-y Lisbon School
- of Economics

l ’ & Management

MESTRADO EM
GESTAO DE RECURS0OS HUMANOS

TRABALHO FINAL DE MESTRADO
DISSERTACAO

COMPROMISSO INSTITUCIONAL E EQUILIBRIO ENTRE
MULHERES E HOMENS NOS ORGAOS DE ADMINISTRACAO
DO SETOR BANCARIO EM PORTUGAL

PATRICIA ALEXANDRA MESSIAS SILVA

JULHO - 2025



-y Lisbon School
- of Economics

l ’ & Management

MESTRADO EM
GESTAO DE RECURS0OS HUMANOS

TRABALHO FINAL DE MESTRADO
DISSERTACAO

COMPROMISSO INSTITUCIONAL E EQUILIBRIO ENTRE
MULHERES E HOMENS NOS ORGAOS DE ADMINISTRACAO
DO SETOR BANCARIO EM PORTUGAL

PATRICIA ALEXANDRA MESSIAS SILVA

ORIENTAGAO:

PROFESSORA DOUTORA SARA FALCAO
CASACA

JULHO - 2025



Agradecimentos

Ao concluir esta etapa significativa da minha vida académica e profissional, ndo posso deixar
de expressar a minha mais profunda gratidao aqueles que me acompanharam, apoiaram e

acreditaram em mim ao longo deste percurso.

A minha familia, em especial ao meu avo José Carlos Messias e a minha mae Célia Messias,
quero agradecer o apoio incondicional e a oportunidade de me permitirem prosseguir os

meus estudos, que ndo teria sido possivel sem eles.

A Professora Doutora Sara Falcdo Casaca, agradeco a sua orientagdo rigorosa,
profissionalismo constante e disponibilidade, ao longo deste percurso. O seu
acompanhamento foi fundamental para o desenvolvimento deste trabalho e para o meu

crescimento pessoal e profissional.

Ao meu namorado Gongalo, agradeco o apoio incondicional, a paciéncia e a forca com que
me amparou nos momentos mais desafiantes. Esta presenca constante deu-me alento e

permitiu-me enfrentar este percurso com mais serenidade e confianca.

As minhas amigas Sara Faria, Marta Ferreira e Ana Marques, agradeco profundamente por
partilharem comigo este percurso desafiante, no qual crescemos € nos apoiamos
mutuamente. A vossa amizade, os momentos de partilha e os conselhos constantes tornaram

esta etapa mais leve.



Resumo

A sub-representagdo das mulheres em cargos de gestdo continua a ser um dos principais
desafios das sociedades contemporaneas, sobretudo em setores tradicionalmente masculinos,
como ¢ o caso do financeiro e, em particular, o bancario. A literatura tem teorizado sobre o
fenomeno do glass ceiling, ou “teto de vidro”, uma metafora que ilustra a segregagao sexual
vertical e remete para barreiras invisiveis que limitam a progressao das mulheres ao topo da
hierarquia organizacional. A presente dissertacdo pretende analisar o compromisso das
instituigdes bancarias em Portugal com o equilibrio entre homens e mulheres nos 6rgaos de
administracao. A analise ¢ orientada pela Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, que determina o
regime de representacdo equilibrada de mulheres e homens nos 6rgaos de administragdo e
fiscaliza¢dao das entidades do setor publico empresarial e das empresas cotadas em bolsa.
Procura-se compreender se as instituigdes vinculadas a Lei explicitam um maior
compromisso institucional com o equilibrio de género em 6rgaos de administragdo do que
aquelas nao vinculadas por esta legislacao. Foi adotada uma abordagem mista, que combinou
uma andlise descritiva de dados secundarios, disponibilizados pela Associacao Portuguesa
de Bancos, para o periodo compreendido entre 2010 e 2024, com uma analise qualitativa de
conteudo tematica dos instrumentos de politica institucional dessas instituicdes. Os
resultados revelam uma evolugdo positiva relativamente a representacdo de mulheres nos
orgaos de administragcdo do setor bancario em Portugal. Ainda que o nimero de institui¢des
bancarias vinculadas a Lei seja muito restrito, o estudo indica que estas nao sao,
necessariamente, aquelas que revelam um maior equilibrio de género, apesar de explicitarem
um maior compromisso institucional com a igualdade de género. Esta evidéncia pode sugerir
que a evolugdo positiva ndo foi indiferente as orientagdes das institui¢des de regulagdo e
supervisdo do setor, no sentido de um maior equilibrio de género nos respetivos orgaos de

gestao.

Palavras-chave: Segrega¢do sexual vertical, equilibrio de género, 6rgdos de administracao,

compromisso organizacional, setor bancario



Abstract

The underrepresentation of women in management boards continues to be one of the main
challenges of contemporary societies, especially in traditionally male sectors, such as finance
and, in particular, banking. The literature has theorized about the phenomenon of the glass
ceiling, a metaphor that illustrates vertical sexual segregation and refers to invisible barriers
that limit women's progression to the top of the organizational hierarchy. This dissertation
aims to analyze the commitment of banking institutions in Portugal to the balance between
men and women in management boards. The analysis is guided by Law no. 62/2017, of
August 1st, which determines the regime of balanced representation of women and men in
the management and supervisory boards of public sector entities and companies listed on the
stock exchange. It seeks to understand whether institutions bound by the Law have a greater
institutional commitment to gender balance in management boards than those not bound by
this legislation. To this end, a mixed approach was adopted, which combined a descriptive
analysis of secondary data, made available by the Portuguese Banking Association, for the
period between 2010 and 2024, with a qualitative thematic content analysis of the
institutional policy instruments of these institutions. The results show a positive evolution
regarding the representation of women in the management boards of the banking sector in
Portugal. Although the number of banking institutions bound by the Law is very restricted,
the study indicates that these are not necessarily those that reveal a greater gender balance,
despite making explicit a greater institutional commitment to gender equality. This evidence
may suggest that the positive evolution was not indifferent to the guidelines of the sector's
regulatory and supervisory institutions, towards a greater gender balance in the respective

management boards.

Keywords: Vertical sexual segregation, gender balance, management bodies, organizational

commitment, banking sector
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1. Introducao

Apesar dos avangos na legislagdo e nas praticas empresariais, a representagdo feminina em
cargos de lideranca em Portugal ¢ ainda inferior & dos homens (Casaca et al., 2022),
incluindo no setor bancario - um dominio em que, tal como verificado noutros contextos, o
poder formal institucional tem sido predominantemente exercido no masculino (Baeckstrom
et al., 2025). Sdo vdrias as pesquisas que observam que, embora o nimero de mulheres no
setor bancario tenha aumentado, esse progresso ndo se tem refletido proporcionalmente nos

cargos de lideranga (Babafemi, 2014).

Certos estudos demonstram que, embora as mulheres desempenhem papéis essenciais nas
operagoes diarias deste setor, persistem barreiras estruturais e culturais que limitam o seu
acesso aos niveis hierarquicos superiores (Girardone et al., 2021). A segregacao sexual
vertical refere-se a distribuicdo desigual de homens e mulheres por diferentes niveis
hierarquicos nas organizagdes, em que se evidencia uma sub-representacdo feminina nos
niveis superiores (Casaca & Lortie, 2018). Este fenomeno decorre de barreiras externas,
como barreiras estruturais e de natureza cultural — desde logo, esteredtipos de género — de
responsabilidades familiares que recaem desproporcionalmente sobre as mulheres, bem
como de barreiras internas as organizagdes. Neste ultimo caso, a literatura tem teorizado
sobre o fenémeno do glass ceiling, ou “teto de vidro”, uma metéafora que ilustra barreiras
invisiveis que limitam a progressao das mulheres para os niveis mais altos da hierarquia
organizacional (Smith, Caputi & Crittenden, 2021). Estas barreiras invisiveis prendem-se,
por exemplo com concecdes individuais estereotipadas que se refletem nas estruturas,
processos e praticas organizacionais (Acker, 1990). Estes desafios sdo exacerbados pela
percecao de lideranca como um atributo predominantemente masculino, perpetuando
desigualdades que dificultam a ascensdo das mulheres em ambientes altamente competitivos
(Santos & Amancio, 2014). Desta forma, segundo Baeckstrom e colegas (2025), a sub-
representacdo de mulheres em cargos de decisdo estratégica nao s6 enfraquece a capacidade
de inovagdo e impacto na economia social, como também impede que os valores de equidade
e justica social sejam verdadeiramente aplicados a todas as dimensdes das organizagdes. Por
outro lado, o equilibrio de género pode trazer beneficios com impactos positivos no

desempenho financeiro, social e ambiental (Galletta et al., 2022).



