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1. INTRODUCAO

Inicialmente, o pensamento “DASEIN” (O ser no mundo) deve ser
contextualizado, de modo que o “SER” possui uma naturalidade prépria, em constante
expansao ou retracdo, que nao é explicado porqué qualquer tentativa de explicacéo,
reduz o SER ao ENTE. O “ENTE” por sua vez, € aquilo que se explica, aquilo que se
conceitua (HEIDEGGER, apud CASTILHO, 2011).

Segundo a afirmagéo anterior de “DASEIN” surge a questdo “O que € SER
humano?” Essa pergunta pode ser explicada, a partir do questionamento de que o SER
se tornar um ENTE. A partir dai tém inicio a filosofia de Heidegger por meio da qual é
possivel uma explicacdo, ainda que esta ndo seja concreta, pois 0 ser humano possui
ampla diversidade, se encontrando em constantes mudangas, sem fim, moldadas a
partir das vivéncias, experiéncias e conhecimento, o que tende a moldar cada um de
modo continuo, visto que o individuo se adapta a realidades atuais, construidas a partir
de momentos pessoais e profissionais (TELES,1999).

A exemplo, o papel da mulher na sociedade vem mudando com longo do tempo
e a este respeito, conforme menciona Fujita (2015) a realidade da mulher no mercado
de trabalho comec¢ou a mudar, gradualmente, depois da Segunda Guerra Mundial, com
o principio de inserir as mulheres no mercado de trabalho e a necessidade de substituir
homens que por algum motivo sofreram deficiéncias fisicas por conta da guerra. Logo,
este assunto em pauta ndo deveria ainda ser algo tdo agravante dentro das empresas
voltadas para o mercado financeiro, que com a demanda, cada vez mais precisam de
funcionéarios. No entanto, ainda nos dias atuais, verifica-se que em muitos exemplos
organizacionais, como no mercado financeiro, as vagas sao destinadas em sua maioria
a homens, o que, no entanto, ndo apresenta qualquer fundamentacao robusta para tal
desigualdade, visto que a capacidade para desenvolver e desempenhar agbes
necessarias sao caracteristicas comuns a ambos 0S Sexos.

Por esse e outros motivos, nota-se que atualmente, diversos questionamentos
sao gerados dentro das organizacdes em relacéo a diversidade e os seus resultados. A
empresa PICPAY, por exemplo, realizou estudo de caso referente aos “Resultados

positivos dos negros no mercado de trabalho financeiro com a utilizagdo de dados”.



Para tanto, foi implantado em filiais da empresa, o DAT[A]JFRO, com a politica de
diversidade em relacéo a pessoas negras, buscando analisar trés pontos: 1) a politica
de diversidade com base na andlise do discurso, 2) as percep¢des dos empregados de
minorias beneficiados sobre a efetividade de tal politica e 3) o posicionamento dos
empregados ndo-minorias sobre a politica organizacional de diversidade (SILVA, 2022).
Os resultados indicam que os discursos empresariais, embora expressos em politicas
organizacionais, sdo poucos efetivos devido ao preconceito para com os empregados,
além da evidente auséncia de senso coletivo quanto a diversidade isso porque na
pratica, € notorio que minorias e ndo minorias demonstraram preconceito e atitudes
discriminatorias entre si, evidenciando dificuldades no respeito as suas diferencas, fato
que levou a organizacdo a ofertar aos colaboradores um curso de dados para
capacitacdo aprofundada neste aspecto e também para mostrar aos colegas de
trabalho o seu potencial (SILVA, 2022).

Conforme mencionado por Olga Goncalves, Especialista Global em
Produtividade Pessoal (Global Expert in Personal Productivity) e grande influenciadora
no LinkedIn (FORUM DE ESTIMULO DE PRODUTIVIDADE PESSOAL, 2019), grande
parte da produtividade vem da motivacao. Entdo, quando sentimentos de
pertencimento a um grupo e harmonia com os colegas de trabalho, indicam tendéncia
de maior produtividade. Além disso, a diversidade € um fator indispensavel para ampliar
as conexdes com um publico cada vez maior (GONCALVER; 2019).

No entanto, mesmo influenciando no crescimento é preciso que profissionais e a
sociedade como um todo, compreenda um pouco mais, quando a diversidade cultural
acontece, como as empresas lidam com grupos minoritarios e como demonstram
crenca sobre o potencial destes. Em contrapartida, nota-se presenca de preconceitos,
que apesar das inclusdes sociais ainda séao praticados internamente nas organizacgoes,
independente do cargo o que torna fundamental a insercdo de medidas efetivas no
combate deste e promocdo de ambiente mais igualitario a todo e qualquer individuo
(GONCALVER; 2019).

