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Agenda 

Contexto

Programa FEBRABAN de Capacitação Profissional 

e Inclusão de Pessoas com Deficiência 

Pesquisa em Recursos Humanos, Melhores 

Práticas e Censo da Diversidade

Síntese dos resultados 

Plano de Ação 
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Contexto
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Cultura

Etnia

Nacionalidade

Gênero

Religião

Pessoas com 

Deficiência

Estilo

Orientação Sexual

O Que?

Atitude

Idade



5

Porque Diversidade?

 Obter maior presença da diversidade humana nos bancos

 Posicionar o setor em tema sensível à cidadania

 Promover a equidade e igualdade de oportunidades

 Construir imagem em responsabilidade social e sustentabilidade

 Gerar ações que sensibilizem os demais setores da sociedade 

O setor tem cerca de 1,5% da força de 

trabalho formal do país - RAIS 2007
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 Criar uma nova cultura           indivíduos e empresas 

 Comprometer atores sociais          ampla participação e debate         

 Elevar o nível de conhecimento e conscientização                             

Transformação 

 Associar ao negócio                            

Comunicar, mostrar avanços,  debater...

 Conscientizar e motivar gestores e equipes                              
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 Comissão bipartite de igualdade de oportunidades - Contraf/CUT 

 GT apoio técnico - OIT - Ipea - Contraf/CUT - IBGE - MPT- CEERT

 Comissão de Direitos Humanos Câmara dos Deputados  

 Especialistas, Movimento de Mulheres, de Negros, LGBT, dentre outros

Atores sociais 



8

 Programa FEBRABAN de Capacitação Profissional e Inclusão 

de Pessoas com Deficiência no Setor Bancário 

 Pesquisa em Recursos Humanos, Melhores Práticas e Censo 

da Diversidade   

Ações estratégicas  

Promovendo a Valorização da Diversidade .....
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Programa FEBRABAN de Capacitação 

Profissional e Inclusão de Pessoas com 

Deficiência no Setor Bancário

Consultoria  iSocial - Soluções em Inclusão Social 



10

Um pouco de  história

 MAIO 2006
Pesquisa, entendimento, diagnóstico   

Formação de comissão para tratar o tema 

Plano de ação para intensificar  acessibilidade 

Debate para aumentar qualificação e emprego                                       

Bancos privados – 33% da cota de PCDs

3.600 contratados

 MAIO 2009

Projeto Valorização da Diversidade em curso

Programa de Capacitação de PCDs em curso

TAC Acessibilidade 

Bancos privados – 64% da cota de PCDS

7.000 contratados – 4.000 a contratar
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O desafio....

Como empregar mais pessoas com deficiência em um quadro de 

absoluta escassez de candidatos qualificados

intensa competição entre os empregadores 

ausência de projetos de educação desta população

pressão exercida pela legislação

?
através de um programa de educação 
escolar e qualificação profissional.....

obtendo o expertise não disponível para 

realizar o programa....
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Parceria Público Privada

Construindo soluções

Febraban

Prefeitura SP

UniSant’Anna 

Cursinho da POLI

i.Social

Desenvolver processo e 

metodologia de inclusão social 

através da educação e 

qualificação de pessoas com 

deficiência para o mercado de 

trabalho do setor bancário
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Etapas do Programa

Ensino médio completo Aprimoramento Educacional

Qualificação profissional  

Ensino médio incompleto Supletivo 

Acompanhamento no trabalho  

Processo 

contínuo de

integração com

os bancos 
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PCDs c/ Ensino

Médio Completo

PCDs c/

Médio Incompleto/ 

Fundamental

Completo

Aprimoramento Educacional

(UniSant’Anna) – 3 meses
Supletivo Ensino Médio

(POLI) – 12 meses

Qualificação Técnica 

(UNISANT’ANNA) – 3 meses

Acompanhamento no trabalho

2 meses 

Dinâmica do Programa

Comunicação

Processo de

integração

nos bancos

(1 vez por mês)

6 meses 15 meses
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Contratação

Agências

Administração

Teleatendimento 

Auxiliar Bancário

(jornada 4h)

Modalidade de

Contratação: 

CLT

Salário inicial : 

R$ 616,40

R$ 675,76 (90d)