Neste contexto, as politicas publicas orientadas para a dessegregacao sexual, como € o caso
da Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto — que estabelece o regime de representagdo equilibrada
de mulheres e homens nos 6rgaos de administragdo e fiscalizagdo das entidades do setor
publico empresarial (SPE) e das empresas cotadas em bolsa — t€ém procurado mitigar a
segregacdo sexual vertical nesses 6rgaos. Em Portugal, esta lei entrou em vigor em janeiro
de 2018, tendo sido definidos limiares minimos de representagdo de ambos os sexos. No
caso das empresas cotadas em bolsa, foi fixada uma percentagem de 20%, a qual foi
aumentada para 33,3% em janeiro de 2020. Relativamente ao SPE, a propor¢dao minima de
representacao de cada sexo nos orgaos de administragao e fiscalizagao foi definida, desde o

inicio, em 33,3% (Portugal, 2017).

A presente dissertacdo, desenvolvida no ambito do Mestrado em Gestdo de Recursos
Humanos (GRH) do Instituto Superior de Economia e Gestao (ISEG), tem como objetivo
principal analisar o compromisso das instituicoes bancarias em Portugal com a
dessegregacgao sexual vertical. O estudo centra-se na analise do compromisso por parte das
organizacdes abrangidas pela Lei n.° 62/2017, por comparagdo com aquelas que ndo estao
vinculadas por esta legislacdo. Em particular, procura-se compreender se as institui¢des
sujeitas a esta legislagdo demonstram, por imposi¢ao legal, um maior compromisso
institucional com o equilibrio de género nos seus 6rgaos de administragdo em comparacao
com as nao vinculadas, cujo compromisso decorreria da sua voluntariedade. Dada a
especificidade dos 6rgaos de fiscalizagdo, a nossa analise concentra-se nos conselhos de

administracao (CA) e, quando existentes, nas comissdes executivas (CE).

Esta tematica revela-se de particular relevancia para a GRH num contexto em que a
igualdade de género ¢ considerada ndo apenas uma questdo de justica social, mas também

um elemento estratégico para o desempenho organizacional (Tariq et al., 2024).

Analisa-se também as orientagdes que foram facultadas pelo Banco de Portugal (BdP), pelo
European Banking Authority (EBA) e pelo Banco Central Europeu (BCE), refor¢cando a
importancia de implementar praticas que promovam a igualdade de género no setor
financeiro. Procura-se depois compreender se as instituigdes assumem explicitamente
compromissos relacionados com a igualdade de género e, caso assim seja, se sdo também
aquelas que apresentam uma maior representatividade feminina nos oOrgdos de
administracdo. Para este fim, procede-se a recolha e analise de documentos estratégicos para

o universo de 29 instituigdes bancéarias em Portugal — nomeadamente Relatério e Contas,
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Relatorio de Sustentabilidade, Cédigo de Conduta, Plano para a Igualdade de Género,
Politica de Igualdade e ndo Discriminacdo, Politica de Selecdo e Avaliagdo — de modo a
aferir a explicitagdo desse compromisso no plano institucional. A lista de instituigdes ¢é
aquela disponibilizada pela Associacdo Portuguesa de Bancos (APB). Posteriormente,
analisa-se a composicdo dos orgdos de administragdo dessas institui¢des, de modo a
comparar o efeito das medidas normativas e voluntarias na representatividade feminina nos
mesmos. Por fim, sdo apresentadas as conclusdes, os contributos para a GRH, as limitagdes

do estudo e as recomendagdes para futuras investigacdes.

2. Contextualizacio da Problematica

2.1. Enquadramento Teorico

2.1.1. O Papel do Género na configuracio das estruturas e culturas organizacionais

Nas ultimas décadas, a igualdade de género tem emergido como uma questdo central na
investigacao académica, assim como em algumas estratégias organizacionais. Contudo, a
sub-representacao de mulheres em posicdes de lideranga continua a ser um dos principais
desafios, especialmente em setores tradicionalmente dominados por homens, como o

financeiro, incluindo o bancario (Baeckstrom et al., 2025).

Joan Acker, autora pioneira na teorizagdo sobre organizagdes genderizadas, argumenta que
as organizagdes nao sao neutras em relacao ao género. Pelo contrario, classifica-as como
sendo genderizadas, estando estruturadas de forma a reproduzir desigualdades que
favorecem os homens em relagdo as mulheres. Segundo Acker (1990), o género esta
incorporado nos processos organizacionais através da divisdo sexual do trabalho, das
representacdes simbdlicas de género e das interagdes sociais, que contribuem para a criagao
da nocao de “trabalhador ideal”, associado a um modelo implicitamente masculino que
centraliza as suas forgas ao trabalho a tempo inteiro enquanto, desvaloriza as caracteristicas
femininas. Neste sentido, a desigualdade de género nas organizagdes resulta de praticas
culturais e simbdlicas que moldam e reproduzem normas de género. Embora as
organizacdes, muitas vezes, sejam vistas como neutras, elas estdo, na realidade,
intrinsecamente associadas a expectativas de género, ao incorporarem na sua cultura um
conjunto de regras, valores e significados que se manifestam nas relagdes interpessoais € nos
processos sociais, que ndo s6 constroem o género como também transformam e

institucionalizam os seus significados (Casaca & Lortie, 2018).



Para além disso, Kanter (1977), também autora de referéncia e pioneira ao estudar as
assimetrias entre mulheres e homens nas organizagdes e as suas consequéncias no
comportamento organizacional, introduz o conceito de tokenismo para explicar de que forma
a representacdo numérica reduzida das mulheres em determinadas posi¢des influencia as
suas experiéncias no ambiente organizacional. Desta forma, a autora identifica quatro
tipologias de grupos, de acordo com a composicao por sexos e o efeito que cada grupo tem
no desempenho organizacional: o primeiro ¢ um grupo uniforme e homogéneo, constituido
na sua totalidade por homens ou por mulheres; o segundo ¢ caracterizado como aquele em
que ha uma predominancia marcante de uma categoria sobre a outra, com uma proporcao
aproximada de 85:15, sendo o grupo “dominante” composto por individuos que controlam a
cultura e as dindmicas do grupo, enquanto o grupo “distorcido” (skewed groups) representa
a minoria visivel; o terceiro grupo € constituido por propor¢des de homens ou mulheres que
variam entre 80:20 e 65:35; e, por fim, o quarto grupo ¢ equilibrado em termos de
proporcdes de homens e mulheres, que variam entre 50:50 e 40:60 (cf. Guedes & Casaca,
2021). Neste contexto, a autora atribui a designagao de “tokens” aos individuos pertencentes
aos grupos “distorcidos”, que se tornam simbolos representativos do seu grupo minoritario,

frequentemente associado a mulheres em setores dominados por homens (Kanter, 1977).

De acordo com Kanter (1977), as mulheres enquanto minoria visivel, consequentemente,
enfrentam trés desafios centrais. Em primeiro lugar, a sua maior visibilidade, que as sujeita
a pressoes de desempenho, levando-as a superar expectativas ou procurar reduzir a sua
exposi¢ao. Em segundo lugar, a sua posi¢do de minoria conduz a que fiquem isoladas, em
resultado da enfatizacdo das semelhangas entre os membros do grupo dominante ¢ em
destaque das diferengas dos/as fokens. Por ultimo, a distor¢ao das caracteristicas sociais
dos/as tokens, fruto de esteredtipos, originam uma situacdo de "aprisionamento de papéis",
em que as mulheres sdo forcadas a um numero limitado de posi¢des de trabalho,
restringindo-as a oportunidades e perpetuando as desigualdades (Casaca & Lortie, 2018).
Neste contexto, a autora destaca que estas dinamicas nao se limitam a perce¢des individuais,
mas estdo profundamente enraizadas nos processos institucionais e estruturais, incorporando
a cultura organizacional que acaba por criar barreiras que dificultam a ascensdo de mulheres

a posic¢oes de lideranca (Kanter, 1977).

Ely e Meyerson (2000) apresentam o conceito de género, a luz da diversidade de perspetivas

tedricas e epistemoldgicas. De forma a promover a igualdade de género, as autoras em vez



de se focarem apenas nas diferengas entre homens e mulheres, argumentam que € necessario
olhar para as praticas, normas e estruturas organizacionais que, muitas vezes, perpetuam as
desigualdades de forma subtil e ndo intencional. Neste sentido, para as autoras, o género ¢
entendido como um conjunto complexo de relagdes sociais, ou seja, moldado por fatores
sociais, politicos e historicos, que se manifestam em praticas organizacionais,
frequentemente percebidas como neutras, mas que perpetuam desigualdades ao refletirem e
sustentarem experiéncias de vida dos homens, uma vez que o trabalho foi criado por e para

homens (Ely e Meyerson, 2000).

