laborais precarias e seu

circulo social se resumindo ao ambiente familiar (AOKI et al, 2018).

Tais dificuldades podem ser explicadas ao se considerar que existem
diferentes modelos de compreenséo da deficiéncia, como o biomédico, que diz que
a deficiéncia é um problema orgéanico ou mental do sujeito, que deve ser reparado
ou curado; e o modelo social, que postula que a deficiéncia é construcdo social em
que as desigualdades vivenciadas pelas PcDs somente se manifestam em uma
sociedade pouco sensivel a diversidade de estilos de vida (DINIZ, 2013 apud AOKI
et al, 2018). Para o Brasil, ha uma lei que trata exclusivamente sobre as
classificacfes de tipos de deficiéncia: a Lei n° 10.690/03, ndo sendo, porém, de rol
exaustivo. Independentemente do conceito utilizado, é notério que no Brasil ha a
dificuldade de inclusdo desses individuos, desde a idade escolar. Os dados do
Censo Escolar da Educacéo Basica, realizado pelo Instituto Nacional de Estudos e
Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (INEP), apenas 26,3% das escolas que
receberam matriculas nos anos iniciais do ensino fundamental possuiam banheiros

e estruturas adequadas a alunos com deficiéncia ou mobilidade reduzida.

Desde 2015, ha no Brasil a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com
Deficiéncia (Lei n°® 13.416/2015), que é “destinada a assegurar e a promover, em
condigBes de igualdade, o exercicio dos direitos e das liberdades fundamentais por
pessoa com deficiéncia, visando a sua inclusdo social e cidadania”. Os direitos e
liberdades fundamentais sédo relativos aos expressos na Constituicdo, 0s quais
incluem o direito de ir e vir; direito de propriedade; o direito ao livre exercicio

profissional, dentre varios outros. A lei tem como base a Convencdo sobre os
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Direitos das Pessoas com Deficiéncia e seu Protocolo Facultativo, aqui ja

mencionada.

Ser deficiente, tanto na sociedade quanto em ambiente de trabalho,
representa ser portador de obstaculos a mais a serem transpostos. Neste sentido,
para nao ser excluido, a pessoa com deficiéncia precisa esforcar-se mais para

mostrar sua capacidade e potencialidade.

Para Barnes (2016), a condicdo precaria de empregabilidade das PcDs esta
relacionada intrinsecamente a organizacao social do trabalho no mundo capitalista.
Para o autor, questdes como a histéria, a educacdo, o acesso, a cultura e o
transporte sdo fatores que corroboram para o desemprego e/ou subemprego. Por
isso ele considera que, no caso das PcDs, politicas publicas tém um impacto

limitado na insergéo destes individuos no mercado de trabalho.

Resta importante destacar o trabalho de Maia e Freitas (2015), que diz que
estudos tém apontado que ha dificuldades no cumprimento da Lei de Cotas, tais
como: baixa escolaridade e qualificacdo profissional, falta de flexibilizacdo em
relacdo ao perfil exigido, barreiras arquitetbnicas, falta de recursos das instituicbes
para qualificagdo profissional, desconhecimento em relacdo ao que é deficiéncia e,
principalmente, resisténcia por parte de chefia e gerentes. Quanto ao que é a
deficiéncia, isso ja foi tema de debate por anos. Somente em 2001 que foi aprovada
pela Organizacdo Mundial da Saude a Classificagdo Internacional de
Funcionalidade, Deficiéncia e Saude, que considera trés dimensbes de
funcionamento humano: o funcionamento no nivel do corpo; o funcionamento
estrutural, que diz respeito as partes lesionadas ou aos membros que faltam; e o

relacionamento do corpo com o0 meio.

Além do trabalho de Maia e Freitas (2015), vale ressaltar o estudo de caso
feito por Aoki et al (2018), que estuda um projeto de assisténcia e ensino, feito pelo
Laboratorio de Reabilitacdo com Enfase no Territério do curso de Terapia
Ocupacional da Universidade de Sao Paulo (USP) em parceria com uma Unidade
Bésica de Saude (UBS) em Sé&o Paulo, durante o periodo de 2012 a 2016. Nesse
estudo de caso, os autores colheram dados documentais de todos os registros
impressos e virtuais realizados ao longo deste projeto. Durante o projeto, foram

inicialmente identificados 61 jovens e adultos desempregados em idade
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economicamente ativa. Dentre essas 61 pessoas, houve a participacdo assidua de
22 delas ao longo dos 4 anos. Dentre elas, 12 haviam concluido o Ensino Médio.
Apesar disso, apresentavam pouca ou nenhuma habilidade de leitura e escrita.
Dentre os que conseguiram ser empregados, muitos se gqueixavam gue 0s postos de
trabalho que Ihes eram oferecidos eram pouco criativos, com tarefas repetitivas e
gue requeriam predominantemente esforcos fisicos, o que levou os trabalhadores a
terem experiéncias de trabalho pouco prazerosas. Como conclusao,
semelhantemente a Maia e Freitas (2015), o estudo de caso revelou que as politicas
publicas existentes no Brasil ainda respondem timidamente aos seus propdsitos.
Seus principais entraves sao as barreiras fisicas, atitudinais, econémicas e culturais
gue mantém as PcDs em situacdo de desvantagem, de forma a tornar o ambiente do
mercado de trabalho excludente por definicho. Em contrapartida, notou-se uma
grande importancia dos grupos de apoio para a manutencédo dos PcDs no ambiente
de trabalho, pois encontraram ali, além de um nudcleo para compartilhar informacgdes
acerca do mundo do trabalho, o rompimento do isolamento social que comumente

passam.