Tal debate tem duas suposi¢cdes que norteadoras. A primeira € a de que quanto
mais préoximos os cargos estdo do poder, menos a diversidade pode ser observada,

uma vez feita a ideia de que “as empresas sdo norteadas pelo conceito da eficiéncia



branca, heterossexual, masculina e nao deficiente”. A segunda € a de que o tema
diversidade tem despertado maior interesse apenas quando associado a ideia de
responsabilidade social empresarial. E observado a agédo de empresas, no sentido de
implementar os procedimentos referentes as cotas que visam garantir percentuais de
funcionarios categorizados como excluidos socialmente, mas poucas sdo as acodes
verificadas no sentido de “educar” os funcionarios quanto a importancia do respeito a
diversidade (SERRANO e BRUSTEINS, 2008, p.14).

As empresas estdo comecgando a voltar atencdo também para a questdo da
geracdo que esta envelhecendo, ja que este € um processo natural e comum a todos.
Conforme dados do IBGE, a estimativa era de que em 2025 a populacdo de idosos
seria de 30 milhdes, mas este numero foi alcancado em 2017. Principal motivo é que
estamos vivendo mais e tendo menos filhos, gerando uma necessidade de trabalhar por
mais tempo (IBGE, 2018). Ademais, a presenca e risco de crises econdmicas, tem feito
com gue as empresas optem cada vez mais por contratacdes de jovens e demissao de
pessoas com anos de empresas, a fim de atualizar o quadro tentando inovar sempre, o
gque novamente denota um exemplo claro de desigualdade e recriminacao,
representado pela idade. Ndo obtendo em consideracdo a experiéncia e o
conhecimento que adquiriram, levando o0 home de preconceito etario. Existem outros
tipos de preconceitos que serdo relatados ao decorrer do trabalho, mostrando o
impacto, na visdo das empresas e dos funcionarios, bem como o que é feito para que

nNao ocorra constrangimentos.

1.1 PROBLEMA

A diversidade deve estar presente em quaisquer contextos da sociedade,
incluindo organizagbes. Sendo assim, estima-se que a diversidade se faga presente
desde o momento do processo seletivo até a educagdo do grupo, para garantir
ambientes igualitarios, justos e com oportunidades similares a todos. Em contrapartida,
nota-se que ainda existem muitas barreiras e preconceito, desde o momento da
contratacdo até posteriormente, onde verifica-se que individuos incluidos em grupos

minoritarios, muitas vezes ainda passam por um processo de aceitagcdo ou ndo, dentro



do grupo. O cenario exposto inclusive pode ser a causa de muitos pedidos de
demisséo, que desencadeiam problemas sociais e psicolégicos ainda mais graves.
Portanto, é importante que empresas de qualquer segmento desenvolva
habilidades e competéncias pertinentes voltadas a inclusdo da diversidade em suas
praticas diversas, para garantir ambiente suficiente por respeitar qualquer individuo,
independentemente da opcao sexual, obesidade tatuagens, vestimentas, nacionalidade
e muitos outros fatores. A partir destes fatores, e especificamente considerando-se o
mercado financeiro, gera-se a questao de entendimento sobre 0 que as empresas estao
fazendo para reverter a situacdo de preconceito, quando presente e obter maior
diversidade no mercado financeiro. A partir de problema, o presente trabalho
fundamentou-se na resolugdo da seguinte pergunta: “Quais estratégias e agdes sao

utilizadas em empresa do mercado financeiro, no ambito de promover diversidade?”

1.2 OBJETIVO

1.2.1 OBJETIVO GERAL

Analisar aspectos relacionados as praticas voltadas a diversidade no mercado

financeiro, especificamente na empresa EWZ capital.

1.2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Entender acdes educativas voltadas ao tema da diversidade dentro da
empresa;

e Compreender ac¢Oes utilizadas no momento do processo seletivo, para
viabilizar oportunidade igualitarias;

e Conhecer grupos minoritarios menos favorecidos pelas politicas de
diversidade implementadas;

e Verificar a origem de motivagcdo quanto a implementacdo de acodes

educativas sobre a diversidade dentro das empresas;



e Observar os resultados a partir das agbes educativas aplicadas dentro das

empresas
1.3 JUSTIFICATIVA

1.3.1 ATUALIDADE DO TEMA

Atualmente o mercado de trabalho esta cada vez mais aberto para todos os tipos
de publicos. Restricdes antigas estdo sendo relevadas e novas maneiras de viver estao
sendo mais compreendidas pelo mercado financeiro. Como por exemplo, em bancos,
que a tempo atrds tinham a regra de apenas homens, hoje ja possuem mulheres e a

pouco tempo atras, tatuagens nao eram aceitas, hoje ja sao.

1.3.2 INEDITISMO DO TRABALHO

Existem muitos estudos diante do tema, mas em diversos setores diferentes. No
mundo do mercado financeiro é pouco falado pelo fato do esteredtipo de apenas
homens, bem trajados de ternos e gravatas com a grande burocracia. Por isso este
estudo precisa ser apresentado dentro do mercado financeiro, pois atualmente a
diversidade esta sendo bastante ingressada e colegas de trabalho e gestores néo estao

sabendo lidar com o mercado moderno.