CCT

Convenção

Coletiva 

de Trabalho

Condições
3.000 inscrições

529 Vagas
497 Contratados
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Campanha de comunicação
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 349 alunos/bancários com ensino médio completo

concluiram o Aprimoramento Educacional em 27 de maio   

assumem o posto de trabalho no dia 1º de setembro

 136 alunos/bancários que não concluíram o ensino médio

estão cursando o supletivo, com duração de 12 meses

em fevereiro de 2010 iniciarão a qualificação técnica

assumem o posto de trabalho no dia 1º de junho de 2010

O momento

 12 alunos/bancários deixaram o programa por outras alternativas
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Kit do aluno

Manual do Aluno e 

do Professor

O momento
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Acessibilidade (%) 

76,9

23,1

AMBIENTE É ACESSÍVEL/ADEQUADO AOS DEFICIENTES?

SIM NÃO

Termo de Ajustamento de Conduta (TAC)

assinado em out 2008 - 25 bancos aderentes



20

Acessibilidade (%) 

Definição clara das funções 

Terminais de auto-atendimento

Falta orientação e infomações sobre 
relacionamento com PCD

Programas de computador - PCD visual

Rampas em toaletes para deficientes físicos

Mobiliário e sinalização em geral

11,8%

14,6%

15,6%

16,0%

20,8%

21,1%

23,1% não considera

Razão da resposta negativa
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 formação escolar geral abaixo das 
expectativas 

 participação de deficientes visuais acima das 
estimativas 

 cerca de 30 % dos cegos não conhecem 
Braile ou não  possuem educação digital  

 demanda por atendimento médico 
ambulatorial é 4 ou 5 vezes superior aos 
demais cursos dos parceiros educacionais 

 necessária maior atenção ao comportamento 
social dos alunos 

 acentuada dissonância entre independência e 
“proteção” 

Aprendizados

Percepção dos alunos

 aumento da auto-estima

 novo comportamento social 

 oportunidade de retomar os estudos

 interação com as diferenças

Dia a dia do Programa exige ajuste constante
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 Criação de módulo voltado à educação financeira  

 Parceria com a Micropower para 36 licenças gratuitas do Virtual Vision 

 Adesão em maio ao projeto “Sem Barreiras” da PMSP voltado à  

preparação de  gestores (25 cursando) 

 Palestra sobre Etiqueta e Comportamento Profissional com Claudia 

Matarazzo 

 Contratação de 15 “ledores” para apoiar alunos cegos

Ajustes realizados 
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 Identificação de necessidades específicas dos deficientes visuais com a 

pedagoga e psicóloga Solange Viana

 Palestra Direitos e Deveres, Postura Ética e Comportamento – Sec.

Municipal da Pessoa com Deficiência (PMSP)  

 Acompanhamento e auxílio educacional aos  28 alunos com maior 

dificuldade 

 Parceria com o Instituto Efort e PMSP para a realização de curso de 

Informática Básica para deficientes visuais

Ajustes realizados 



24

Pesquisa em Recursos Humanos

Melhores Práticas 

Censo da Diversidade 

Consultoria  CEERT – Centro de Estudos 

das Relações de Trabalho e Desigualdades 
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Pesquisa em Recursos Humanos

Highligts – 18 bancos

 50% dos respondentes incluem o tema nos programas de integração

 63% desenvolveram indicadores e monitoram o avanço dos programas

 50% dos bancos utilizam as categorias do IBGE para o quesito raça/cor.

 Todos os bancos dispõem de algum tipo de instância para acolher

denúncias de práticas discriminatórias

 Processos de recrutamento incluem técnicas objetivas e maioria dos 

bancos inclui critério de Diversidade no recrutamento 

Não foram identificados fatores inibidores à Diversidade nas práticas de RH 

O cenário em RH é bastante favorável à intensificação dos Programas



26

 Há sintonia entre políticas e práticas de responsabilidade social e a

diversidade, bem como crescente normatização e criação de instâncias

responsáveis pelo tema (diretorias, comitês, grupos multifuncionais)