2.2.4 DIVERSIDADE E A MULHER NO MERCADO DE TRABALHO

Historicamente, a mulher sempre foi silenciada quanto as suas capacidades
e possibilidades de “querer mais”. Baseada em uma sociedade patriarcal e de cunho
machista, as mulheres sempre foram criadas para serem boas maes, boas
companheiras, desempenharem um papel satisfatério no lar, mas nao para

guestionarem ou se posicionarem.

Somente pode-se comecar falar sobre questédo de género nas instituicoes a
partir do século XIX. Nesse periodo, que data a Revolugdo Industrial e o
desenvolvimento e consolidacdo do capitalismo, o trabalho da mulher foi muito
utilizado, principalmente por elas aceitarem salarios menores e jornadas de trabalho

maiores, se comparadas as dos homens.

Neste mesmo século, coincidindo com alguns ideais da Revolucdo
Francesa, houve a primeira onda do movimento feminista, em que as mulheres
lutavam por, além de pautas politicas como direito ao voto, melhores condicfes de

trabalho e educacdo. Somente a partir dai que pode-se notar o inicio de um
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guestionamento sobre seu papel na sociedade, principalmente no que tangia as

suas responsabilidades serem limitadas somente ao ambito domiciliar.

Quando do periodo em que houve as | e Il Guerras Mundiais (1914-1918 e
1939-1945, respectivamente) houve um grande aumento da méao de obra feminina.
Isso deve-se ao fato de que os homens estavam no campo de batalha e, enquanto
isso, o0 mercado necessitava de trabalhadores, enquanto as mulheres necessitavam
de complementos de renda para suprirem a falta da renda de seus maridos. Com

isso, elas foram ocupando cargos masculinos no mercado de trabalho.

Porém, mesmo com o0 notério aumento da participagdo da mulher no
mercado formal de trabalho, a ocupacdo de cargos de chefia ou dire¢cdo ainda se
apresenta como uma lacuna a ser preenchida e explicada. Segundo o relatério
disponibilizado pelo IBGE, “as desigualdades de género no mercado de trabalho ndo
se configuram apenas no rendimento, o acesso de mulheres a cargos gerenciais e

de direcao é reduzido comparativamente aos homens”.

Neste interim, torna-se interessante mencionar o trabalho de Hultin (2003)
relativo a um “teto de vidro”. Hultin explica que esse “teto de vidro” permite que as
mulheres avancem até um determinado ponto, mas ao atingi-lo, estagnam, nao
conseguem ultrapassa-lo. Ja os homens, mesmo possuindo menor qualificacéo,
progridem mais rapidamente na carreira. Melo (2009) adiciona a esse conceito que
dependendo da organizacéo, sociedade e culturas estudadas, este “teto de vidro”
tem formas e intensidades diferentes. De fato, analisando novamente o relatério
disponibilizado pelo IBGE, de todos os setores da economia analisados, as mulheres
somente se apresentavam como maioria nos cargos de lideranca nos setores de

educacdo, saude e servigos sociais.

Coadunando com estes dados e a teoria do “teto de vidro”, € essencial
ressaltar o trabalho de Gontijo e Melo (2017). Elas analisaram “as relacdes de
género no setor educacional, por meio de pesquisa bibliografica e analise de relatos
de historias de vida de diretoras de Instituicdes de Ensino Superior privadas”. Foi
dada preferéncia as instituicdes privadas pois nas publicas os cargos analisados
(como de reitor, por exemplo) sdo dependentes de eleicdo. Elas identificaram, na
cidade de Belo Horizonte, 20 mulheres que ocupavam 0s principais cargos de

lideranga em instituicbes de ensino privadas e, dentre estas, analisaram o histérico



26

de vida de 3 delas. Em um breve resumo, durante as entrevistas as autoras
perceberam que as proprias mulheres reproduziam os discursos que as diminuem e
gue, para assumirem a posicdo em que se encontram, lidavam com alguns conflitos
referentes a como se portar: se, por um lado, espera-se que um lider seja (um
homem) forte, de pulso firme, por outro se espera que, quando uma mulher
desempenha esta funcéo, ela seja mais benevolente, sutil, cuidadosa. Ao assumirem
este papel, as entrevistadas relatam que tentam se moldar ao que é esperado delas.
Dentre elas, uma relatou que a sua principal dificuldade é conciliar o foco no trabalho
com a vida conjugal, domiciliar e familiar, sem que alguma delas saia prejudicada.
De fato, retomando ao relatorio do IBGE, a “dupla jornada” da mulher (nome dado a
jornada de trabalho formal acrescida da jornada de afazeres domésticos) € real,
visto que “88% das mulheres ocupadas de 16 anos ou mais de idade realizavam

afazeres domésticos, enquanto entre os homens este percentual era 46%".

No trabalho de Gontijo e Melo (2017), nenhuma das entrevistadas
demonstraram que poderia haver algum empecilho de posterior ascensdo em suas
carreiras. Mas elas concordaram que sua trajetoria foi marcada por preconceitos,
mesmo que velados, em reunides com superiores, por exemplo, em que homens

tentam impor suas opinides como as unicas validas.

Adicionando-se a isso, apesar de uma delas ndo reconhecer qualquer
problema que impeca sua ascenséo no futuro, ela admite que quanto mais se sobe
na posicao hierarquica, mais as possibilidades “vao se afunilando”. Isto permitiu as
autoras chegarem ao resultado de que este “teto de vidro” realmente existe e que &
construido por homens e mulheres que, mesmo involuntariamente, replicam a
discriminagéo. Isso se deve ao fato de a dimensao cultural das instituicbes, em sua
maioria, ainda trazerem resquicios de dominacdo masculina, pois ele é legitimado

tanto pelos homens quanto pelas mulheres.
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3 METODO
3.1 Apresentacao

Para a classificacdo da pesquisa, toma-se como base a taxionomia
apresentada por Vergara (1998), que a qualifica em relagcéo a dois aspectos: quanto

aos fins e quanto aos meios.