2.1.2. Desigualdade de género e segregacao vertical nas organizagdes no setor

financeiro

Apesar de progressos significativos, ainda persistem barreiras que limitam a ascensdo de
mulheres e perpetuam desigualdades estruturais, refor¢cando a segregacao sexual vertical,
incluindo no setor financeiro. Conforme sublinhado por Baeckstrom e coautores/as (2025),
o percurso de carreira das mulheres enfrenta desafios significativamente mais complexos
quando comparadas com os homens. As normas e expectativas de género profundamente
enraizadas nas dinamicas organizacionais impdem um esfor¢o desproporcional as mulheres
que elegem carreiras em setores tradicionalmente dominados por homens. Neste contexto, a
desigualdade de género nos 6rgaos de administragdo estd associada a uma combinagdo de
fatores estruturais (culturais/normativos), organizacionais, familiares e individuais

(Baecktrom et al., 2025).

Entre os fatores estruturais destaca-se a segregacdo vertical, que consiste na sub-
representacao de mulheres nos niveis hierarquicos superiores. Este fenomeno reflete-se na
concentracao do poder politico € econdmico sob controlo masculino, evidenciando barreiras
estruturais e culturais que dificultam a ascensdo feminina, perpetuam desigualdades e
limitam os beneficios da diversidade organizacional (Longarela, 2017). Entre essas barreiras,
destaca-se a metafora do glass ceiling, ou "teto de vidro", que representa um padrdo de
desigualdade no mercado de trabalho, caracterizado pelo aumento das disparidades a medida
que se ascende nos niveis hierdrquicos mais elevados (Zeng, 2011). Ou seja, embora as
mulheres consigam progredir até certo ponto, as barreiras invisiveis, culturalmente
enraizadas restringem o seu acesso a cargos de gestdo de topo (Smith et al., 2021).Por outro

lado, a metafora “chdo pegajoso” descreve os obstaculos enfrentados por muitas mulheres
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ao iniciarem as suas trajetdrias laborais, limitando o acesso as mesmas oportunidades
profissionais que os homens e restringindo-as a niveis hierdrquicos mais baixos enquanto, a
metafora “firewall” evidencia as barreiras e desafios diarios que perpetuam desigualdades
de género de forma sistematica nas organizagdes (Casaca & Lortie, 2018). De entre essas
barreiras contam-se as normas de género que reforgam esteredtipos, limitando as
oportunidades das mulheres em posicdes estratégicas; a lideranca ¢ associada a
caracteristicas tipicamente masculinas, como assertividade, agressividade e competitividade,
0 que contribui para a marginaliza¢ao das mulheres no processo de tomada de decisdes em
cargos elevados (Ely & Meyerson, 2000). No setor financeiro, estes estereotipos tornam-se
especialmente visiveis, uma vez que a cultura organizacional ¢ frequentemente descrita
como predominantemente masculina, que valoriza caracteristicas tradicionalmente
associadas ao género masculino, o que contribui para o tratamento desigual entre homens e
mulheres, perpetuando desigualdades que estdo profundamente enraizadas nas construgdes

sociais de género (Baeckstrom et al., 2025).

Entre os fatores organizacionais, os estudos destacam a auséncia de redes de apoio,
caracterizada como uma rede de pessoas interligadas através da qual os individuos procuram
alcancar objetivos comuns, menos acesso a programas de mentoria e desenvolvimento
profissional dirigidos a futuras lideres (Baeckstrom et al., 2025). As mulheres sao,
frequentemente, excluidas destas redes dominadas por homens nas organizacgdes, as quais
tendem a ser homofilicas, isto ¢, constituidas por grupos com caracteristicas semelhantes.
Neste sentido, o seu progresso para posi¢oes de gestdo, depende, em muitos casos, de
afiliagdes familiares ou recomendagdes de membros do Conselho de Administragao (CA) ou
do CEO. Esta exclusdo ¢ agravada pela sobre-representacdo masculina em cargos de
lideranca, que perpetua uma cultura organizacional centrada em caracteristicas associadas
ao género masculino e que nao oferece apoio para as mulheres (Babafemi, 2024). Para além
disso, Baeckstrom e colegas (2025) sugerem que, nas organizagdes de menor dimensao,
observa-se uma relacdo mais forte entre o apoio de mentores/as e o progresso na carreira das
mulheres, especialmente em bancos de pequena dimensdo, onde o apoio personalizado
desempenha um papel central no crescimento profissional das mulheres. Em contrapartida,
nas institui¢cdes bancdrias de maior dimensdo, as estruturas organizacionais, muitas vezes
rigidas e hierarquicas, tendem a dificultar a inclusdo e a progressdo das mulheres. Esta
dindmica resulta de, em muitas empresas financeiras, a cultura organizacional valorizar

predominantemente os homens, o que contribui para o fortalecimento do poder masculino,
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criando um ambiente que dificulta o crescimento e a visibilidade das mulheres (Babafemi,

2024).

Relativamente a fatores familiares, destaca-se a desproporcional divisdo das
responsabilidades familiares, que recaem sobre as mulheres em maior medida do que sobre
os homens. Segundo Baeckstrom e colegas (2025), a parentalidade e os cuidados continuam
ainda a ser vistos como responsabilidades tipicas das mulheres, o que influencia a forma
como as lideres do sexo feminino sdo avaliadas. Esta desigualdade ¢ frequentemente o
reflexo de normas estruturais e sociais que atribuem as mulheres a responsabilidade
primordial pelos cuidados familiares, o que as coloca numa posi¢do de desvantagem na
carreira profissional face aos homens. Neste sentido, a exclusdo estrutural decorrente do
conflito trabalho-familia e da homofilia nas redes organizacionais agrava ainda mais as
barreiras enfrentadas pelas mulheres, ao limitar a disponibilidade das mulheres para o
networking, que compromete o desenvolvimento de relagdes e criagao de lagos profissionais,
benéficos para a carreira, o que pode impactar negativamente a progressao das mulheres
(Baeckstrom et al., 2025). Neste contexto, a metafora do labirinto representa os obstaculos
com que as mulheres se cruzam ao longo do seu percurso profissional, ilustrando um trajeto
sinuoso e repleto de desafios que dificultam a ascensdo a cargos de gestao de topo. Estes
obstaculos manifestam-se de diversas formas, desde constrangimentos organizacionais e
profissionais até responsabilidades familiares desproporcionalmente atribuidas, aumentando
significativamente a carga total de trabalho das mulheres e limitando o tempo disponivel
para investir em formagdo, progressao de carreira, constru¢do de redes de contacto

(networking) e desenvolvimento de capital social (Casaca & Lortie, 2018).

Por ultimo, em relagdo aos fatores individuais, as mulheres em posigdes de lideranga num
ambiente masculino podem ser vistas como menos capazes ou serem sujeitas a expectativas
contraditorias relacionadas com a demonstracdo de autoridade e empatia, caracteristicas
muitas vezes associadas aos tradicionais papéis de género (Santos & Amancio, 2014). Para
se afirmarem em tais ambientes, especialmente em setores dominados por homens, as
mulheres sdo muitas vezes for¢adas a abandonar os atributos tradicionalmente associadas ao
feminino, adotando comportamentos e atitudes socialmente atribuidas aos homens (Gherardi
& Poggio, 2001; Baeckstrom et al., 2025). Este conflito entre qualidades relacionais, como
delicadeza e sensibilidade interpessoal, tradicionalmente atribuidas as mulheres, e

qualidades assertivas, como ambi¢do e autoconfianca, culturalmente ligadas aos homens e



vistas como essenciais para uma lideranga eficaz, reflete as dificuldades em conciliar papéis

de género e lideranca (Eagly & Carli, 2007).

Apesar de avancos em termos de representatividade das mulheres no mercado de trabalho, o
teto de vidro continua a limitar as mulheres na sua ascensdo a cargos de topo nas
organizagdes, perpetuando desigualdades, particularmente em setores mais tradicionais
como o setor bancario (Girardone et al., 2021). Embora as mulheres entrem no setor
financeiro em nimeros semelhantes aos dos homens, enfrentam trajetdrias mais curtas, com
menos sucesso € uma remuneragao financeira inferior (Baeckstrom et al., 2025). Além disso,
em contextos organizacionais marcados pela segregacao sexual vertical, o efeito da
hipervisibilidade refor¢a a ideia de que membros de minorias, como as mulheres, tendem a
ser mais observados e avaliados, o que intensifica a pressao por um desempenho exemplar e

a conformidade com os padrdes dominantes (Santos & Amancio, 2014).