 72% das ações de Valorização da Diversidade estão vinculadas a

oportunidades de negócio e ações mercadológicas

 Bancos desenvolvem ações afirmativas relativas à equidade de gênero,

população negra, pessoas com deficiência, jovens de baixa renda, LGBT

e terceira idade com resultados que recomendam sua expansão

 Experiências já respondem por benefícios : rendimento dos funcionários,

imagem e aceitação da marca, atração e fidelização de clientes negros, de

mulheres e de pessoas com deficiência

Boas práticas

Highligts – 11 bancos – 58 cases  



27

 Inclusão de cláusulas contratuais, ainda que de forma incipiente, pelas

quais os bancos buscam comprometer fornecedores e parceiros na

Valorização da Diversidade

Boas práticas

Highligts – 11 bancos 

As práticas de Diversidade são avançadas não sendo necessário a

“importação” de experiências de outros países

O desafio está em sistematizar, subsidiar e ampliar as ações

afirmativas, reconhecer e fortalecer as instituições no tratamento da

Valorização da Diversidade
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 Equidade de Gênero : mulheres, objetivos, monitoramento, comitês

dedicados, mapa de talentos, acompanhamento

psicológico, educação de filhos, mentoring

 População Negra : divulgação interna, monitoramento, treinamento on the

job, grade complementar de estudos, estágios, acordos

com universidades, fornecedores, vagas em jornais

focados

 Jovens de Baixa Renda : desenvolvimento de tutores, divulgação interna,

pontuação para o tutor, parcerias com entidades

(MEC, SEPPIR, SPM etc), contrato de

aprendizagem

Boas práticas

Highligts – 11 bancos – 58 cases  
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 LGBT : fundamentação legal, privacidade, divulgação interna, ouvidoria

interna, workshops, seminários, benefícios, monitoramento

 Público Senior : divulgação interna, contratação acima de 45,

reconhecimento dos mais antigos, orientação de carreira,

preparação para aposentadoria, monitoramento

Boas práticas

Highligts – 11 bancos – 58 cases  
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 envolver o maior número possível de funcionários, obtendo uma foto

exata da Diversidade no setor bancário – papel da Comunicação

 facilitar o acesso em todo o território nacional

 garantir a confidencialidade e a não identificação do respondente

 garantir a qualidade e a correção técnica dos levantamentos

 garantir a segurança dos dados

 gerar banco de dados flexível para análises e comparativos futuros

 validação do questionário por diversos públicos interessados

Censo 

Premissas 
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Campanha de Comunicação

A diversidade é uma riqueza brasileira
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Campanha de Comunicação
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Campanha de Comunicação
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Edward Boggis

Bruno Hashimoto

Ailton Graça

Eunice Baia

Solange Couto

Mara Gabrilli

Campanha de Comunicação

Vídeo 
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Resultados do Censo 

17 bancos 
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Confiabilidade dos dados

Exemplo : Tempo de casa  - população x respondentes

0,00

5,00

10,00

15,00

20,00

25,00

População Respondentes

Análises dos dados e

validação

Base RAIS 07 

Frequências 

Cruzamentos 

Exportação e importação

Testes de modelagem 

Estatisticos CEERT e

DIEESE

Apoio IBGE/IPEA
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DISTRIBUIÇÃO POPULAÇÃO NO ABSOLUTOS PERCENTUAL

POPULAÇÃO DO ESTUDO 408.928 100,0%

RESPONDENTES 204.133 49,9%

NÃO RESPONDENTES 204.794 50,1%

Resultados do Censo 

17 bancos  
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Distribuição por tipo de banco (%)

Privado
52,2

Público
47,8

População do estudo

Privado
66,1

Público
33,9

Respondentes
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Grupo de cargos

NÃO INFORMADO
,9 %

DIRETORIA/
SUPERINTENDÊNCIA

,4 %

GERÊNCIA
10,7 %

SUPERVISÃO, CHEFIA E 
COORDENAÇÃO

19,8  % FUNCIONAIS
68,1 %
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NORTE NORDESTE SUDESTE SUL CENTRO OESTE BRASIL

43,4% 42,4%
50,8%

45,7% 43,7% 48,4%
56,6% 57,6%

49,2%
54,3% 56,3% 51,6%

FEMININO MASCULINO

NORTE NORDESTE SUDESTE SUL CENTRO OESTE BRASIL

50,4 54,6 49,6 50,6 50,7 50,849,6 45,4 50,4 49,4 49,3 49,2

FEMININO MASCULINO

Gênero 

SETOR

PEA*

* Distribuição da PEA (População Economicamente Ativa)de 16 anos ou mais de idade com escolaridade maior ou igual ao ensino médio completo 

Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Domicílios (PNAD) 2006. 