Quanto aos fins, é descritiva e explicativa. Descritiva, pois descreve as
caracteristicas de diversos grupos que, por sua condicdo de poder, sao
considerados minoritarios. Explicativa, ja que busca explicar a importancia da gestao
da diversidade como estratégia de uma corporacao.

Quanto aos meios, houve pesquisa de campo, documental e bibliografica. A
pesquisa de campo se deu com uma entrevista a gestor de instituicdo bancaria

referente a politicas de diversidade, por meio de questionario semiestruturado.

Gil (2002, p. 52) define as seguintes fases na pesquisa documental: a)
estabelecimento de objetivos; b) elaboracdo do plano de trabalho; c) selecédo e
localizacdo das fontes; d) obtencdo do material; e) tratamento dos dados; f)
confeccdo das fichas; e g) redacdo do trabalho. Portanto, esta pesquisa sera
documental pois levara em analise normas, materiais de cursos disponibilizados
para funcionarios e a comunidade em um geral sobre o tema, codigos de ética

aplicaveis e posteriormente fara um posicionamento critico quanto a eles.

Bibliografica, porquanto utiliza como fonte para seu embasamento tedrico
artigos, capitulos de livro, teses e dissertagfes, servindo também como fonte de
referencial tedrico para outras pesquisas. Para Gil (2002, p. 72-73), o0s
procedimentos da pesquisa bibliografica se definem mediante 0os seguintes passos:
a) determinar os objetivos; b) elaborar um plano de trabalho; c) identificar as fontes;
localizar as fontes e obter o material; d) ler o material; fazer apontamentos; e)
confeccionar fichas; e f) redigir o trabalho. Para isso, foram feitas pesquisas em
portais cientificos com as palavras “diversidade”, “diversidade organizacoes”,
“desigualdade trabalho” em portugués e inglés, sem delimitacdo de periodo
temporal. Apds isso, foi feita uma pré-classificacdo dos artigos selecionados levando

em consideracao o resumo e a introducéo.
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Y 7

Quanto a amostra, € ndo probabilistica, por acessibilidade, porquanto a
entrevistada em pesquisa de campo foi escolhida propositalmente pela maior

facilidade de acesso as informacdes pertinentes.

Quanto a natureza, a pesquisa € qualitativa, porquanto o que é alvo de analise
€ 0 conteudo dos dados obtidos. Para Gil (2002), o uso dessa abordagem propicia o
aprofundamento da investigacao das questdes relacionadas ao fenbmeno em estudo
e das suas relacdes, mediante a maxima valorizagcdo do contato direto com a
situacéo estudada, buscando-se o que era comum, mas permanecendo, entretanto,

aberta para perceber a individualidade e os significados multiplos.

3.2 Procedimentos e Instrumentos de Coleta de Evidéncias Empiricas:

Para Lakatos e Marconi (2001) todo trabalho cientifico deve ter o apoio e
embasamento em pesquisas bibliograficas, para que ndo se perca tempo com algo
gue ja foi solucionado e que possibilite a chegada a conclusdes inovadoras. Sendo
assim, como documentacdo bibliografica, o presente estudo utilizou-se de livros,
artigos, dissertacdes, entre outros. A coleta e selecéo foi feita por meio de site de
busca, Google, e de bases de dados como o portal Scielo, Google Scholar, Capes,

Repositério Virtual da Biblioteca da Universidade de Brasilia e afins.

Para Gil (2002), é particularmente importante a realizacdo de pesquisa
documental quando o problema requer muitos dados que se encontram espalhados
pelo espaco, devendo, contudo, atentar-se a qualidade e confiabilidade das fontes
consultadas, com o objetivo de ndo utilizar dados equivocados. Nesta pesquisa,
utilizou-se como fonte documental dados disponibilizados pelas empresas
pesquisadas, como relatérios anuais, cddigos de ética e comportamentais e, em

menor escala, noticias veiculadas em meios de comunicag¢do de massa.

Quanto a coleta de dados empiricos, foi realizada entrevista a gestora de
recursos humanos de uma das empresas, por meio de roteiro semiestruturado,
elaborado de acordo com os objetivos do estudo e com vistas a compreender como
funciona o processo seletivo daquela empresa. A entrevista foi agendada, gravada e

transcrita. A entrevistada, Marcia, 35 anos, 5 anos de organiza¢ao, assinou o termo
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de consentimento livre e esclarecido, por meio do qual autorizou a utilizacdo das

informac0des prestadas serem utilizadas para trabalho académico.

3.3 Limitacdes na Coleta de Dados

A presente pesquisa tinha como intuito a entrevista de mais de um gestor de
recursos humanos para, conforme Gil (2002), obter maior abrangéncia, eficiéncia na

coleta, classificacdo e quantificacdo dos dados.

Contudo, houve resisténcia na concessao de entrevistas inicialmente nas
duas empresas e, posteriormente, somente da empresa A que, formalmente, se
negou a fornecer entrevista apos receber uma prévia sobre quais seriam os temas
abordados no questiondrio semiestruturado. A empresa, ainda, informou que para
trabalhos académicos, somente os dados disponibilizados publicamente seriam
bastantes. Contudo, para o presente trabalho, foi tomada a decisdo de manter a
pesquisa também com a organizacdo A, mesmo sem a concessao de entrevistas,
por se tratar de um banco de grande relevancia econdémica, social e seus dados
abertos a sociedade fornecerem grandes detalhes quanto a diversidade em seu

corpo funcional.