2.1.3. Os Beneficios do equilibrio de género nos 6rgaos de gestio para as instituicoes

financeiras

Estudos recentes demonstram que a igualdade de género nos 6rgdos de gestao tem emergido
como um objetivo estratégico fundamental para o desenvolvimento organizacional
(Baeckstrom et al., 2025). Neste contexto, a inclusdo das mulheres nos CA apresenta
multiplos beneficios para as instituigdes financeiras, particularmente no setor bancario
(Birindelli et al., 2019). Estes beneficios podem ter impactos positivos no desempenho

financeiro, social e ambiental.

Relativamente aos efeitos positivos no desempenho financeiro e segundo diversos estudos
que o/as autor/as Baeckstrom e restantes coautores/as (2025) referem, ¢ de assinalar a
influéncia das mulheres em cargos de poder no impulso as mudangas estratégicas e na
melhoria do desempenho corporativo, especialmente quando possuem poder efetivo dentro
dos o6rgaos de gestdo. Para além disso, os/as autores/as sublinham que deve haver uma
propor¢ao minima de mulheres em 6rgdos de gestdo que se verifiquem melhorias na
capitalizacdo e na eficiéncia organizacional. Esta perspetiva refor¢a a relevancia dos
contributos de Kanter, acima referidos, e da teoria da “massa critica”. Esta sugere que, ao
alcangar um numero critico de mulheres em posi¢des de gestdo, estas tornam-se mais

propensas a representar os interesses das mulheres e a promover politicas favoraveis a



igualdade de género. Por outro lado, sem essa representatividade, a baixa presenca de
mulheres nos conselhos pode ter impactos negativos a longo prazo, prejudicando a

criatividade e a inovagao organizacional (Baeckstrom et al., 2025).

De forma complementar, as instituicdes de crédito lideradas por mulheres apresentam niveis
de capital mais elevados e adotam decisdes financeiras mais prudentes e inovadoras
(Birindelli et al., 2019). Estas praticas reforcam o desenvolvimento sustentavel e o
desempenho das organizagdes, sustentando a teoria da massa critica, segundo a qual a
presenca significativa de mulheres nos CA potencia os beneficios para a estabilidade e
desempenho bancario (Birindelli et al., 2019). Adicionalmente, Birindelli e colegas (2019)
argumentam que a diversidade de género contribui para a mitigacao de riscos e incentiva
decisdes financeiras mais conservadoras, promovendo, assim, uma maior estabilidade
financeira e bancaria. Por fim, o/as autor/as defendem que os bancos que incorporam
mulheres em posicdes de lideranca tendem a registar maior rentabilidade e menor fragilidade
financeira, especialmente em instituicdes de menor dimensdo ou quando as mulheres

assumem papéis de administradoras independentes.

Contemplando este raciocinio, Cooper e coautoras (2021) argumentam que as mulheres
apresentam, em geral, uma maior aversao ao risco em comparagao com os homens, o que as
torna menos propensas a adotar comportamentos de alto risco no contexto financeiro. Esta
caracteristica reflete-se em estilos de investimento mais estaveis e confiaveis, especialmente
em cenarios de elevada volatilidade do mercado. Ou seja, embora as mulheres nao produzam
retornos mais baixos, os seus estilos de gestao resultam numa menor ocorréncia de resultados

extremos de investimento, o que contribui para uma maior estabilidade organizacional.

Assim como, Galletta e colegas (2022) argumentam que uma maior presenca de mulheres
nos orgdos de gestdo nomeadamente, nos CA do setor bancario, contribui para a criagdo de
valor, bem como para a melhoria do desempenho financeiro e social das institui¢des. A luz
da teoria da dependéncia de recursos, as mulheres, podem desempenhar um papel
fundamental na reducdo da incerteza associada a dependéncia dos bancos face ao ambiente
externo, contribuindo para uma maior eficiéncia na tomada de decisdes e no fluxo de

informagdes, tal como as evidéncias apresentadas por Birindelli e colegas (2019).

Por fim, as/os autoras/es Galetta e colegas (2022) identificam que uma maior propor¢do de

mulheres nos 6rgaos de gestao afeta positivamente o desempenho financeiro das instituigdes,



alinhando-se com Byron & Post (2016), que sublinham a relacdo entre a diversidade de

género e os resultados estratégicos.

Em relagdo aos efeitos sociais, de acordo com Girardone e colegas (2021) enfatizam que a
diversidade e inclusdo de mulheres nas organizagdes promovem melhores resultados
empresariais, como menor volatilidade do mercado, reducao de fraudes, maior inovagao e
produtividade, assim como melhor desempenho geral. Estes fatores tornam-se ainda mais
relevantes no contexto da transicdo para uma economia sustentavel, onde a diversidade pode
fomentar um comportamento empresarial mais responsavel, valorizando os ativos

intangiveis.

Para além disso, verifica-se uma maior probabilidade de as mulheres sucederem a outras
mulheres em cargos de gestdo. Apesar de este cenario refletir um nivel de inclusdo ainda
limitado, a presenca de mulheres em 6rgaos de gestdo pode ter um impacto positivo de
liderangas femininas (Baeckstrom et al., 2025). Adicionalmente, a influéncia positiva das
mulheres diretoras estende-se a reducado da segregagao de género nos locais de trabalho e ao
aumento das interagdes face a face com os/as trabalhadores/as, promovendo uma cultura
organizacional mais inclusiva e colaborativa. Neste sentido, o equilibrio de género nos
orgaos de gestdo contribui para o desempenho social, demonstrando que as mulheres trazem

perspetivas e experiéncias que enriquecem os processos de decisao estratégica (Galletta et

al., 2022).

Por outro lado, as mulheres nos CA tendem a demonstrar maior alinhamento com o
desempenho social corporativo, refletindo preocupagdes mais amplas e sensiveis as questoes
de responsabilidade social (Byron & Post, 2016). Os autores defendem que as diretoras
apresentam frequentemente um nivel mais elevado de qualificagdo académica, possuindo
diplomas avancados que estdo associados a uma visdo mais abrangente e reflexiva sobre as
questdes organizacionais e sociais. Esta perspetiva fomenta uma abordagem estratégica que
traduz-se em decisdes mais equilibradas e focadas na cria¢@o de valor a longo prazo. Assim,
a inclusdo de mulheres em posi¢des de lideranga, para além de reforcar a responsabilidade
social, esta diretamente associada a melhoria do desempenho e da reputagdo corporativa

(Byron & Post, 2016).

Adicionalmente, Girardone e colegas (2021) ampliam a teoria da “massa critica”,

argumentando que a presenca de pelo menos trés mulheres nos conselhos ¢ essencial para
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evitar a representagdo simbolica e maximizar os beneficios da diversidade, uma vez que, os
beneficios de ter mulheres num conselho corporativo sdo mais provaveis de serem
percebidos. No entanto, complementando o contributo de Kanter (1977), Girardone e
coautores/as (2021) defendem que a diversidade sem inclusdo ndo ¢ o suficiente, uma vez
que a sub-representacdo das mulheres pode limitar a sua produtividade devido aos
esteredtipos que enfrentam, sendo frequentemente vistas como representantes de género, ¢
nao como individuos. Contudo, ao atingirem um nimero significativo nos CA, as mulheres
tornam-se mais influentes, especialmente na reducdo de ma conduta organizacional,

promovendo uma governanga mais responsavel e sustentavel.

Por ultimo, Baeckstrom e colegas (2025) identificam que a prevaléncia de mulheres em
conselhos esta positivamente associada a fatores como o acesso a servicos de apoio as maes
trabalhadoras e a maior igualdade de género em estados de bem-estar social e em paises com
elevado acesso a educagdo. Deste modo, estes fatores ndo apenas facilitam, a participacao
das mulheres em posi¢des de lideranca, mas também amplificam os beneficios da sua

representacao nos resultados financeiros e sociais das empresas.

No que diz respeito aos impactos a nivel do desempenho ambiental, Birindelli e colegas
(2019) argumentam que a presenga feminina nos o6rgaos de gestao influencia positivamente
o desempenho ambiental das instituigdes, devido ao maior nivel de preocupacdo ambiental
das mulheres e a sua predisposi¢ao para adotar comportamentos pro-ambientais e percegoes
mais apuradas dos riscos ambientais. Segundo a/os autora/es, esta abordagem, alinhada as
preocupacdes ambientais, ¢ explicada pela teoria da socializagdo de género, que evidencia
que homens e mulheres sdo socializados para adotarem diferentes estilos de lideranca.
Enquanto os homens tendem a ser mais individualistas e competitivos, as mulheres
destacam-se por abordagens cooperativas, participativas e focadas na construcdo de
relacionamentos (Birindelli et al., 2019). Essas diferengas contribuem para a adog¢ao de
estratégias de longo prazo e praticas sustentdveis, fundamentais para a sustentabilidade

ambiental e organizacional.