1.3.3 INTERESSE PROPRIO

O principal interesse para o tema se refere ao fato do pesquisador principal
trabalhar atualmente no mercado financeiro e vivenciar na préatica, cenas de
preconceitos. O mercado de trabalho financeiro, requer conhecimento vasto pois a cada
dia que passa a tecnologia avanca rapidamente, com isso a necessidade de que as
empresas estejam abertas a todo o publico com bom curriculo e qualificacdo adequada,
ndo levando em consideracgfes requisitos fisicos, como opc¢édo sexual, tatuagens, cor de
pele, cabelo dentre outros, se faz fundamental por garantir contexto com oportunidades

mais justas.



1.3.4 RELEVANCIA DO TEMA

O artigo 5° da Constituicdo Federal (1988), destaca que “o Principio da Igualdade
existe para que seja claro a compreensao de que todos sdo iguais perante a lei, sem
distincdo de qualquer natureza, sendo visto também como um principio de justica
social, logo se existe, precisa ser praticado também dentro das organizacdes pois se
todos séo iguais, todos possuem capacidade”. Sendo assim, é notéria a relevancia de
discussbes pautadas da defesa da diversidade social, em qualquer area do

conhecimento bem como profissional.

1.3.5 PERTINENCIA DO TEMA

Na &rea administrativa verifica-se que logo no ingresso no ensino superior e
posteriormente no mercado de trabalho, espera-se que o caminho percorrido ndo seja
influenciado por cenas de preconceito e constrangimento gerado por raca, estilo,
cultura, religido, opgdo sexual, peso, deficiéncia ou qualquer outro motivo relacionado
as caracteristicas do outro. E portanto, tal tematica integra pertinéncia sobre o
desenvolvimento de estudos envolvendo diferentes é&reas e populacdo pouco

explorada, a exemplo do mercado financeiro.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 MERCADO FINANCEIRO

De acordo com Lemes Junior, Rigo e Cherobim (2010), o Sistema Financeiro,
pode ser definido como uma reunido de negociadores, que sao representados por
agentes que necessitam preservar seus recursos. Nesse sistema o0s intermediarios
fazem o papel principal. Aproveitando os agentes com superavit de recursos, ou seja,
possuem recursos acima da média e repassando para agentes deficitarios, por meio de
operacoes financeiras. Dessa forma o Sistema Financeiro realiza a intermediacdo dos
recursos financeiros.

Ao longo dos anos o Sistema Financeiro Nacional (SFN), passou por diversas
mudancas. Até o ano de 1964, ano em que 0 pais passava por problemas politicos e
econdmicos, com a inflacdo incontrolavel, o SFN era extremamente precario. Entdo se
fez de necessario a estruturacdo do mercado com novas leis e novo modelo de
composicado do sistema (FORTUNA, 2010).

A evolucao tecnologica vem alterando grandes setores no mercado, inclusive os
mais robustos, como o setor financeiro. Buscando otimizar processos, agilidade,
escoamento de clientes em agéncias, as Fintechs sdo consideradas a solucdo para o
mercado financeiro (SICOOB CONFEDERACAO, 2019).

O servico € oferecido de forma agil e eficiente, gerando um ganho em escala,
caracteristica marcante dos startups. Existe a correlacao entre startups e Fintechs, uma
vez que Fintechs — Financial Technology — sé@o startups que utilizam com intensidade a
tecnologia para recriar produtos e servigos financeiros de forma simples e eficaz através
de aplicativos mobile (CONEXAO FINTECH, 2017).

2.2 DIVERSIDADE

Os debates sobre diversidade no contexto brasileiro surgiram durante a década

de 1990. As multinacionais norte-americanas instaladas no Brasil foram as principais
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responsaveis por, durante esse periodo, adotar, pioneiramente, praticas de gestdo da
diversidade no ambiente corporativo brasileiro (FLEURY, 2000).

A década de 1980 trouxe a tona diversos estudos sobre a diversidade da forca
de trabalho, questionando a visdo hegemonica de que as diferencas individuais pouco
influenciavam o ambiente e os resultados da organizacdo. Desta critica inicial, os
trabalhos passaram a gestdo da diversidade, uma forma instrumental de converter a
preocupacao social em resultados (CALAS; SMIRCICH, 1992).

Para a teoria da identidade social, os individuos tendem a classificar em
categorias a si proprios e aos outros, com efeitos sobre as interacées humanas
(SLUSS; ASHFORD, 2007), um processo que implica estere6tipos e, eventualmente,
estigmas. Nao raro, individuos de identidades minoritarias sdo alvo de discriminagéo.
Estigma é um fendmeno socialmente construido (BLAINE, 2000), com fortes
implicacbes negativas em suas vitimas, dado que se funda numa relacdo assimétrica,
que referenda atributos tidos como depreciativos a uma pessoa ou grupo social.
(THOMPSON, 2004).