3.4 Procedimento de Analise da Evidéncia Empirica

Para a analise da entrevista, foi utilizada a técnica de analise de conteudo.
Segundo Bardin (1979) a andlise de contetdo € “um conjunto de técnicas de andlise
de comunicacdo visando a obter, por procedimentos sistematicos e objetivos de
descricdo do conteudo das mensagens, indicadores que permitam a inferéncia de

conhecimentos relativos as condi¢des de producdo/recepcdo destas mensagens”.

Para Bardin (1977), a andlise de conteludo possui duas fungBes basicas: a
heuristica, de aumentar a prospeccdo a descoberta enriquecendo a tentativa
exploratéria e a de administracdo da prova, na qual, pela analise, buscam-se provas

para a afirmacdo de uma hipotese.

De acordo com Laville e Dionne (1999), a analise de conteddo procura

desmontar a estrutura e os elementos do conteudo, com o objetivo de esclarecer
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suas diferentes caracteristicas e significagcdo. Na sua operacionalizagéo, salientam
gue o pesquisador deve efetuar um recorte dos conteudos em elementos que seréo

agrupados por categorias.

Para o presente trabalho, as categorias foram divididas como: 1) As mulheres;
2) As PCDs; 3) Grupos abordados, mas nao priorizados. Tal categorizagéo foi feita
pois, apesar de todos os grupos minoritarios abordados no referencial tedérico
possuirem algum tipo de reconhecimento pelas instituicbes, notou-se que a
instituicio A direciona a diversidade veementemente a questdo das mulheres,

enquanto a instituicdo B direciona prioritariamente aos PCDs.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DE RESULTADOS
4.1 Apresentacao

Conforme pesquisas documentais levantadas das organizacdes, aqui
denominadas organizacdes A e B, pode-se perceber que a questéo da diversidade e

sua valorizagéo é algo recente na histéria das instituicées.

A organizacdo financeira A, apesar de possuir uma longa historia de
mercado, somente comecou a diversificar o0 seu quadro funcional a partir de 1969,
ano em que as mulheres puderam, de fato, se candidatar a funcdo de escriturario,
que é a funcdo base de entrada para a carreira bancaria. Posteriormente a isso,
houve a promulgacdo de uma nova Constituicdo Federal, que conferiu direitos iguais
a todos, independente de género, raca, credo e quaisquer distincbes que possam

ser efetuadas.

Decorrente da redemocratizacao trazida pela nova Constituicdo, ao longo dos
anos, o banco A comecou a se adaptar a0 novo modelo de mercado, mais
heterogéneo. Percebeu-se um grande comprometimento, ao longo dos anos, dos
gestores para com essa questdo. Ao se analisar relatérios anuais disponibilizados ao
longo dos ultimos 10 anos da empresa, nota-se que foi crescente a preocupacéo de
aumentar os dados em relacdo a diversidade e quais a¢fes estavam sendo
promovidas para que a igualdade de oportunidades, dispostas na Constituicdo

Federal, fosse atingida.

Porém, esta organizacdo conta com intensa ingeréncia politica federal, o que
pode gerar conflitos de interesses, imparcialidade ou até mesmo a demissao caso
sua imagem nao esteja representada de acordo com o que o lider do governo
espera. Apesar disso, em suas diretrizes, ha o principio de convivéncia harmoniosa

com o governo, havendo independéncia entre as suas atividades.

A organizacdo B € nova em historia: fundada em 1997, alcancou rapido
crescimento ao longo dos anos. Por ser uma organizagao relativamente nova, com
estrutura significativamente menor que a organizagdo A e com pouca ingeréncia
direta do governo, ela possui um engessamento menor em relagdo as suas normas

e padroes de comportamento em relacdo a diversidade.
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Todavia, ao se analisar os relatorios anuais disponibilizados por esta
instituicdo, nota-se que os dados referentes a diversidade s&o simplistas, pois

consideram em seu ambito apenas a relacdo homens x mulheres.

Entretanto estd prevista a adocdo de acdes efetivamente voltadas para a
diversidade no ano de 2020, com recursos ja provisionados para este intuito.

As ac0Oes de diversidade que ja sdo e serdao promovidas, bem como 0s grupos
identificados como os mais contemplados atualmente pelas politicas de diversidade

serdo detalhados no subcapitulo Discussédo dos Resultados.

4.2 Discussao dos resultados
4.2.1 AS MULHERES

Na organizagdo A, somente a partir de 1969 houve a possibilidade de
mulheres se candidatarem a uma vaga como escriturdarias, ou seja, a vaga de
entrada para a carreira bancaria; antes, mulheres somente poderiam desempenhar a
funcéo de telefonistas ou auxiliares de mecanografia. Ja, em 1984, a primeira mulher

foi nomeada como gerente.

Apesar da tarde possibilidade de entrada da mulher na instituicdo A, pode-se
perceber que, em se tratando da abordagem da diversidade, ela vem sendo o foco
prioritario.

Em relacdo a questdes salariais, ambas instituicdes possuem seus salérios
tabelados pela funcdo, sem distincdo de género. Porém, olhando a fundo as
estatisticas de seus quadros funcionais, apenas 35,5% das vagas de nivel gerencial
existentes sdo ocupadas por mulheres na instituicdo A, contra 25% da instituicdo B.
Isso demonstra que, mesmo existindo a paridade entre géneros das fungbes, os
homens ainda obtém maior renda em comparacdo as mulheres nas duas
instituicdes.

Em 2007, a organizacéo A fez a adesdo a segunda edicdo do programa Pro-
Equidade de Género e Raca, que tem como objetivo “difundir novas concepc¢des na
gestdo de pessoas e na cultura organizacional, combater as dinamicas de

discriminacéo e desigualdade de género e raca praticadas no ambiente de trabalho,
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assim como promover a igualdade de género e raca no que diz respeito as relacdes

formais de trabalho e a ocupacéo de cargos de direcéo .