Estoque de 

emprego - RAIS 07

Masculino : 59,2%

Feminino : 40,8%  
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Gênero 

PRIVADOS 

PÚBLICOS

46,1% 47,1% 51,6% 49,1% 44,6%
50,5%53,9% 52,9% 48,4% 50,9% 55,4% 49,5%

NORTE NORDESTE SUDESTE SUL CENTRO-OESTE BRASIL

FEMININO MASCULINO

37,6% 41,0% 41,0% 43,2%
48,4% 44,3%

62,4% 59,0% 59,0% 56,8%
51,6% 55,7%

NORTE NORDESTE SUDESTE SUL CENTRO-OESTE BRASIL

FEMININO MASCULINO

Natureza do banco
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Raça/cor  (%)

SETOR 
77,4

16,7

2,3 3,3 ,3

19,0

BRANCA PARDA PRETA AMARELA INDÍGENA NEGRO

63,1

29,7

6,0
0,9 0,2

35,7

BRANCA PARDA PRETA AMARELA INDÍGENA NEGRO

PEA

31,9 

NEGRO

CELETISTAS  RAIS 07 
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Raça /cor 

Privado Público Brasil

BRANCA 78,5% 75,4% 77,4%

PARDA 15,9% 18,2% 16,7%

PRETA 2,3% 2,3% 2,3%

AMARELA 3,0% 3,8% 3,3%

INDÍGENA ,3% ,3% ,3%

NEGRO 18,2% 20,5% 19,0%

IBGE : Negro = parda+preta

18,2% 20,5% 19,0%

Natureza do banco
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Escolaridade (%)

7,2

25,1

43,1

15,3

8,1

1,2

Fund. e médio Superior 
incompleto

Superior 
completo

Pós graduação MBA Outros títulos

66,5%

91,6%

15,5% RAIS

19,7% RAIS 

Qualificação 

diferenciada
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Escolaridade e gênero

FUNDAMENTAL MÉDIO SUPERIOR PÓS-GRADUAÇÃO MBA OUTROS TITULOS

FEMININO 29,7% 42,6% 49,6% 50,8% 40,7% 38,4%

MASCULINO 70,3% 57,4% 50,4% 49,2% 59,3% 61,6%

Homens e mulheres equivalem-se na escolaridade superior e em pós-graduação
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Escolaridade e cor 

Negros e brancos equivalem-se na escolaridade superior e pós : 83% e 83,6%
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Mobilidade educacional

É notável a evolução educacional do bancário

Todos os grupos 
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Faixa etária 

13,6%

34,8%

30,7%

19,6%

1,3%

ABAIXO DE 25 
ANOS

25 A 34 ANOS 35 A 44 AN0S 45 A 54 ANOS 55 E MAIS

Todos os grupos 

65,5 %

RAIS – 07

18,6% 
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ABAIXO DE 25 ANOS 25 A 34 ANOS 35 A 44 AN0S 45 A 54 ANOS 55 E MAIS

FEMININO 52,2% 51,8% 47,8% 41,9% 27,6%

MASCULINO 47,8% 48,2% 52,2% 58,1% 72,4%

Faixa etária – gênero 

Até 34 anos a predominância é de mulheres
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Presença de homens brancos X  PEA

BR AC AL AM AP BA CE DF ES GO MA MG MS MT PA PB PE PI PR RJ RN RO RR RS SC SE SP TO

Setor 41% 24% 35% 21% 21% 24% 36% 38% 37% 41% 28% 41% 45% 36% 22% 40% 36% 31% 49% 37% 42% 37% 21% 52% 53% 32% 41% 33%

PEA 32% 14% 25% 15% 18% 13% 20% 24% 26% 26% 14% 28% 34% 27% 14% 22% 22% 16% 41% 32% 22% 22% 14% 43% 47% 16% 40% 17%

Setor PEA

IBGE : Negro = preto + pardo / Branco = branco + amarelo



51

Presença de homens negros X PEA 

BR AC AL AM AP BA CE DF ES GO MA MG MS MT PA PB PE PI PR RJ RN RO RR RS SC SE SP TO

Setor 11% 36% 22% 29% 35% 31% 22% 17% 17% 17% 32% 12% 13% 19% 36% 20% 20% 34% 5% 12% 21% 23% 30% 3% 2% 30% 7% 29%

PEA 17% 33% 23% 41% 35% 32% 26% 24% 23% 23% 30% 19% 17% 23% 33% 22% 24% 27% 8% 19% 23% 27% 35% 5% 4% 30% 12% 27%

Setor PEA
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Presença de mulheres brancas X PEA 