Desta forma, empresas com maior propor¢do de mulheres no CA demonstram maior
comprometimento com questdes climaticas e realizam investimentos mais significativos em
praticas ambientais (Birindelli et al., 2019). Adicionalmente, as mulheres em cargos de
lideranca, incluindo CEOs, exercem uma influéncia significativa sobre os resultados

ambientais e de governanga das organizagoes.
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2.2.  Politicas publicas para o equilibrio entre homens e mulheres em cargos de

poder das instituicoes

Em Portugal, a implementacido de medidas de agdo positiva, tal como a Lei n.° 62/2017, visa
aumentar o equilibrio entre mulheres ¢ homens nos 6rgios de gestio das instituicdes do SPE
(setor empresarial do Estado e setor empresarial local) e das empresas cotadas em bolsa, de
forma a equilibrar e corrigir desigualdades estruturais de género (Casaca et al., 2021).
Embora tenha ocorrido um crescimento no nimero de mulheres em posigdes de liderancga, a
igualdade substantiva ainda ndo foi alcancada, uma vez que os homens continuam a dominar

os cargos de maior poder e influéncia nas decisdes estratégicas (Casaca et al., 2022).

A Lei n.° 62/2017 publicada a 1 de agosto de 2017, estabelece normas para garantir uma
representacdo equilibrada entre homens e mulheres nos o6rgdos de administracio' e
fiscalizagdo® de entidades do SPE e das empresas cotadas em bolsa, com base nas
competéncias, aptiddes, experiéncia e qualificacdo dos membros. O artigo 4.° da presente lei
estabelece, para o SPE, a percentagem minima de 33,3% de representacdo de homens e
mulheres nos 6rgaos de administracao e fiscalizacdo. Nas empresas cotadas em bolsa, foi
inicialmente estabelecida em janeiro de 2018, segundo o artigo 5.°, a percentagem minima
de representacao de cada sexo nos o6rgaos de administragcdo e fiscalizagcdo, de 20%, tendo

sido aumentada posteriormente, a 1 de janeiro de 2020, para 33,3% (Portugal, 2017).

O incumprimento das normas estabelecidas pela Lei n.° 62/2017, segundo o disposto no n.°
1 do artigo 6.° da presente lei, pode resultar numa anulagdo das designagdes para os 6rgaos
de administragdo e de fiscalizagdo das entidades do SPE, com a obrigatoriedade dos
membros do Governo responsaveis pela drea das financgas e pelo respetivo setor de atividade,
quando aplicavel, apresentar novas propostas em 90 dias. No caso das empresas cotadas, o
ato de designacdo ¢ considerado provisdrio, sendo igualmente estabelecido um prazo de 90
dias para procederem a regularizagdo. Caso o incumprimento persista, ¢ aplicada uma
repreensao publica, e, caso perdure por mais de 360 dias, ¢ imposta uma sang¢ao financeira.
Conforme estabelece o n°. 6 do artigo 6.° desta lei, as receitas provenientes das sangdes sao

distribuidas em 40% para a Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género (CIG), 40%

!'Segundo a alinea a) do artigo 3.° da Lei n.° 62/2017, consideram-se “6rgdos de administragdo, os conselhos
diretivos, os conselhos executivos, os conselhos de gestdo, os conselhos de administragdo ou outros 6rgaos
colegiais com competéncias andlogas”.

2 Segundo a alinea b) do artigo 3.° da Lei n.° 62/2017, consideram-se “6rgdos de fiscalizagdo, os conselhos
fiscais, os conselhos gerais e de supervisdo ou outros 6rgaos colegiais com competéncias andlogas”.
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para a Comissao do Mercado de Valores Mobilidrios (CMVM) e 20% para o Estado
(Portugal, 2017).

O artigo 7.° da Lei n.° 62/2017 e o Despacho Normativo n.° 18/2019 (Portugal, 2019)
impdem as empresas cotadas em bolsa e do SPE a elabora¢do anual de um Plano para a
Igualdade. Estes planos t€ém como objetivo alcancar uma efetiva igualdade de tratamento e
de oportunidades entre mulheres e homens, promovendo a eliminagdo da discriminagdo em
funcdo do sexo e define como areas-chave a conciliagdo entre vida pessoal, familiar e
profissional, bem como a publicagdo dos planos no site institucional da empresa. Nos termos
do n.° 2 do artigo 7.° da Lei n.° 62/2017, estabelece que as normas de elaboragdao deste
documento deve seguir o previsto no “Guido para a implementagdo de planos de igualdade
para as empresas”, disponivel no sitio na Internet da CIG, bem como os materiais
desenvolvidos no ambito do projeto “Didlogo social e igualdade nas empresas”, disponiveis
no site da Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE), para além disso
devem ser enviados a CIG assim como a CITE. Por Glltimo, os Planos para a Igualdade devem

ser publicados no respetivo sitio na Internet (Portugal, 2017).

Com o objetivo de promover a igualdade de género em todas as estruturas de decisao, além
do SPE, o artigo 13.° da presente lei estabelece o compromisso do Governo de alargar o
regime da representacdo equilibrada entre homens e mulheres a Administracdo direta,
indireta e autdbnoma do Estado, bem como as institui¢des do ensino superior publicas e
associagdes publicas. Neste sentido, at¢ 31 de dezembro de 2017, o Governo deveria
apresentar uma proposta de lei que garantisse um limiar minimo de 40% de representacao
de cada género nos o6rgaos de administracao e fiscalizagdo da administragdo publica e do

ensino superior, e de 33,3% nas associagdes publicas (Portugal, 2017).

De forma a dar seguimento a esse compromisso, a 28 de marco de 2019, foi publicada a Lei
n.° 26/2019 que estabelece o regime da representacdo equilibrada entre homens e mulheres
no pessoal dirigente® e nos 6rgdos de administragdo da Administragio Publica, de modo a
reforcar a aplicagdo de medidas de acdo positiva no setor publico. Segundo o artigo 4.° da
Lei n.° 26/2019, referente ao limiar minimo de representacdo equilibrada, define-se que o

limiar minimo de representagdo equilibrada corresponde a uma proporcao de 40% de pessoas

* Segundo a alinea b) do artigo 3.° da Lei n.° 26/2019, consideram-se como Pessoal dirigente “as pessoas
providas nos cargos de dire¢@o superior e equiparados (...)".
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de cada sexo nos cargos e orgdos a que se refere a presente lei, arredondado, sempre que

necessario, a unidade mais préxima (Portugal, 2019).

2.2.1. Medidas de incentivo a autorregulacio no setor bancario

O BdP tem desempenhado um papel ativo na sensibilizagdo e incentivo a adogdo voluntaria
de metas relacionadas com o aumento da diversidade de género nos 6rgaos de administracao
e fiscalizacdo das instituigdes financeiras, bem como com a promocao da diversidade de
qualificagdes e competéncias nesses 6rgaos. Em conformidade com os n°. 10 e 11 do artigo
91.° da Diretiva 2013/36/UE, o BdP incentiva a definicdo e aplicagdo de politicas que

assegurem uma composi¢ao equilibrada e funcionalmente adequada dos 6rgaos sociais.

Neste enquadramento, foi publicada a Instrucao do BdP n.° 1/2025, de 24 de janeiro, que
visa regulamentar o dever de reporte da informagdo constante dos Anexos I e XI das
EBA/GL/2023/08 ao BdP, assim como o respetivo formato e prazo por parte das institui¢des
de crédito abrangidas, de informacao sobre as praticas de diversidade, nomeadamente
politicas de diversidade e as disparidades salariais entre homens e mulheres nos orgaos de
administracao e de fiscalizagdo das institui¢des de crédito. Segundo o n.° 3 do artigo 4.° da
referida instrucdo, a informagao deve ser reportada ao BdP “a cada trés anos, até ao dia 30
de abril do ano civil seguinte ao qual a informagdo se reporta”, ou seja, com informacao

relativa a 31 de dezembro do ano anterior ao que se reporta (BdP, 2025).