Corroborando com isto e buscando corrigir a grande diferenca entre homens
e mulheres em vagas de chefia, em seu ultimo relatério sobre transparéncia e
relacionamentos com investidores, a instituicdo A demonstrou, como um dos
desafios de capital humano, o “interesse em garantir a maior proporcionalidade da
representatividade de género e raca em todos 0s niveis hierarquicos” de carreira.
Porém, apesar de o desafio abarcar raca, as a¢bes implantadas ndo contemplam
distincao de cor, apenas género, conforme pode-se perceber no trecho abaixo:

Langamento do Programa Lideranca Feminina com o objetivo de
reafirmar os compromissos e pactos assumidos externamente,
promover o desenvolvimento de lideres e ampliar a participagdo do
publico feminino nos Programas de Ascensdo Profissional
(recrutamento e selecao).

Para alcancar este objetivo, o banco lancou o Programa Lideranca Feminina,

gue tem como obijetivo:

O Programa Liderangca Feminina foi langado para identificar
barreiras, mapear a prontiddo organizacional para a mudancga e criar
a cultura de equidade. Foram estabelecidas metas corporativas para
nomeacao de mulheres em cargos de primeira gestora em Unidades
de Negocios.

Tracando-se um paralelo com o trabalho de Hultin (2003), pode-se perceber
gue h& preocupacado deste banco em relacdo a carreira das mulheres para que elas
quebrem o “teto de vidro”. Nota-se, porém, um aumento muito timido da participacao
das mulheres em cargos gerenciais entre 2017 e 2018: apenas 0,3%.

Ambas organizacbes se mostraram muito semelhantes em relacdo ao
reconhecimento do trabalho da mulher. Houve aumento, desde 2017, nos
treinamentos disponibilizados para tratar questées como assédio sexual no ambiente

de trabalho.

Ainda assim, ao ser indagada sobre politicas que contemplassem mulheres,

a gestora da organizacao B ponderou:
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“Nao temos acles especificas, ndo.[...JPorque pra mim tratar sobre
assédio ndo é uma politica em si, é uma obrigacao de qualquer lugar
sério. De resto, a gente segue o0 que esta na lei.(entrevistada)

Por fim, a organizacdo A, desde 2018, passou a disponibilizar fundo de
acOes de instituicdes que, como ela, adotem ou incentivem praticas de equidade e
gue sejam signatarias dos Principios de Empoderamento das Mulheres, iniciativa da
Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU) que visa difundir, além da questdo de

equidade de género, a delegacdo de poder as mulheres no ambiente corporativo.

4.2.2 As pessoas com deficiéncia

Ao se comparar as duas instituicdes, pdde-se perceber que na organizacéo
B em relacéo a diversidade o grupo que mais é contemplado € a de pessoas com
deficiéncia. Pode-se perceber que ha preocupacdo quanto ao seu bem estar e
adaptabilidade no trabalho, conforme entrevista com a gestora:

A gente trabalha muito aqui conforme as coisas vao acontecendo,

entdo a gente contratou a ané e a gente chegou pra ela e perguntou

"me diz o que vocé precisa?" e ai a gente adaptou.[...]Mas isso nao é

impeditivo, se o profissional tem o que a gente precisa a gente pensa

agora vamos ver 0 que a gente precisa pra se adaptar a ele.
(entrevistada)

Apesar disso, ela ndo soube informar qual o percentual dos cargos
existentes sdo ocupados por PCDs. Isto porque, apesar de haver o discurso de

incluséo, o foco ainda € o cumprimento da lei:

Ah (sic), é dificil falar, porque a gente ndo tem politicas especificas
de incentivo. A gente tenta ser o mais aberto possivel aos tipos de
pessoa quando estamos entrevistando para contratar. Os PCDs a
gente tem que cumprir a lei, né?(entrevistada)

Apesar disso, ha uma grande cultura de valorizagéo do trabalho das PCDs
na instituicdo B. Todas as formas de deficiéncia s&o aceitas, ndo se restringindo,

apenas, as leves.

A gente tenta de alguma forma trazer o maior nimero de diversidade
independente da deficiéncia. Eu ja trabalhei em empresa que falava
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"ah eu sé quero se a pessoa tiver s6 o dedo mindinho cortado, quer o
minimo possivel. E aqui isso ndo é impeditivo, se a pessoa € capaz
ela entra nesse processo para atingir a cota, mas depois ela tem a
chance de crescer pelo banco em diversas areas, essa é sO a porta
de entrada.(entrevistada)

O prédio é todo com acessibilidade, todas as portas tem as medidas
corretas, todos andares tem banheiros adaptados, o negécio de bater
0 ponto sdo [sic] mais baixos pra atender eles, entdo a gente tem
uma diversidade muito grande quando fala de PCDs, entdo eu tenho:
pessoas com hanismo, pessoas com deficiéncia auditiva, pessoa
com deficiéncia visual, cadeirante, pessoas que s6 tem 0 movimento
da méo, entdo isso nunca foi impeditivo porque nossa estrutura ja ta
preparada pra isso.(entrevistada)

Eu tenho PCDs que sdo analistas, que sdo supervisores, que sao
gerentes de TIl, aqui a gente brinca que temos PCDs sénior, porque
aqui ndo tem nenhum funcionario com deficiéncia que fica so6
juntando papel e tirando copia. (entrevistada)”

Analisando as falas, pode-se correlacionar a visdo da gestora ao
pensamento de Thomas Jr (1990), que diz que para promover a efetiva inclusdo, ndo
é suficiente apenas oferecer uma vaga de emprego, também €& necessario oferecer
oportunidades de ascensdo para que o profissional possa se sentir realizado

pessoalmente.