Nas organizagbes do mercado financeiro, vem-se consolidando o discurso de
aumentar a diversidade no mercado de trabalho, com o significado basico de “aumentar
a parcela que cabe as minorias em um ambiente de trabalho” (LEONARD e LEVINE,
2006, p. 548). Aspectos como género, etnia, orientacdo sexual, idade, crenca religiosa
ou limitacBes fisicas, por exemplo, assinalam a heterogeneidade (ALVES; GALEAO-
SILVA, 2004; FLEURY; 2000; NKOMO; COX, 1994), demandando praticas que
harmonizem lucro e justica social (ROBINS; COULTER, 1998).

As organizacdes bancérias tém sido historicamente abordadas como entidades
assépticas em que os individuos convivem de forma funcional e neutra em prol de
objetivos econdmicos. O questionamento deste modelo de administracdo revela sua
negligéncia quanto a convivéncia de individuos de distintos segmentos psicogréficos e
estilos de vida na organizacdo, que, para sobreviver, muitas vezes se calam,
escondendo-se sob a impessoalidade profissional. Em contrapartida, existem empresas
gue nao se importam com o visual de seu colaborador, desde que o profissional realize
o que lhe é pedido, pois a aparéncia ndo é sinbnimo de (in)competéncia e nao é

parametro para analisar o carater do profissional (IRIGARAY, 2008).
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A gestdo da diversidade nas organizacOes favorece a sua competitividade, na
medida em que eleva o desempenho das pessoas, estimula a criatividade e cria um
clima de reciprocidade com elevado nivel de envolvimento (HITT; MILLER, 2007).

Essa situacdo de estruturacdo de competitividade, afetou profundamente as
empresas do setor bancario que tiveram que rever seus processos para sobreviver num
mundo em constante transicdo que, de um lado, pressionava por processos mais
flexiveis para garantir a agilidade produtiva e a competitividade e que, por outro lado,
exigia uma consciéncia e agdes no sentido da inclusdo da diversidade no trabalho que
ganharam o nome de responsabilidade social (SOUZA; RIBEIRO, 2011, p.53-61).

2.3 FEMINILIDADE

Para melhor compreensdo da questdo da mulher nas organizagcbes nos dias
atuais, Morgado e Tonelli (2013) fazem um breve resgate historico sobre a mulher e o
trabalho remunerado no Brasil. De acordo com as autoras, em meados do século XIX,
metade da mao de obra empregada na industria téxtil era composta por mulheres e
criancas. No entanto, cabiam aos homens os cargos especializados e mais bem
remunerados, como os de direcdo e concepcao. Ainda de acordo com as autoras, o
principio do século XX marcou a redefinicdo do lugar das mulheres na sociedade, tendo
como consequéncia o afastamento da mulher do trabalho remunerado, em nome da

moralidade social

A dominacdo masculina permeia as rela¢cdes sociais contemporaneas, como
consequéncia de uma violéncia objetiva, simbdlica, subjetiva, consciente ou
inconsciente, exercida por meio de palavras e por vezes reforcada pela
cumplicidade da mulher (BOURDIEU, 1998).

Entretanto, segundo Fischer-Mirkin (2001), esse ambiente esta mudando aos
poucos. Enquanto antigamente as mulheres precisavam imitar o masculino nos
minimos detalhes para parecerem autoritarias e afirmativas, atualmente esta
sendo conquistado o “direito” de ser mais feminina e continuar provando
eficiéncia no trabalho. Em questdo de moda, ja ndo é uma aversao a mulher ser
um pouco mais feminina no seu local de trabalho-(FISCHER-MIRKIN, 2001, p.
93).

A guestd@o da masculinidade é muito forte no ambiente organizacional financeiro
e é dificil de ser abolida. Entretanto, quanto mais mulheres enfrentarem o status
quo, lutarem por diversidade dentro das organizagdes e tentarem redefinir
esteredtipos, mais mudancas poderdo ocorrer. (MARTIN, 1990).
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2.4. SEXUALIDADE, TATUAGENS E PIERCINGS

O ser humano tem o poder de interferir em seu corpo de acordo com as
tendéncias de sua época, exemplo disso sdo as coloracdes e desenhos que a pele vem
ganhando ao longo dos tempos: a tatuagem. Grande ou pequena, discreta ou
chamativa, essas marcas ainda sdo vistas como um grande tabu no ambiente
corporativo (SOARES, 2011).

A discriminagcdo baseada na orientagdo sexual é bastante comum no ambiente
de trabalho do mercado financeiro. Embora as expressdes abertas de discriminacao,
tais como hostilidade, violéncia fisica e psicolégica, que violam abertamente as normas
sociais, tenham diminuido, formas mais sutis e ambiguas tém se mantido (CORTINA,
KABAT-FARR, LESKINEN, HUERTA, & MAGLEY, 2013; EINARSDOTTIR, HOEL, &
LEWIS, 2015).