Esta instru¢do enquadra-se nas Orientacoes da Autoridade Bancaria Europeia
(EBA/GL/2023/08), em vigor desde 27 de junho de 2024, que visam assegurar a compilagao
e comparacdo das praticas de diversidade e das disparidades salariais de género nos 6rgaos
de administragdo das instituigdes de crédito e das empresas de investimento, com excecao
das classificadas como pequena dimensdo e ndo interligadas. As referidas orientagdes
decorrem do disposto na Diretiva 2013/36/UE, bem como da Diretiva (UE) 2019/2034, e
preveem que as instituicdes devem reportar as autoridades competentes informagdes
detalhadas sobre a composigdo dos seus 6rgaos de administracdo, politicas de diversidade e
disparidades salariais de género. Compete, posteriormente, as autoridades competentes
remeter essa informacdo a EBA para efeitos de publica¢do agregada a nivel da UE e por

Estado-Membro (EBA, 2023).
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Na Unido Europeia (UE), entre 2020 e 2022, apenas 36% dos membros dos CA eram
mulheres (Banco Central Europeu, 2023). Em resposta a este desequilibrio, o Parlamento
Europeu aprovou, em novembro de 2022, a Diretiva 2022/2381, também conhecida como a
“Diretiva Mulheres nos Conselhos de Administragdo” (Women on Boards Directive), que
estabelece requisitos vinculativos para todos os Estados-Membros com vista a promogao do
equilibrio de género nos CA. Em particular, esta diretiva impde a obrigatoriedade do
cumprimento de objetivos especificos, visando assegurar, até 30 de junho de 2026, uma
representacdo minima para o sexo sub-representado de 40% de membros ndo-executivos ou,
em alternativa, 33% da totalidade dos membros executivos e ndo-executivos, das empresas
cotadas da UE. Nos termos do artigo 6.° da referida diretiva, caso as empresas cotadas nao
alcancem os objetivos estabelecidos, os Estados-Membros devem adaptar os respetivos
processos de selecdo de candidatos/as para cargos de direcdo, com base numa avaliagdao
comparativa das qualificacdes, atribuindo prioridade ao candidato ou a candidata do sexo
sub-representado. Adicionalmente, conforme previsto no artigo 7.°, os Estados-Membros
devem exigir que as empresas cotadas comuniquem anualmente as autoridades competentes
a composicao de género dos seus 6rgaos sociais, distinguindo entre membros executivos e
ndo executivos, bem como as medidas implementadas para alcangar as metas de
representacao minima. Estas informagdes devem ser publicadas nos respetivos sitios Web

(Unido Europeia, 2022).

Paralelamente a promocdo de politicas de diversidade, o BdP sublinha que ¢ da
responsabilidade das instituigdes assegurar uma gestao prudente e responsavel face aos
riscos inerentes a sua atividade, assim como garantir que os 6rgaos de administracao e de
fiscalizacdo preenchem os requisitos de adequacao legalmente previstos para o exercicio das

respetivas fungoes.

A avaliagdo da adequacdo dos membros dos 6rgaos de administragdo e de fiscalizacdo das
instituicdes de crédito é da competéncia do Mecanismo Unico de Supervisio (MUS), que
integra o BCE e as autoridades nacionais competentes dos paises participantes, incluindo o
BdP. No ambito do modelo de supervisdao do MUS, distingue-se entre as institui¢cdes de
crédito significativas — como o Millennium BCP, Caixa Geral de Depdsitos (CGD) e o Novo
Banco — que estdo sob supervisdo direta do BCE, e instituigdes menos significativas, cuja

supervisdo direta cabe as autoridades nacionais competentes, com articulagdo e reporte ao
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BCE. Este modelo assegura uma supervisao coerente integrada, refor¢a a robustez do setor

bancério europeu e, contribui para a estabilidade financeira na UE.

3. Metodologia, analise e discussiao de resultados

3.1.  Opcoes metodologicas

Do ponto de vista metodoldgico, adotou-se uma abordagem mista, a0 combinar uma anélise
descritiva e uma analise qualitativa de contetido (andlise tematica) dos instrumentos de
politica das institui¢des bancarias. Esta metodologia visa explorar, de forma sistematica e
fundamentada, os efeitos destas politicas na superacao de barreiras estruturais e culturais que
limitam o acesso das mulheres a posi¢des de decisao estratégica, alinhando-se desta forma
com a questdo de pesquisa central “As institui¢des bancérias vinculadas a Lei n.° 62/2017,
de 1 de agosto, explicitam um maior compromisso institucional com o equilibrio de género
nos seus 6rgaos de administracdo do que as instituicdes nao vinculadas?”. Para além desta
questdo, procura-se também responder a questdes como: “Sera que as instituigdes bancarias
que explicitam o compromisso nas suas narrativas institucionais com a promog¢do da
igualdade de género sao aquelas que revelam um maior equilibrio de género nos seus 6rgaos
de administra¢ao?” e “Sera que as instituigdes bancarias vinculadas a Lei n.° 62/2017, de 1
de agosto, sdo aquelas que revelam um maior equilibrio de género nos seus 6rgaos de

administracao?”.

Quanto a componente descritiva, a analise recaiu sobre dados secundarios publicados pela
APB, que disponibiliza informagdes de vinte e nove instituigdes bancarias em Portugal, para
o periodo compreendido entre dezembro de 2010 e junho de 2024, sobre recursos humanos
em funcdo do sexo, idade, antiguidade, vinculo contratual, habilitacdes literarias, por
atividade e por fung¢des desempenhadas, sendo que a informacao relativa a esta ultima
variavel apenas esta disponivel para o periodo compreendido entre 2010 e 2016. Recorreu-
se a estatisticas descritivas para caracterizar o perfil de recursos humanos, por sexo e idade,
ao longo do periodo de analise, de forma a identificar tendéncias temporais. Posteriormente,
foram analisadas as vinte e nove instituigdes de forma a aferir a variagdo absoluta e relativa
na representacao de mulheres nas instituigdes bancarias em Portugal. Uma vez que a referida
base de dados ndo contempla a composicdo dos 6rgdos de administracdo, procedeu-se ao
levantamento, compilacdo em base de dados e andlise a partir de informagdo publica

(relatorios e contas e, respetivos sitios web), de modo a efetuar um retrato atual da
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representacdo de mulheres e homens (dados referentes a 2024). Dada a especificidade dos
orgdos de fiscalizagdo, a nossa analise concentra-se em o6rgdos de administracao,
nomeadamente nos CA e, quando existentes, nas CE. Desta forma, foi possivel analisar
padrdes e tendéncias no contexto das praticas de equilibrio de género no setor bancario

portugués.

Relativamente a dimensdo qualitativa, procedeu-se a andlise dos compromissos
institucionais e das politicas de igualdade de género assumidas pelas instituigdes bancarias
através de relatérios institucionais disponibilizados nos sitios web das vinte e nove
instituigdes bancarias. Foram priorizados os seguintes documentos: relatorios de gestdo de
contas, relatdrios de sustentabilidade, cddigos de conduta, planos para a igualdade, politicas
de sele¢do e avaliacdo, politicas de igualdade e nao discriminagdo, e politicas de sucessao,
disponiveis até a data da analise. Para esta analise foram utilizadas palavras-chave de modo
a facilitar a andlise dos documentos, tais como: “igualdade de género”; “diversidade”;
“representagdao equilibrada”; “nao discriminagdo”; e “presidente”. Inspirando-nos num
estudo anterior (Pago e Casaca, 2021), a andlise baseou-se em categorias previamente
definidas, permitindo identificar elementos como a referéncia a igualdade de género na
missao, visdo ¢ valores das institui¢des, a existéncia de acordos com mecanismos oficiais ou
outras instituicoes promotoras da igualdade de género, o compromisso com a nao
discriminacao e igualdade de oportunidades, a explicitagdo do compromisso com a
representacao equilibrada de mulheres e homens nos oOrgdos de administragdo das
instituigdes bancarias, a adogdo/existéncia de um plano para a igualdade, e por fim, politicas
e praticas de promogao para a igualdade de género (a margem de um plano para a igualdade).
Adicionalmente, possibilitou a identificagdo da representatividade de homens e mulheres
nos orgdos de administragdo, nomeadamente no CA e na Comissdo Executiva (CE) (se
existente). Por fim, permitiu a resposta as questdes de investigacao previamente formuladas,
ao possibilitar a observacao de forma detalhada do compromisso formalmente explicitado
pelas instituicdes bancarias e os eventuais progressos relativos a representatividade de

género nos orgdos de administracao.
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3.2. Analise e Discussao dos Resultados

3.2.1. Caracteriza¢ao do universo

O universo considerado no presente estudo tem como referéncia uma base de dados
secundarios disponibilizada pela APB, relativa aos recursos humanos de 29 instituicdes
bancéarias, com atividade regular no mercado portugués entre os anos de 2010 e 2024. A
selecdo das instituicdes foi condicionada a disponibilidade de informacdo relativa a
composi¢do dos respetivos Orgaos de administracdo e funciondrios/as, desagregada por
variaveis como o sexo, faixa etaria, antiguidade, vinculo contratual, habilitacdes literarias e
fungdes desempenhadas (a informagao relativa a esta Gltima varidvel apenas esta disponivel
para o periodo compreendido entre 2010 e 2016). Destas instituigdes, apenas quatro estao
vinculadas a Lei n.° 62/2017, sendo que uma — o Millennium BCP — ¢ cotada em bolsa,
enquanto as outras trés —a CGD, o CBI e o Novo Banco — sdo classificadas como pertencente
ao SEE no ambito do SPE. As restantes 25 institui¢des sdo de natureza privada e ndo cotadas
em bolsa, incluindo bancos nacionais, filiais de grupos estrangeiros e sucursais com

operacao em Portugal.