BR AC AL AM AP BA CE DF ES GO MA MG MS MT PA PB PE PI PR RJ RN RO RR RS SC SE SP TO

Setor 41% 16% 27% 23% 18% 21% 27% 32% 35% 31% 20% 38% 35% 32% 18% 28% 31% 18% 43% 40% 27% 27% 29% 44% 43% 21% 46% 23%

PEA 32% 19% 31% 14% 18% 14% 24% 27% 28% 28% 18% 31% 33% 24% 17% 30% 25% 23% 42% 33% 25% 21% 16% 47% 46% 20% 38% 21%

Setor PEA



53

Presença de mulheres negras X PEA  

BR AC AL AM AP BA CE DF ES GO MA MG MS MT PA PB PE PI PR RJ RN RO RR RS SC SE SP TO

Setor 8% 24% 16% 26% 25% 24% 15% 12% 11% 12% 20% 8% 7% 13% 23% 13% 13% 17% 3% 11% 11% 13% 21% 2% 1% 17% 6% 16%

PEA 18% 34% 21% 31% 29% 41% 30% 24% 23% 23% 38% 22% 16% 25% 36% 27% 28% 35% 8% 16% 30% 30% 33% 5% 3% 34% 11% 36%
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TEMPO EMPREGO MULHERES HOMENS SETOR

ATÉ 1 ANO 9,5% 8,7% 9,1%

MAIOR QUE 1 ATÉ 2 ANOS 10,1% 8,8% 9,4%

MAIOR QUE 2 ATÉ 3 ANOS 8,9% 8,4% 8,6%

MAIOR QUE 3 ATÉ 4 ANOS 5,3% 5,1% 5,2%

MAIOR QUE 4 ATÉ 5 ANOS 4,5% 3,6% 4,0%

MAIOR QUE 5 ATÉ 10 ANOS 19,3% 17,9% 18,6%

MAIOR QUE 10 ATÉ 15 ANOS 5,7% 5,1% 5,4%

MAIOR QUE 15 ATÉ 20 ANOS 17,8% 15,5% 16,6%

MAIOR QUE 20 ATÉ 25 ANOS 11,7% 13,4% 12,6%

MAIOR QUE 25 ATÉ 30 ANOS 6,0% 9,6% 7,9%

MAIOR QUE 30 ANOS 1,3% 3,7% 2,5%

TOTAL 100,0% 100,0% 100,0%

Não há diferença entre homens e mulheres entre 05 a 25 anos

Tempo de emprego 

Gênero 

54,5% 51,9%

RAIS 07            emprego até 1 ano : 33% 
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TEMPO EMPREGO PCD NÃO É PCD2 SETOR

ATÉ 1 ANO 18,2% 8,9% 9,1%

MAIOR QUE 1 ATÉ 2 ANOS 20,5% 9,2% 9,4%

MAIOR QUE 2 ATÉ 3 ANOS 10,4% 8,6% 8,6%

MAIOR QUE 3 ATÉ 4 ANOS 7,8% 5,2% 5,2%

MAIOR QUE 4 ATÉ 5 ANOS 4,0% 4,0% 4,0%

MAIOR QUE 5 ATÉ 10 ANOS 8,2% 18,8% 18,6%

MAIOR QUE 10 ATÉ 15 ANOS 2,4% 5,5% 5,4%

MAIOR QUE 15 ATÉ 20 ANOS 11,6% 16,7% 16,6%

MAIOR QUE 20 ATÉ 25 ANOS 11,5% 12,6% 12,6%

MAIOR QUE 25 ATÉ 30 ANOS 3,8% 7,9% 7,9%

MAIOR QUE 30 ANOS 1,6% 2,5% 2,5%

Tempo de emprego 

Pessoas com deficiência

49,1 % das pessoas com deficiência têm até 03 anos de casa
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TEMPO EMPREGO BRANCA PARDA PRETA AMARELA INDÍGENA SETOR