Deve-se levar em consideracéo o tipo de tatuagem que a pessoa possui. E claro
que tatuagens denominadas atingidas a sociedade nao serdo aceitas, mesmo que a
empresa seja super compreensivel e diversificada. Se vocé tem interesse em participar
em alguma empresa conservadora, ou banco, a pessoa precisar ter bom senso e levar
em consideracdo a suas escolhas e sua vontade. Nao faca tatuagens na mao, no rosto
OuU nos pés, priorize lugares mais escondidos como por exemplos as costas que a
probabilidade de aparecer em meio coorporativo serd praticamente minima.
(MACHADO, 2012)

Sendo um empreendedor da Chilli Beans, além de ter que passar treinamentos
em relacdo a contratacdo, preciso explicar o nivel certo de consideracdo a ser
permitido, conforme o estilo de vida ou as escolhas que a pessoa tem com o0 seu carto,
ela pode ter uma tatuagem na testa, 0 que me importa € saber se sera um bom
vendedor, ou ndo. (MAIA,1997)

2.5. DEFICIENCIA FiSICA E MENTAL
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O preconceito com os PCDs (pessoas com deficiéncias) configura-se como um
mecanismo de negacao social, pois a sociedade considera suas diferencas como uma
subtracdo da normalidade, como um individuo impossibilitado de exercer atividades
corriqueiras executadas por um individuo sem deficiéncia. A deficiéncia identifica e
particulariza o individuo que a possui, transformando-se numa marca, num rétulo,
fazendo com que os relacionamentos acontecam com o rétulo e ndo com o individuo e
consideramos suas acoes e reagdes relacionadas a este rétulo, por exemplo, ele fez tal
coisa porque € surdo. (SILVA, 2006 p. 425)

O corpo marcado pela deficiéncia, por ser disforme ou fora dos padrées, lembra
a imperfeicdo humana. Como nossa sociedade cultua o corpo util e aparentemente
saudavel, aqueles que portam uma deficiéncia lembram a fragilidade que se quer
negar. Nao os aceitamos porque ndo queremos gque eles sejam como nds, pois assim
nos igualariamos. E como se eles nos remetessem a uma situacéo de inferioridade. Té-
los em nosso convivio funcionaria como um espelho que nos lembra que também
poderiamos ser como eles. Esse potencial, que é real, em vista das tragicas mudancas
que nos podem ocorrer, € que nos faz frageis, uma vez que queremos ser sempre
completos e constantes (VASH, 2013, p. 426-427)

Na verdade, ndo hé interesse por parte das empresas em contratar Pessoas com
Deficiéncia, pois sob o a légica econbmica € incoerente se fazer investimentos em
adaptacdes nas edificacdes, equipamentos etc., para se obter no maximo a mesma
produtividade. As estratégias mais utilizadas para justificar a ndo contratacdo dessa
mao de obra séo a baixa qualificacdo das PCDs para atender a especificidade do ramo
de negécio, alto grau de risco e periculosidade nas operacdes da empresa, gue mesmo
com as devidas adaptacdes, tornaria ndo recomendavel a utlizacdo de PCDs,
colocando em risco outros trabalhadores (SPOSATI; 2004, p. 78). No caso da incluséao
social de pessoas com deficiéncia dentro de empresas voltadas para o mercado
financeiro, o processo é ladeado pelas sutilezas da exclusdo, compreendendo
integralmente o individuo e seu trato com os demais individuos, originados pelas

caracteristicas, principalmente notaveis, da deficiéncia (IRIGARAY, 2008).
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3. METODOLOGIA DE PESQUISA

3.1. TIPO DE PESQUISA

Sera apresentado detalhadamente a metodologia utilizada para obtencdo dos
dados, no intuito de responder ao objetivo proposto. Sendo assim, trata-se de um

estudo exploratorio e descritivo, com delineamento observacional e transversal.

3.1.1. QUANTO AOS OBJETIVOS

Conforme Gil (2002) a pesquisa desenvolvida caracteriza-se como descritiva,
visto que foi constituida por aplicacdo de um questionario disponibilizado do modo
online, a fim de determinar as caracteristicas quanto informacdes qualitativas referentes
a percepcao de funcionarios da area do mercado financeiro, quanto as medidas de

incluséo utilizadas por suas respectivas empresas.

3.1.2. QUANTO AOS PROCEDIMENTOS TECNICOS

Ainda com respaldo a fundamentacdo apresentada no estudo de Gil (2002), a
pesquisa utilizou dois procedimentos técnicos descritos pela metodologia da pesquisa
cientifica enquanto adequados ao desenvolvimento de pesquisas. Assim, no primeiro
momento foi realizada uma pesquisa bibliografica desenvolvida com base em estudos
primarios (artigos cientificos e livros), a fim de apresentar sintese literaria recente sobre
o tema abordado. Na sequéncia, foi realizada coleta de dados em campo, que incluiu
profissionais do mercado financeiro, a fim de reunir informacfes sobre a percepcao

destes, sobre a aplicabilidade pratica quanto a tematica pesquisada.