Estas institui¢cdes constituem igualmente objeto de andlise na vertente qualitativa, que se
baseia na andlise de conteudo de documentos institucionais publicos, como acima referido.
Para a recolha destes documentos, foram apenas considerados aqueles disponiveis até a data
da analise, ou seja, entre 2023 e 2025, os quais foram obtidos nos sitios web das vinte e nove
instituigdes bancarias (consultar Anexo 1). Importa, contudo, salientar que nao foi possivel
obter os documentos institucionais correspondentes a duas institui¢des, nomeadamente o
Montepio Investimento e o Bankinter. No primeiro caso, a informagdo ndo se encontra
disponivel em fontes publicas; no segundo, os documentos institucionais ndo estavam
acessiveis em lingua portuguesa, nem em lingua inglesa, limitando a sua utilizagdo no
presente trabalho — razao pela qual estes foram excluidos da analise qualitativa de conteudo.
Consequentemente, o universo considerado nesta vertente passou a integrar vinte e sete

instituigoes.
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3.2.2. Perfil de trabalhadores/as das instituicées bancarias em Portugal e equilibrio

de género nos orgaos de administraciao: analise quantitativa (descritiva)

Em primeiro lugar, procedeu-se a analise do perfil de trabalhadores/as, por sexo e idades, e
do equilibrio de género nos orgios de administragdo (CA e CE, quando existentes), das
respetivas 29 instituigdes bancarias a atuar em Portugal. Para esta andlise, e de forma a
assegurar a comparabilidade temporal, foram considerados unicamente os dados
correspondentes aos meses de dezembro de cada ano (de 2010 a 2023), bem como o més de

junho de 2024, por se tratar do Gltimo periodo temporal disponivel na base de dados.

Numa primeira fase, procedeu-se ao calculo das percentagens médias de mulheres e homens,
por ano, identificando a evolu¢ao verificada no setor bancario em Portugal relativamente a
representacdo de homens e mulheres (consultar Anexo 2) e faixas etarias dos/as

trabalhadores/as das instituicdes bancarias (consultar Anexo 3).

Com base no Anexo 2, verifica-se que, em dezembro de 2010, os homens representavam,
em média, 53,85% dos trabalhadores das instituicdes bancarias analisadas, enquanto as
mulheres correspondiam a 46,15%. Este desequilibrio foi progressivamente atenuado ao
longo do periodo em analise, refletindo uma tendéncia de aumento gradual do ntimero

mulheres — 51,77% em 2024, correspondendo a um aumento de 5,62 p.p. entre 2010 e 2024.

Como pode ser observado no Anexo 3, que apresenta a evolucao da distribuicao etaria dos/as
trabalhadores/as das instituicdes bancarias, verifica-se que a estrutura etaria alterou-se de
forma consideravel ao longo do periodo em analise. Em dezembro de 2010, a faixa etaria
predominante era a dos 30 aos 40 anos, representando 54,30% do total de trabalhadores/as,
enquanto aqueles/as com 40 anos ou mais correspondiam a 32,87% e os com até 30 anos a
12,84%. Contudo, observou-se um decréscimo acentuado na proporcao de trabalhadores/as
com idades compreendidas entre os 30 e os 40 anos, que diminuiu de 54,98% em 2011 para

31,92% em junho de 2024, ou seja, uma reducgdo de 23,06 pontos percentuais (p.p.).

Em simultaneo, registou-se um aumento na percentagem de trabalhadores/as nas faixas
etarias dos 40 anos ou mais, de 32,87% em 2010 para 57,48% em 2024 (mais 24,61 p.p.).
Em relacdo aos trabalhadores/as na faixa etaria até 30 anos, registou-se uma diminuicao
desde 2010 — de 12,84% para 10,6% em 2024. Em suma, os recursos humanos eram em
geral mais jovens e integravam mais homens e mulheres — caracteristicas que tém vindo a

alterar-se, tal como se observa mais detalhadamente no Anexo 4, a maioria das institui¢oes

19



bancérias demonstra um aumento na percentagem de mulheres, refletido quer na variacao

absoluta em p.p., quer na variagdo relativa (em termos percentuais face ao valor inicial).

Em certos casos pode observar-se um crescimento notavel em termos de representagdo de
mulheres, como sucede no Banco Invest, que apresenta uma variacao absoluta de 13,9 p.p.
e uma variagao relativa de 61,40%, tendo apresentado valores iniciais de 22,64% em 2010,
para 36,54% em 2024. Para além disso, o Deutsche Bank também apresentou um
crescimento notdvel em termos de representacao de mulheres, passando de 44,6% em 2010
para 61,36% em 2024, o que representa uma variagao absoluta de 16,76 p.p. € uma variagao

relativa de 37,58%.

Em contrapartida, observam-se reducdes na representacdo de mulheres em alguns bancos,
como o EuroBic (de 46,75% para 45,66%) e o BBVA (de 49,23% para 48,10%), com
variagOes absolutas negativas de -1,09 p.p. e -1,13 p.p., respetivamente, o que reflete um
decréscimo na paridade de género, especialmente significativo em termos relativos (-2,33%

e -2,30%).

Importa destacar, em particular, qual a situacao nas institui¢des classificadas como cotadas
em bolsa e pertencentes ao SEE/SPE. O Millennium BCP, unica instituigao do universo de
instituigdes cotadas em bolsa, registou um aumento de 5,53 p.p. na representagdo de
mulheres, passando de 39,26% para 44,79%, o que corresponde a uma variagao relativa de
14,09%. Em relacdao as institui¢des pertencentes ao SEE/SPE, também se verifica um
crescimento na representacao de mulheres, nomeadamente no CBI onde o aumento foi de
11,05 p.p. (de 36,08% para 47,13%), na CGD de 8,2 p.p. (de 55,4% para 63,6%) e, no Novo
Banco de 3,55 p.p. (de 51,26% para 54,81%), com variagdes relativas de 30,63%, 14,8% e

6,93%, respetivamente.

De forma a dar resposta a questdo de investigacdo “Serd que as instituigdes bancarias
vinculadas a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, sdo aquelas que revelam um maior equilibrio
nos orgaos de administracdo?” — procedeu-se ao apuramento da percentagem total da
representacdo de mulheres nos 6rgaos de administragdo, bem como a identifica¢do do sexo
dos/as presidentes do CA e da CE. Esta recolha foi realizada com base na andlise dos
relatorios de gestdo e contas, e dos sitios web oficiais das respetivas 29 institui¢cdes bancarias
inicialmente consideradas. Importa, contudo, salientar que a maioria das instituigdes nao

disponibiliza informacgdes suficientemente detalhadas, nomeadamente quanto a percentagem
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de mulheres em cargos executivos € ndo executivos, consequentemente essa categoria foi

excluida da analise. E de assinalar que estdo vinculadas a Lei as seguintes instituigdes,

conforme o Quadro 1:

Quadro 1 - Institui¢des perante a situagao de vinculo ao regime que determina equilibrio de

género nos o6rgdos de administracao

SEE, no ambito do SPE

Vinculadas a Lei n.° 62/2017 aLlein.°62/2017

Cotadas em Bolsa Vinculadas

N3o Vinculadas a Lei n.°

62/2017

CBI
CGD

Novo Banco

Millennium BCP

ABANCA
ActivoBank
Banco CTT
Bankinter
BBVA
BEST
BIG
BNP Paribas
BPI
Carregosa
CCAM Leiria
CCAM Mafra
CEMAH
Credibom
Deutsche Bank
EuroBic
Finantia
Haitong
Invest
Montepio
Montepio Investimento
Novo Banco Acores
Santander Totta
SICAM
WiZink Bank

Fonte: Elaboracao propria
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Conforme evidenciado na Figura 1, a média da representatividade de mulheres nos CA das
instituicdes vinculadas a Lei n.® 62/2017 ¢ de 33,12%, situando-se ligeiramente abaixo do
limiar de 33,33%, que a presente lei estabelece. Para além disso, verifica-se que, entre as
institui¢des vinculadas a Lei n.° 62/2017, apenas o Novo Banco ndo cumpre com o requisito
legal estabelecido, apresentando uma percentagem de 28,57% de representatividade de
mulheres. Por outro lado, o CBI (33,33%), a CGD (35,29%) e o Millennium BCP (35,29%)

apresentam niveis de representatividade iguais ou superiores ao minimo estabelecido.