Ja4 na organizacdo A, quanto aos PCDs, apenas 1,70% do quadro €
representado por eles. Em cargos de chefia, somam apenas 0,28%. Neste grupo, o
banco atuou pensando mais na questdo de acessibilidade, tanto do funcionario
guanto do consumidor: no final de 2018, 99,80% das suas agéncias estavam com 0
pavimento principal adaptado para pessoas com dificuldades de locomocéo,

deficientes visuais e cadeirantes.

Apesar disso, como uma das politicas de acolhimento e valorizacdo da
comunidade PCD, a instituicAo mantém parcerias com 6érgdos governamentais e
nao-governamentais, como a Secretaria Especial de Direitos Humanos,
Coordenadoria Nacional para Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia
(CORDE), Senado Federal e Associacdo de pais, amigos e pessoas com deficiéncia
e uma de seus proprios funcionarios. A parceria possui o intuito de criar um nucleo

em que os funcionarios possam trocar experiéncias, obter apoio de pessoas que
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passam por situacdes semelhantes as suas, conhecer novas pessoas, além de seus
coordenadores auxiliarem na implementacdo de melhorias ambientais e
arquitetbnicas para que a instituicio sempre se mantenha adequada as normas

técnicas.

Além disso, outras a¢des promovidas pela instituicdo sdo a capacitacao de
seus funcionarios em Lingua Brasileira de Sinais — Libras, a possibilidade de
inclusdo do tipo de deficiéncia que possui na inscricdo para o processo seletivo da
instituicdo para facilitar a sua alocacao e projetos pedagogicos para a comunidade,
como o trabalho voluntério realizado pelos funcionarios da area de tecnologia para

capacitacao de pessoas com deficiéncia em informatica.

4.3 Grupos Abordados, Mas Nao Priorizados:
4.3.1 LGBTs

Em 2018, a organizacéo financeira A aderiu aos Padroes de Conduta para
Empresas no enfrentamento a discriminacao de pessoas lésbicas, gays, bissexuais,
transgéneros e intersexuais da ONU. Nesse quesito, o banco ja adota alguns
procedimentos para que o funcionario se sinta acolhido e valorizado, como o
reconhecimento de casais do mesmo sexo, com a possibilidade de inclusao do(a)

cbnjuge como dependente em plano de saude e odontoldgico.

Neste aspecto, € possivel tracar um paralelo com o estudo de Siqueira et al
(2007), que diz que ha por parte dos homossexuais certo receio em revelar sua
sexualidade, por medo de ser alvo de piadas e xingamentos. Como € uma politica
institucional a aceitacdo da diversidade sexual, os funcionarios possuem canais de
denuncia de discriminagdo sexual, como a ouvidoria interna, o departamento de

pessoal e o proprio sindicato.

Além disso, a organizacao A também normatizou a utilizacdo do nome social
em crachas, carimbos e cartdes de visita para os funcionarios trans, tendo eles feito

a cirurgia de redesignacéo de sexo ou nao.

Em contrapartida, ainda h4 parte de sua norma interna, em relacdo a

etiqueta pessoal e normas de vestimenta que podem-se considerar excludentes:
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“4.4.2. Manter a apresentacdo pessoal adequada a funcéo exercida e
a norma social e cultural da comunidade.”

Analisando-se pela 6Otica da existéncia de travestis, ha ainda uma certa
exclusdo, posto que ndo é aceito culturalmente pessoas trajarem vestes que foram

socialmente atribuidas a pessoas do género oposto.

Ha, de fato, nesta organizacdo, o aumento da quantidade de conteudo e
treinamentos sobre respeito e tolerancia, sendo tais treinamentos obrigatorios para
guem ira ocupar cargo de gestdo. Contudo, apesar disso, tais treinamentos ndo sédo
de grade obrigatéria para os funcionarios, bem como séo superficiais. Tratam-se de
audios e videos de curta duracdo — cerca de 3 a 6 minutos, contando sobre
experiéncias de funcionarios que obtiveram sucesso pessoal em se tratando de
superacdo das barreiras de preconceito. Ha, também, um congresso que ocorre
anualmente e relune todos os gestores de diversas areas, tanto operacionais quanto
estratégicas, que visa propagar todas as diretrizes, visdo e missdo da instituicao,

bem como boa préticas de gestao, incluindo, assim, a diversidade.

J& na organizacdo B ha certa diferenca em relacdo aos normativos. O
programa de integridade, que é analogo ao codigo de ética e normas de conduta da
instituicdo, é revisado anualmente. No trecho que se trata sobre a contratacdo de

pessoal, destaca-se:

“O processo de recrutamento e selecao de funcionarios deve cumprir
0s principios de ndo discriminacdo, imparcialidade e julgamento
independente, visando garantir a sele¢do dos individuos mais
qualificados para os respectivos cargos e incluindo uma oferta
competitiva no mercado de referéncia, garantindo acesso equanime
as oportunidades de trabalho.”

Ha a preocupacdo dessa organizacdo em trazer todas as formas de
diversidade em seu ambiente de trabalho, contudo, no tocante ao publico LGBT,

ainda hd uma lacuna:

A gente ndo tem nenhuma campanha efetiva para este publico, mas
nao tem nenhum direcionamento oposto a isso, entdo a gente tenta
ali no RH de alguma forma trazer essa diversidade no processo
seletivo mas isso ndo € uma campanha institucional. (entrevistada)
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Na semana da ética a gente sempre tenta trazer algo relacionado ao
assunto, mas é tudo dentro de um contexto maior, nada especifico
para isso. (entrevistada)

Apesar desta lacuna, desde 01/01/2018 os beneficios como plano de saude
e odontoldgico deixaram de ser exclusivos do funcionario e passaram a poder ser

estendidos aos conjuges, independente de orientacdo sexual.