3.2. METODO

3.2.1. METODO DE ABORDAGEM
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Sera aplicado o método hipotético-dedutivo, que se inicia pela percepcdo de uma
lacuna nos conhecimentos acerca da qual se formularam hipoteses e, pelo processo

dedutivo, testa a ocorréncia de fenébmenos abrangidos pela hipétese.

3.2.2. METODO DE PROCEDIMENTO

Seguindo Lakatos e Marconi (2003, p. 151), o método de procedimento sera o
monografico uma vez que se trata de uma pesquisa sobre um tema especifico realizada

com rigorosa metodologia para investigar o tema em profundidade.

3.3. DELIMITACAO DO UNIVERSO A SER PESQUISADO

Profissionais que atuam no mercado financeiro que ja presenciaram ou
passaram por problemas com preconceito quanto aos preceitos estabelecidos pela
diversidade, neste ramo de atuacdo profissional. Para tanto, foram considerados
elegiveis profissionais atuantes na mencionada area, sendo essa a populacdo de
interesse no estudo. Além disso, a amostra para ser incluida, deveria possuir devidos
certificados no Brasil, especificamente para atuacdo no mercado financeiro, comuns a
mencionada categoria. Foram incluidos apenas funcionarios da empresa EWZ capital
com endereco fisico na cidade de Sao Paulo — SP.

Assim, trata-se ainda de um estudo primario, visto que 0 mesmo demonstra
dados inéditos elaborados a partir do desenvolvimento de coleta de dados em campo
gue se deu por meio da aplicacdo de um questionar no periodo de novembro/2022.
Para serem incluidos, os participantes deveriam atender aos critérios mencionados ao
passo que seriam excluidos participantes que nao preenchessem todo o questionario
proposto. Os participantes elegiveis foram convidados a participar do estudo e caso
aceitassem, um link para direcionamento ao questionario online, foi enviado por meio
do Google Forms. No total, o questionario foi constituido por 9 questdes objetivas,
sendo estas: 1) Sobre o seu ambiente de trabalho, o clima organizacional e as regras
tacitas levam em consideracdo a questdo da diversidade e inclusdo? 2) Em termos de

Diversidade e Inclusédo, ha/havia algum tipo de politica ou pratica da empresa? 3) Ja
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passou por ou observou alguma situacdo constrangedora/desagradavel relacionada a
preconceito dentro da empresa? 4) Por quais motivos deve-se promover diversidade
dentro do mercado financeiro? 5) Quais sdo na sua opinido, 0s maiores obstaculos para
promocao de diversidade e inclusdo. 6) As politicas de diversidade utilizadas por sua
empresa, ja priorizam quais dos grupos mencionados abaixo? 7) A atracdo de
candidatos mais diversos para processos seletivos da sua empresa se utilizam de
alguma das estratégias abaixo? 8) Para contratacdo, vocé verifica que sua empresa
prioriza. 9) No que se refere a diversidade social, sua empresa educa funcionarios por
meio de. (APENDICE I).

3.5. ANALISE E INTERPRETAC}AO DOS DADOS
Apos a coleta, os dados foram organizados e analisados pela plataforma do

Google Forms, a fim de fornecer visdo geral sobre os dados. Além disso, tabelas e

gréaficos foram elaborados para facilitar as interpretacdes realizadas.
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4. RESULTADOS

No total foram incluidos 25 participantes no estudo. Além disso, o sexo e faixa
etaria ndo foram considerados critérios de inclusdo, e, portanto, a amostra foi
constituida por ambos os sexos de quaisquer faixas etarias. No que se refere a regido,
todos os participantes incluidos eram funcionarios da empresa EWZ capital.

Em relacdo a diversidade verificada durante as acdes e atividades
implementadas na empresa dos participantes, a tabela 1 demonstra dados sobre as
politicas e praticas verificadas neste ambito bem como, eventual experiéncia negativa a
respeito do assunto, ao longo da jornada laboral. A este respeito, os dados demonstram
que para 48% dos participantes, as suas empresas levam em consideragéo, na maioria
das vezes, a questdo da diversidade e inclusdo implementadas as regras tacitas do
clima organizacional. Com relacéo as politicas existentes sobre diversidade e inclusao,
48% dos participantes reportam que estas estao presentes na maioria das vezes. E por
fim, quando questionados sobre a experiéncia de vivenciar situacdo de preconceito
consigo préprio ou com algum colega dentro da empresa, 64% mencionam nunca ter

passado por tal situacdo mas, 32% reporta raramente verificar tal cenario.

Tabela 1. Diversidade implementada por empresas do mercado financeiro

Sempre Namaioria Raramente Nunca

das vezes

Sobre o seu ambiente de trabalho, o clima 24% 48% 28% 0%
organizacional e as regras tacitas levam em

consideracdo a questdo da diversidade e

inclusédo?