ATÉ 1 ANO 8,7% 10,5% 12,2% 8,2% 14,2% 9,1%

MAIOR QUE 1 ATÉ 2 ANOS 9,1% 10,4% 13,0% 8,8% 14,1% 9,4%

MAIOR QUE 2 ATÉ 3 ANOS 8,4% 9,5% 10,9% 8,2% 10,1% 8,6%

MAIOR QUE 3 ATÉ 4 ANOS 5,1% 5,8% 6,4% 4,7% 6,1% 5,2%

MAIOR QUE 4 ATÉ 5 ANOS 4,1% 3,8% 3,5% 3,6% 6,1% 4,0%

MAIOR QUE 5 ATÉ 10 ANOS 19,1% 16,7% 15,5% 19,8% 15,8% 18,6%

MAIOR QUE 10 ATÉ 15 ANOS 5,6% 4,8% 3,6% 6,1% 3,5% 5,4%

MAIOR QUE 15 ATÉ 20 ANOS 16,8% 15,8% 14,3% 17,6% 13,0% 16,6%

MAIOR QUE 20 ATÉ 25 ANOS 12,6% 12,9% 11,9% 12,3% 9,2% 12,6%

MAIOR QUE 25 ATÉ 30 ANOS 7,9% 7,7% 6,2% 7,8% 6,8% 7,9%

MAIOR QUE 30 ANOS 2,6% 2,1% 2,4% 3,0% 1,2% 2,5%

RAÇA COR

Tempo de emprego 

Raça/cor

66,5 % das pessoas negras têm até 03 anos de casa 
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Rendimento médio por hora (R$)

Gênero 

78,6 %

Considerando apenas  o Superior Completo :  56,5% 

ou o  Superior Incompleto : 64,6 % 

do rendimento masculino  

RAIS 07
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Raça/cor - Brasil e Grandes Regiões 

84,1%

Rendimento médio (R$)

BRASIL NORTE NORDESTE SUDESTE SUL CENTRO-OESTE

Negros R$ 2.870 R$ 2.964 R$ 2.908 R$ 2.690 R$ 2.711 R$ 3.614 

Brancos R$ 3.411 R$ 3.251 R$ 3.303 R$ 3.418 R$ 3.166 R$ 4.142 

Pretos : 64,2%  - Pardos : 67,6% 

do rendimento dos Brancos 

(Celetistas Ativos) 

RAIS 07 
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Grupo de cargos - gênero 

Rendimento médio por hora (R$)
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Grupo de cargos

Gênero 
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Grupo de cargos

Raça/cor 
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BRANCA PRETA AMARELA PARDA INDÍGENA Brasil

SIM 75,1% 67,5% 73,8% 73,3% 68,4% 74,6%

NÃO 24,9% 32,5% 26,2% 26,7% 31,6% 25,4%

Movimentação

Raça/cor 
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Nenhuma vez Uma vez Duas vezes Três Mais três vezes

FEMININO 25,9% 26,0% 16,8% 11,8% 19,5%

MASCULINO 20,8% 21,1% 14,8% 11,8% 31,6%

Carreira

Movimentação

Gênero  

FEMININO
MASCULIN

O
Brasil

SIM 72,2% 76,8% 74,6%

NÃO 27,8% 23,2% 25,4%

Movimentação total
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Movimentação 

Raça – cor  
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JORNAL -
REVISTA

INTERNET
EDITAL DE 
CONCURSO

CARTAZES E 
MALA DIRETA

POR AMIGOS -
PARENTES

FUNCIONÁRIO DO 
BANCO

AGÊNCIA DE 
EMPREGO 

OUTROS

Privado 2,6% 3,6% 2,3% ,7% 35,5% 39,2% 4,7% 11,5%

Público 14,9% 5,0% 47,9% ,7% 21,4% 7,0% ,1% 3,0%

Forma de conhecimento da vaga

Natureza do banco
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Nunca havia 
trabalhado

Não estava 
trabalhando 

Trabalhava no setor Trabalhava em outro 
setor

13,32%
16,46% 17,29%

52,93%

Recrutamento 
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Em síntese... 
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Em síntese... 

 A ação afirmativa de Capacitação e Inclusão de Pessoas com Deficiência

apresenta resultados positivos e ratifica a gestão permanente do 

seu cotidiano 

 As práticas de RH e as ações afirmativas existentes avalizam o 

ambiente propício ao desenvolvimento do Programa de Valorização

 Os quadros dos bancos são altamente qualificados em todos os seus 

recortes, havendo conexão direta entre evolução educacional e carreira

 É ponto de atenção a baixa ascenção da mulher e do negro(a). A mobilidade

educacional é um diferencial do setor e pode ser um fator de correção

 Os resultados estatísticos requerem complementação de estudos que 

identifiquem as causas da baixa presença da mulher em cargos de 

direção
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Em síntese...