Porém, houve a sinalizacdo de que a ndo abordagem sobre o tema LGBT
esta para ser mudada. Ha o projeto, ja orcado para implementacéo, de palestras e
congressos para o0s gestores voltados para, além de outros publicos, o respeito a

diversidade sexual e de género:

Em 2020 a gente vai comecar um projeto, fruto do nosso
departamento de inovacdo, com o intuito de trazer mais diversidade
pro nosso quadro. E a primeira vez que vamos comecar com a
tentativa de atrair mais mulheres, LGBTs para atuarem com a gente.
NGs temos clientes nos 4 cantos do pais, como as pessoas vao se
sentir encantadas por nés se a gente nao tiver um quadro com todo o
tipo de pessoa? (entrevistada)

Na semana da ética teremos uma palestra [...] que vai ser o pontapé
inicial para o0 nosso projeto de 2020.(entrevistada)

Também, em relacdo a este projeto de 2020, ha a sinalizacdo de que esta

empresa também passara a fazer a adesao a utilizagdo do nome social:

A gente tA com um leiaute de mudanca de cracha [...] Aqui no banco
esta previsto para janeiro de 2020 e a pessoa vai escolher que nome
quer, e ai pode ser um nome social, o préprio nome, um apelido,
como vocé preferir ser chamado. (entrevistada)

Por fim, ao questionar sobre a percepcdo geral sobre o ambiente de

trabalho, se havia denuncias quanto a discriminacéo, a gestora informou:

A gente nunca teve uma denuncia discriminatéria quanto a sexo, cor,
sexualidade. Sao denuncias mais relacionadas a cotidiano,
funcionario que se sente injusticado, mas ndo discriminatério. Espero
gque néo tenha.(entrevistada)

Nota-se, portanto, que o silenciamento da instituicdo em relacdo ao publico

LGBT né&o constitui como um negligenciamento de sua existéncia em seu quadro,
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mas sim como uma falta de proatividade para com este grupo, o0 que esta prestes a

mudar.

4.3.2 DIVERSIDADE RACIAL:

Ao se analisar o quadro funcional da organizacéo A, que possui cerca de 97
mil funcionarios, 22,90% destes se declararam como negros ou pardos. Dentro

destes, 31,68% ocupam algum cargo de chefia.
Quando se analisa a instituicdo B, os resultados sdo ainda mais restritos:

N&ao sei te dizer quantos negros fazem parte do nosso quadro, esses
dados ndo foram disponibilizados para a gente. A gente analisa o
curriculo e depois faz as entrevistas, ai acaba que muitas vezes a

diversidade ndo € tdo grande assim na hora de selecionar.
(entrevistada)

Nota-se, em ambas organiza¢Bes, um silenciamento em relagcédo a politicas
de ascensdao ou mesmo inclusdo destes funcionarios. Ambas pregam, porém, pela

igualdade de oportunidades, repudio ao racismo e praticas discriminatorias.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

Ao analisar o contexto socio-econémico do Brasil, percebe-se como ainda é
existente a falta de representatividade no ambiente corporativo em relacdo as

minorias: mulheres, negros, PCDs e LGBTSs.

Tal falta de representatividade deve-se, conforme visto neste estudo, a
diversos fatores, como: a precarizacdo do ensino de base, a necessidade de
insercdo precoce no ambiente de trabalho informal, a dupla ou tripla jornada

exercida pelas mulheres, as barreiras arquitetdnicas nos casos de PCDs.

Conforme a histéria foi progredindo, houve a preocupacdo em relacdo a
insercao desta minoria no ambiente de trabalho. Porém, retomando o pensamento
de Thomas Jr. (1990), para a efetiva inclusdo de uma minoria, ndo é bastante
apenas oferecer-lhe a vaga de emprego; deve-se, também, oferecer condi¢cdes para
qgue ela também possa progredir na carreira, para que haja também um sentimento

de satisfacdo pessoal.

Porém, muitas instituicdes ainda tratam a questéo da diversidade apenas no
ambito homem x mulher. Apesar de bastante importante j4 existir esse ponto de
vista, é necessario que possa haver a evolucdo desse pensamento, para que
abarque também orientacdo sexual, credo, imagem corporal e diversas outras
formas desviantes do padrdo estabelecido pela sociedade que possam ser alvo de

qualquer forma de discriminacgao.

Ao analisar duas organizag¢des do sistema financeiro nacional, foi verificado
gue em seus normativos e codigos de ética ha expresso explicitamente o repudio a

atos que representem gualquer forma de discriminacao.

E deveras importante notar que, atualmente, o funcionario estd amparado
pelas regulamentagbes internas das instituicbes, que s&o de cumprimento
obrigatorio por todos. Apesar disso, pode-se salientar que em ambas instituicdes séo
poucos 0s numeros de denuncias discriminatorias, 0 que nao necessariamente
significa a sua ndo ocorréncia, mas pode significar algum receio em relagcdo a

formalizacdo de reclamacdes.



41

Pode-se perceber que ambas contemplam, de alguma forma, todos os
grupos minoritarios estudados neste trabalho. Porém, ainda se nota grande

silenciamento quanto a negros e LGBT.

Quanto a questéo racial, além de fatores como acesso a educacao, ha ainda
um agravante: a existéncia do racismo esta arraigada na sociedade, porém, ao se
estudar o conceito de estigma, entende-se que a partir do momento que uma
minoria estigmatizada se encontra em um ambiente de status socialmente
considerado de maior prestigio, ela ndo se enxerga mais como pertencente aquele

grupo estigmatizado.

Em relacdo aos LGBTs, ainda é de certa forma tabu trazer género e
sexualidade ao ambiente de trabalho quando ela ndo é a padrdo da sociedade
heteronormativa. Analisando o contexto de que apenas em 2013 o casamento civil
homoafetivo foi de fato reconhecido pelo Estado, pode-se entender o motivo de

ainda existir sensibilidade neste tocante.