Em termos de Diversidade e Incluséao, 12% 48% 32% 8%
h&/havia algum tipo de politica ou pratica da

empresa?

Ja passou por ou observou alguma situacao 0% 4% 32% 64%

constrangedora/desagradavel relacionada a
preconceito dentro da empresa?

FONTE: Dados coletados no estudo (2022).

No que se refere aos motivos que fundamentam a relevancia quanto a promogao
de diversidade dentro do mercado financeiro, os dados demonstram que a maioria dos

participantes (64%) acredita que tal pratica seja importante por fortalecer as equipes
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bem como, as relacbes de trabalho. Ainda, o fator votado em minoria sobre tal aspecto

foi o resultado e reputacédo do negocio (9%).

Figura 1. Motivos que fundamentam a importancia quanto a promoc¢ao da diversidade
no mercado financeiro.

justica social

fortalecimento de equipes &
relagdes de trabalho

16 (64%)

resultado e reputacdo do negacio

relacionamento e prestacdo de
contas a sociedade

0 5 10 15 20

FONTE: Dados coletados no estudo (2022)

Também, os participantes foram questionados sobre os obstaculos possiveis que
limitam préaticas de promocao de diversidade e inclusdo. A este respeito, a maioria dos
participantes (52%) acredita que a falta de acdes praticas e intencionais seja o principal
fator limitante quanto a tal questdo. Além disso, a falta de representatividade de
diferentes grupos sociais nas organizacoes (44%) foi o segundo fator mais mencionado
dentre os participantes, como obstaculo. Tais dados podem ser observados com

detalhes na figura 2.
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Figura 2. Possiveis obstaculos quanto a pratica da diversidade.

falta de aches praticas e intenc.. 13 (52%)
falta de representatividade de. .
a tematica ndo & priorizada
desconhecimento sobre o fema. ..
ambientes de trabalho pouco in...

baixo engajamento das altas |i...

baixo engajamento de colabora. .

15

FONTE: Dados coletados no estudo (2022)

Ao considerar-se as politicas de diversidade no mercado financeiro,
implementadas pela empresa, verifica-se que em sua maioria (91,7%) as acdes tendem
a favorecer mulheres. Em segundo lugar (54,2%) a cor/raca/etnia ao passo que 0 grupo
menos favorecido por tais politicas sdo os PCds (16,7%). Tais dados podem ser

observados com detalhes na figura 3.

Figura 3. Grupos favorecidas por politicas de diversidade no mercado financeiro.

mulheres

corfraca/etnia 13 (54,2%)

PCd5 4 (16.7%)

LGETOQIA+ 10 (41,7%)
multigeraches

nenhuma das anteriores

FONTE: Dados coletados no estudo (2022)
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Também, os participantes foram questionados quanto as ag¢fes utilizadas por
processos seletivos da empresa, no ambito de priorizar diversidade. A este respeito,
52% dos participantes reportaram que a empresa nao utiliza nenhuma das opc¢des
apresentadas para tal ambito e 36% dos participantes mencionou observar
comunicacdo mais inclusiva quanto a divulgacao das vagas disponiveis. Tais dados sédo
demonstrados abaixo, na figura 5.

Figura 5. Acdes utilizadas por processos seletivos, para promover diversidade.

@ Comunicacdo inclusiva na divulgacio
de vagas

@ Farceria com instituictes de ensino e
organizaces sociais

Comunicacdo dirigida a determinados
grupos mingrizados

@ nenhuma das anteriores

FONTE: Dados coletados no estudo (2022)

Os participantes foram questionados sobre fatores priorizados pela empresa no
momento da contratacdo. Assim, os dados demonstraram que a maioria (64%) utiliza
uma abordagem para garantir que nao haja discriminacdo e ainda, equidade sobre as
oportunidades ofertadas. Além disso, 8% mencionaram que a utilizacdo de curriculo
cego € uma pratica comum e 28% reportou nédo verificar qualquer agdo neste sentido.

Por fim, os participantes foram questionados sobre as praticas utilizadas pela
empresa no ambito de educar seus funcionarios quanto a importancia da diversidade
social. Assim, a acdo mais realizada (36%) se refere a execucdo de iniciativas para
garantir um ambiente que seja livre da violéncia, assédio e exploracdo. Demais acdes

sao apresentadas abaixo, na figura 6.
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Figura 6. Acdes desenvolvidas pela empresa para educar os funcionarios quanto a

importancia da diversidade social.

@ () Campanhas regulares de
comunicacdo interna

@ Iniciativas para garantir um ambiente
livre de violéncia, assedio e exploraca. .