 Embora  crescente nos últimos anos, a presença dos negros e pessoas 

com deficiência requer ações afirmativas para sua aceleração 

 A mulher negra é o segmento de maior criticidade e deve ser destacado

nas ações corretivas 

 O recrutamento é  fortemente influenciado por indicações dos bancários, 

seus familiares e amigos, o que denota a valorização da atividade. Porém, 

a aceleração da Diversidade recomenda maior abertura e divulgação 

das vagas junto aos públicos prioritários

 Há pluralidade de nomenclaturas e conceitos nos indicadores utilizados 

pelos bancos dificultando a mensuração e avaliação dos avanços

 A efetividade do Programa e a transformação na cultura das organizações

requer o permanente engajamento e motivação de todos 



70

Plano de Ações
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Definição dos Planos 

 16 Recomendações preliminares dos especialistas após análise 

dos resultados 

 CEERT e Sub-Comissão de Diversidade avaliaram Recomendações    

Preliminares hierarquizando as 10 de maior impacto 

 Selecionadas as 05 primeiras Recomendações  

Aderência aos resultados e viabilidade 

de execução e gerenciamento
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Plano de ações

Mobilizar

sensibilizar 

engajar 

Definir

indicadores

para gestão 

Ampliar 

alcance do

recrutamento 

e seleção

Acelerar 

contratação

Envolver 

outros 

públicos

Encontros de

Executivos 

Treinamento 

da gerência

Modelo de 

reconhecimento

Voluntariado

dos quadros

Padronizar 

conceitos 

Estabelecer 

evolução

Criar base

de dados

Focar 

criticidades

Divulgação

vagas 

Treinar equipes

e parceiros

Enriquecer

cadastro

Ampliar cursos

FEBRABAN   

Mapear 

programas 

de governo

Mapear 

universidades

Ampliar 

programas

aprendiz,trainee,

estagiários 

Selecionar 

empresas para 

Programa Piloto

Divulgar

boas práticas

Buscar 

Parcerias
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Desenvolver estratégias de sensibilização e engajamento 

permanentes junto aos executivos de média e alta gerência para 

o tema da valorização da diversidade.

Componentes do Grupo

Itaú Unibanco – Coordenação

HSBC – Subcoordenação  

Bradesco

IBI

Santander Brasil

Banco do Brasil

HSBC

Nossa Caixa

Caixa Econômica Federal

Mercantil do Brasil

Plano de ações 

GT I 

Não há precedência entre os 05 GTs, são igualmente importantes e interdependentes 
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PROJETOS 

 Promover encontros semestrais com os presidentes para compartilhar informações

(censo, práticas e projetos dos GT), garantir o engajamento da alta liderança e 

irradiação nas demais estruturas

 Desenvolver treinamento para os diversos níveis de gerência sobre diversidade nos 

seus vários recortes 

 Criar modelo de reconhecimento da diversidade para o setor de maneira a 

gerar proposta de valor para o mercado, e avaliar possibilidade de individualização

 Promover ações de comunicação interna para engajar funcionários, obter 

sugestões e apoio na implantação dos Programas

 Desenvolver ampla divulgação do Projeto, sua construção de forma cooperativa e 

seus resultados

Plano de ações 

GT I 
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Plano de ações 

GT II 

Desenvolver indicadores gerais que permitam gestão e 

acompanhamento no que concerne, inclusive, a ocupação de 

cargos gerenciais e de chefias relativos às PCDs, etnia e gênero, 

propiciando a evolução continua dos percentuais.

2.1 – Priorizar o recorte por gênero ‘mulheres’.

Componentes do Grupo

Itaú Unibanco – Coordenação

Santander Brasil - Subcoordenação

Banco do Brasil

BIC

Bradesco

Caixa Econômica Federal

Citibank

HSBC 

Nossa Caixa
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PROJETOS

 Mapear os principais indicadores utilizados pelos bancos e pela FEBRABAN

Fontes  - Relatório Social Febraban, Dow Jones, ISE,  Convenções e

Recomendações da OIT 

 Padronizar os conceitos e parâmetros dos indicadores de diversidade e

estabelecer controle e frequencia para o setor,  com recorte de região    

Critérios IBGE, Cargos de Chefia, e outros

 Pesquisar os principais entraves de inclusão e mobilidade - gênero e raça - a partir  

de uma análise dos indicadores e recomendar correções

 Estabelecer parâmetros  visando a evolução continua desses indicadores

Plano de ações 

GT II 
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Plano de ações 

GT III

Ampliar metodologias de monitoramento existentes (ênfase em 

gestão) das questões de gênero, raça/etnia, deficiência e idade 

nos processos de seleção e  treinamento.