De acordo com os dados explicitados, atingiram-se 0s objetivos especificos,
gue eram explicar a importancia da abordagem sobre diversidade nas organizagdes,
explicitar os entraves a diversidade, em que muitos deles sdo de ordem social e,
ainda, levantar as politicas de inclusdo que sdo adotadas pelas organizacées, como
a adocao do uso do nome social, a criacdo de programas para incentivo a ascensao

feminina e a adaptacéo dos ambientes para PCDs.

E de suma importancia que haja mais estudos no campo da diversidade em
ambiente organizacional, pois, mesmo esta sendo dificil de gerir, pode trazer
diversas vantagens, como melhora no processo criativo, fortalecimento da imagem
através do “marketing social”, inovagdo na resolucdo de problemas, entre diversos

outros apontados por Mendes (2004, p. 4-5).

Apesar de todas as politicas implantadas e em implantacdo de ambas
organizacdes, pode-se perceber que a questdo das minorias, em um geral, ainda
precisa ser bastante lapidada para que as organizacOes sejam, de fato, reflexo da
sociedade.

Vale salientar também que, muito embora haja disposicdes normativos e

esforcos direcionados a promocéo da diversidade, ainda existe uma barreira a ser
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rompida: a sociedade. Principalmente em instituicGes com grande numero de
funcionarios, ndo ha como fugir de o pensamento predominante ser o pensamento

padrao vigente da sociedade.

Conclui-se, contudo, sabendo que a sociedade estd em constante mudanca
e evolucdo e que, aos poucos, 0s pensamentos vao se adequando as novas
realidades, tornando, assim, o ambiente de trabalho um local harmonioso, onde o
individuo conseguira construir sua autoestima, ao invés de gastar energia para que

possa suprimir sua personalidade para se adequar.

A presente pesquisa possui contribuicdo tedrica e pratica. Tedrica, pois
analisou por meio de estudo de artigos cientificos, livros e dados censitarios a
guestao da diversidade no Brasil em seus principais grupos especificos. Prética, pois
ouviu-se e analisou-se como a questao da diversidade é tratada nas instituicdes do

segmento bancario.

De forma a trazer resultados ainda mais contributivos, recomenda-se que 0s
futuros estudos, além de entrevistarem os gestores das organizacfes, entrevistem
também pessoas que pertengcam aos grupos minoritarios que menos se percebem
como alvo de politicas de diversidade daquelas instituicdes, para poder comparar a
percepcdo de ambos quanto ao ambiente de trabalho e para verificar se realmente

as acoes implementadas estao realmente surtindo efeito.

Ainda, é importante também salientar a necessidade de inclusdo de mais
disciplinas voltadas a diversidade na grade obrigatéria de cursos que lidam
diretamente com gestéo e/ou cuja profissdo exija um grande convivio em sociedade,

para que possam se formar pessoas mais conscientes das questdes abordadas.

Apds a analise das evidéncias empiricas, pode-se verificar que ainda
permanecem como gaps para estudo a questdo de género x raca e género Xx
sexualidade, tornando, assim, um interessante tema de estudo a abordagem do
género de um modo geral e especificamente abarcando a mulher negra e pessoas

trans.
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APENDICE A - Roteiro de Entrevista
Roteiro de entrevista:

1) Como vocé classificaria a questédo da diversidade no banco? Qual o tipo de acéo

de inclusdo promovido para cada grupo? (PCDs, LGBT, Mulheres, Negros)

2) A partir de que momento na historia do banco comecou a haver a preocupacao

guanto a diversidade de sua forca de trabalho?

3) Vocé considera que as acdes para promocao da diversidade do banco tém surtido
efeitos positivos na diversificacdo da forca de trabalho e no respeito entre

funcionarios?

4) Ja houve reclamacgbes de funcionarios quanto a tratamento discriminatorio por
colegas de trabalho ou seus superiores? Caso sim, qual foi o procedimento

adotado?
5) O Banco possui alguma parceria com nucleo de apoios de alguma minoria social?
6) Quantos funcionarios ja fizeram adoc&o do uso do nome social?

7) Qual a maior dificuldade que a Gestdo de Pessoas enfrenta quanto a promocao

de treinamentos relativo a boa convivéncia com a diversidade?

8) Como é tratada a questao dos PCDs no banco? Em quais cargos sua maioria sao

lotados?

9) Como é tratado no banco a questao de vestimentas no ambiente de trabalho para

os travestis?

10) Com que recorréncia h& eventos que abordem temas de boa gestdo da

diversidade para os gestores do banco?
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APENDICE B - Termo de Ciéncia Livre e Esclarecido

Concordo em participar, como voluntario, do estudo que tem como pesquisador
responsavel a aluna de graduacdo Mayara Sabino Guedes, do curso de
Administracdo da Universidade de Brasilia, matricula 17/0152367, que pode ser
contatada pelo e-mail may*******xx@**xkxx com e pelo telefone (61)999%*-***
Tenho ciéncia de que o estudo tem em vista realizar entrevistas com gestores,
visando, por parte do referido aluno a realizacdo de trabalho de conclusao de
graduacdo. Minha participacdo consistira em conceder uma entrevista que sera
gravada e transcrita. Entendo que esse estudo possui finalidade de pesquisa
académica, que os dados obtidos nédo serdo divulgados, a ndo ser com prévia
autorizacdo, e que nesse caso sera preservado o anonimato dos participantes,
assegurando assim minha privacidade. O aluno providenciara uma copia da
transcricdo da entrevista para meu conhecimento. Além disso, sei que posso
abandonar minha participacdo na pesquisa a qualquer momento e que nao

receberei nenhum pagamento por esta participacao.

Brasilia, __ de de 2019.