Eventos em datas comemorativas

@ Incluzdo do tema nas acdes de
desenvolvimento

@ Trihaz de formacdo e leframento para
colaboradores

@ nenhuma das anteriores

FONTE: Dados coletados no estudo (2022)
CONCLUSOES

Nota-se que a gestdo da diversidade social dentro de diferentes segmentos
empresariais, incluindo o mercado financeiro, vém sendo discutida e inserida dentro das
organizacdes brasileiras por meio da utilizacdo de politicas que tratam o referido tema.
Apesar disso, os avancos verificados ainda estdo longe de serem os ideias dada a
dimensdo dos problemas notados na sociedade, em razdo a discriminacdo e
preconceito social. Neste contexto, o tema vém sendo associado pelas organizacdes
enquanto ferramenta importante capaz de oportunizar expressiva diferenciacao
mercadoldgica, com enfoque na estratégia voltada a gestdo de pessoas.

A partir dos dados apresentados é possivel concluir que em sua maioria,
profissionais da empresa EWZ capital, reportaram que a empresa realiza acodes
voltadas a garantir diversidade em ambiente organizacional. Apesar disso, mesmo se
tratando de tematica atual e extremante importante, os dados demonstram que nao
foram 100% dos participantes reportando acfes educativas e eficazes com relacdo a
contratacdo e ambiente, sobre grupos minoritarios. Portanto, verifica-se importante
lacuna especificamente na empresa considerada a respeito da tematica proposta, fato

gue denota ser importante a sugestédo e implementacédo de medidas eficazes no ambito
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de promover a diversidade social na area, em niveis ainda mais evidentes e
satisfatorios.

Por fim, € importante destacar importante lacuna referente ao tema pesquisado,
isso porque o levantamento bibliografico conduzido para a execucdo da presente
pesquisa, demonstrou escassez de estudos publicados sobre a diversidade social
especificamente no mercado financeiro. Tal escassez ainda inviabilizou comparacfes
de dados e subsequentes discussdes mais profundas a respeito do tema, em razao da
falta de informagdes pares a serem observadas. Portanto, € fundamental que estudos
futuros direcionem atencdo de modo a minimizar tal lacuna, a partir da apresentacéo de

dados robustos e completos sobre a tematica.
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APENDICE |
QUESTIONARIO DE PESQUISA

Ol4a, meu nome é Raphael Karam Chedid e sou académico do curso de administracdo da PUC -
SP. Este questionario refere-se a coleta de dados para o desenvolvimento do meu trabalho de
concluséo de curso. As questbes propostas devem ser respondidas de forma honesta para que
os resultados sejam fidedignos e todas as suas respostas serdo mantidas em sigilo, utilizadas
de forma andnima, exclusivamente para este trabalho. Obrigado por sua participacdo e
disponibilidade.

1) Sobre o seu ambiente de trabalho, o clima organizacional e as regras tacitas levam em
consideracdo a questédo da diversidade e inclusao?

() sempre

() na maioria das vezes

() raramente

() nunca

2) Em termos de Diversidade e Incluséo, ha/havia algum tipo de politica ou pratica da empresa?
() sempre
() na maioria das vezes



26

() raramente
() nunca

3) J& passou por ou observou alguma situacdo constrangedora/desagradavel relacionada a
preconceito dentro da empresa?

() sempre

() na maioria das vezes

() raramente

( ) nunca

4) Por quais motivos deve-se promover diversidade dentro do mercado financeiro?
() justica social

() fortalecimento de equipes e relacdes de trabalho

() resultado e reputacéo do negdécio

() relacionamento e prestacéo de contas a sociedade

5) Quais séo na sua opinido, os maiores obstaculos para promocéo de diversidade e inclusao:
() falta de acdes praticas e intencionais

() falta de representatividade de diferentes grupos sociais nas organizacfes

() atematica nao é priorizada

() desconhecimento sobre o tema e formas de evoluir

() ambientes de trabalho pouco inclusivos

() baixo engajamento das altas liderancas da empresa

() baixo engajamento de colaboradores e colaboradoras das empresas

6) As politicas de diversidade utilizadas por sua empresa, ja priorizam quais dos grupos
mencionados abaixo?

) mulheres

) cor/raca/etnia

) PCdS

) LGBTQIA+

) multigeracdes

) nenhuma das anteriores

AN AN AN AN AN

7) A atracao de candidatos mais diversos para processos seletivos da sua empresa se utilizam
de alguma das estratégias abaixo?

() Comunicagéo inclusiva na divulgagéo de vagas

() Parceria com instituicdes de ensino e organizacfes sociais

() Comunicacao dirigida a determinados grupos minorizados

() nenhuma das anteriores

8) Para contratacdo, vocé verifica que sua empresa prioriza:

() Abordagem para garantir a ndo discriminagdo e a equidade de oportunidades em seus
processos

() Curriculo cego

() nenhuma das anteriores

9) No que se refere a diversidade social, sua empresa educa funcionarios por meio de:
() Campanhas regulares de comunicacao interna

() Iniciativas para garantir um ambiente livre de violéncia, assédio e exploragéo sexual
( ) Eventos em datas comemorativas



() Trilhas de formacéo e letramento para colaboradores
() nenhuma das anteriores
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