Componentes do Grupo

Santander Brasil – Coordenação

HSBC - Subcoordenação

Itaú Unibanco

Nossa Caixa

Caixa Econômica Federal

Banco do Brasil

Bradesco
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PROJETOS

 Desenvolver modelo e metodologia para monitoramento dos processos de seleção 

com foco no recorte de diversidade

 Resgatar os processos existentes de treinamento e educação formal avaliando e 

implementando ações que facilitem a mobilidade das mulheres e dos negros (as) 

 Diversificar as formas de divulgação das vagas do setor e ter questões de 

diversidade no cadastro dos candidatos, de modo a atingir o publico prioritário 

 Treinar equipes e fornecedores de seleção e de treinamento  sobre Valorização da 

Diversidade

 Criar módulo de treinamento sobre Diversidade para o setor bancário através

da FEBRABAN 

Plano de ações 

GT III
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Plano de ações 

GT IV

Buscar a realização de convênios técnicos com programas 

oficiais tendo como exemplo o ‘ProUni’ para acelerar a inclusão 

no mercado de trabalho bancário de jovens oriundos de grupos 

sociais vulneráveis.

4.1 – Priorizar o recorte por gênero e raça ‘mulheres negras’.

Componentes do Grupo

Nossa Caixa – Coordenação

Santander Brasil - Subcoordenação

Itaú Unibanco

Banco do Brasil

Bradesco

HSBC

Safra

IBI
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Plano de ações 

GT IV

PROJETOS

 Sistematizar e ampliar os Cases e  Programas já existentes nos bancos, 

voltados à contratação de negros (foco : mulheres negras) - ex. Unipalmares 

 Sistematizar e ampliar os Programas voltados para o publico priorizado, tais como

desenvolvimento de talentos, mentoring, Executivo Junior, tutoria e outros

 Mapear os programas governamentais (federal, estaduais e municipais –

foco nas capitais) que tenham como objetivo a inclusão dos públicos 

priorizados identificando novas  fontes de recrutamento para acelerar a contratação

 Mapear as faculdades/universidades que tenham ações afirmativas como o ProUni 

e FIES – Financiamento Estudantil,  para acelerar a inclusão

 Elaborar proposta de ampliação do número de contratações dos públicos

priorizados através da melhoria e ampliação dos programas e parcerias já 

existentes (jovem aprendiz, estagiários, trainées)
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Plano de ações 

GT V 

Intensificar a inclusão de fornecedores, clientes, empresas 

parceiras e entidades beneficiárias de programas sociais dos 

bancos, nos programas de diversidade.

Componentes do Grupo

Santander Brasil - Coordenação

Citibank - Subcoordenação

BIC

HSBC  

Bradesco 

Caixa Econômica Federal

Banco do Brasil
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 Pesquisar, junto aos bancos, ações assertivas de engajamento de clientes e 

fornecedores nos programas de diversidade e criar um banco de boas práticas

 Listar cinco empresas fornecedoras e clientes PJ dos bancos representados na 

CRH,  selecionando 20 delas com base em critérios de porte, segmentação e 

região do país, para Programa Piloto de implantação de boas práticas 

 Recomendar a utilização de critérios de diversidade na seleção/contratação de 

fornecedores

 Divulgar as boas práticas entre os bancos e estimular a sua aplicação junto a 

seus fornecedores identificando oportunidades de sensibilização e inclusão do 

público prioritário em seus respectivos quadros 

 Mapear os bancos de currículos e vagas disponibilizados por orgãos públicos e 

ONGs para pessoas diversas e desenvolver parcerias para divulgação

 Desenvolver plano de comunicação integrado com os demais grupos para 

divulgação e acompanhamento dos resultados

Plano de ações 

GT V 

PROJETOS
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É um processo longo  

Envolve relações humanas possibilitando situações 

delicadas e imprevistas

Expõe conteúdos subjetivos com potencial de conflitos    

Políticas de promoção da igualdade alteram  a cultura das 

organizações 

Estudos sinalizam  3 a 5 anos para obtenção de  

resultados consistentes

Finalmente... 

...Estamos avançando !!! 
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Obrigado ! 

www.febraban.org.br

mario.sergio@febraban.org.br