Figura 1 - Percentagem de mulheres nos CA das institui¢des bancarias legalmente
vinculadas a Lei n.° 62/2017, em 2024

Total

Novo Banco 28,57%

Millennium BCP 35,29%

CGD 35,29%

CBI 33,33%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Fonte: Elaboragao propria

Em relagao as institui¢des nao vinculadas a Lei n.° 62/2017, embora nao tenham que cumprir
o limiar minimo de representatividade definido por esta legislacdo, observa-se conforme
evidenciado na Figura 2, que vdrias instituicdes apresentam percentagens superiores as que
a lei estabelece, destacando-se: a CCAM Mafra (66,66%) com a maior representatividade,
seguida do Bankinter (63,64%), Montepio (58,33%), BNP Paribas (57,14%), BPI (46,66%),
SICAM (40%), Novo Banco Acores (37,50%). Adicionalmente, outras institui¢des
apresentam o limiar de 33,33% de representatividade, como o Banco CTT, a CCAM Leiria,
a CEMAH, o Finantia e o Haitong. Por outro lado, o Banco Credibom ndo apresenta

nenhuma mulher no CA.
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Figura 2 - Percentagem de mulheres nos CA das instituigdes bancarias legalmente ndo
vinculadas a Lei n.° 62/2017, em 2024

X
s g
3 N & S
70% @ s S @
& X a
o o
60% & -
50% S SN o X ¥ S = o=
o ) NS e n X e & e S )
o RN o e © e en SN A
40% @ N ) o S 8 e o 5 <
1 [ S o en o © o o o 3 N
o 0 o0 X o X 0 °
0 o g O 9 N ES e o °
30% BB £ X a g
v I\ I\ *® <
20% — -
<t
o M
= nn = g 8 9« QO < W B o @ 9« -
SEE 82 8 2 EZ EERE L8R EE =2 E S
S S m m £ M 5 S 8 = S 8 > &9 8 © < 8 ©
Z2CO E2BERPE" 5S35z 88€3¢2¢
< ¢ g = m & = O3B e 2 £ D S < 5 » ¥
2% 84 = S 220933 =32 " &
w2
< M % o U E £ 5 BN
O O g 8 g =
o wn
>
o
Z

Fonte: Elaboragdo propria

No que diz respeito a composicao das CE, constata-se que, na maioria das institui¢des a
percentagem de mulheres em cargos executivos que dispdem desde 6érgao ¢ mais baixa, em
comparacao com a percentagem de mulheres em cargos nao executivos (Quadros 2 e 3). Em
2024, nas institui¢des vinculadas a Lei n.° 62/2017, a média de mulheres em cargos nao
executivos foi de 36,94%, enquanto nos cargos executivos foi de apenas 26,03%. Nas
instituigdes nao vinculadas, a percentagem média de mulheres em cargos ndo executivos foi

de 37,15% enquanto, nos cargos executivos foi 29,98%.

Em relacdo as instituigdes bancarias vinculadas a lei, conforme evidenciado no Quadro 2,
verifica-se uma paridade de representacdo entre a percentagem de mulheres em cargos
executivos e ndo executivos, nomeadamente no CBI (33,33%) e na CGD (37,50%). Por outro
lado, no Millennium BCP a percentagem de mulheres ¢ cargos executivos (16,66%) ¢

consideravelmente inferior as dos cargos nao executivos (40%).
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Quadro 2 - Percentagem de mulheres nos 6rgaos de administragdo das instituigcdes
bancarias legalmente vinculadas a Lei n.° 62/2017, por cargos, em 2024

% Mulheres em cargos

% Mulheres em ndo executivos

cargos executivos®

CBI 33,33% 33,33%
CGD 37,50% 37,50%
Millennium BCP 16,66% 40%
Novo Banco 16,66% -
Total 26,03% 36,94%

Fonte: Elaboragdo propria

€ 9

Nota: Os campos assinalados com um “-”, indicam que ndo constava essa informagao nos relatorios

institucionais analisados e/ou sitios web.

*Comissdo Executivas ou Conselhos de Administragao Executivos

Relativamente as institui¢des nao vinculadas a lei, destacam-se a CCAM Leiria e a CCAM
Mafra, ambas com 100% de representagdo de mulheres em cargos executivos, o que
corresponde a totalidade de membros dos respetivos 6rgaos de administracdo executiva —
correspondendo a duas mulheres em cada uma das instituigdes. Por sua vez, o ActivoBank
o Novo Banco A¢ores, € 0 Montepio apresentam uma representacdo de 50% de mulheres em
cargos executivos, evidenciando uma representagao equilibrada. Em contraste, o Banco
CTT, BBVA, BNP Paribas, Haitong ¢ WiZink Bank nao apresentam nenhuma mulher em
cargos executivos. Importa, contudo, recordar que os limiares determinados pela Lei n.°

62/2017 ndo se aplicam aos cargos, mas apenas a totalidade de membros.

No que respeita aos 0rgdos nao executivos, destacam-se o Bankinter (83,33%) com a maior
percentagem de representagdo de mulheres, seguido do Montepio (75%), BNP Paribas

(61,54%), Eurobic (60%), ABANCA (60%), e o ActivoBank (50%).
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Quadro 3 - Percentagem de mulheres nos 6rgaos de administragdo das instituigcdes
bancarias legalmente ndo vinculadas a Lei n.° 62/2017, por cargos, em 2024

% Mulheres em % Mlilheres cm
cargos cargos ndo executivos
executivos™
ABANCA 14,29% 60%
ActivoBank 50% 50%
Banco CTT 0% 28,57%
Bankinter 50% 83,33%
BBVA 0% 25%
BEST 25% 33,33%
BIG 25% -
BNP Paribas 0% 61,54%
BPI 33,33% 44,44%
Carregosa 20% 25%
CCAM Leiria 100% 0%
CCAM Mafra 100% 0%
CEMAH 33,33% -
Credibom 14,29% -
Deutsche Bank 40% -
EuroBic 14,29% 60%
Finantia 25% 40%
Haitong 0% 0%
Invest 25% -
Montepio 50% 75%
Montepio Investimento - -
Novo Banco Agores 50% 20%
Santander Totta 16,66% 37,5%
SICAM 33,33% -
WiZink Bank 0% 25%
Total 29,98% 37,15%
Fonte: Elaboracdo propria
Nota: Os campos assinalados com um “-”, indicam que nao constava essa informagao nos relatorios

institucionais analisados e/ou sitios web.

*Comissdo Exceutivas ou Conselhos de Administracao Executivos

Em relacdo aos cargos de presidentes dos CA e CEO, verifica-se uma forte predominancia
de homens, como evidenciam os Quadros 4 e 5. Relativamente aos CA, apenas quatro
mulheres ocuparam esta posi¢cdo, em 2024, num universo de 29 instituicdes analisadas,

nomeadamente no Bankinter, Banco Carregosa, CCAM Mafra e Credibom. Contudo, no
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caso do Credibom, a presidente renunciou ao cargo a 31 de julho de 2024, tendo sido

substituida por um homem em dezembro do mesmo ano. No que se refere ao cargo de CEO,

trés institui¢des apresentam uma mulher nesse cargo, nomeadamente no Bankinter, Banco

Finantia ¢ no Novo Banco Acgores. Importa salientar que nenhuma das institui¢des

abrangidas pela Lei n.° 62/2017 tem uma mulher no cargo de CEO e/ou de presidéncia do

CA. Em suma, contabilizam-se apenas sete mulheres em posi¢des de presidéncia (quatro no

CA e trés como CEO), num universo de 53 titulares destas func¢des (Presidentes do CA e CEO

nas instituigdes vinculadas e ndo vinculadas), o que corresponde apenas a 13,21% de

representacao de mulheres em cargos de presidéncia no total das 29 instituigdes bancarias.

Quadro 4 - Presidentes nas instituicdes bancarias legalmente vinculadas a Lei n.° 62/2017,

por sexo, em 2024

Sexo do/a
Presidente CEO
(CA)
CBI H H
CGD H H
Millennium BCP H H
Novo Banco H H

Fonte: Elaboragdo propria

Nota: Os campos assinalados com um “H” significam Homem e com “M” significam Mulher.

Quadro 5 - Presidentes nas instituicdes bancarias legalmente nao vinculadas a Lei n.°

62/2017, por sexo, em 2024

Sexo do/a
Presidente CEO
(CA)

ABANCA H H
ActivoBank H H
Banco CTT H H
Bankinter M M
BBVA H H
BEST H H
BIG H H
BNP Paribas H H
BPI H H
Carregosa M H
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CCAM Leiria H -
CCAM Mafra M -
CEMAH H -
Credibom M/H* H
Deutsche Bank H H
EuroBic H H
Finantia H M
Haitong H H
Invest H H
Montepio H H
Montepio Investimento - -
Novo Banco Acores H M
Santander Totta H H
SICAM H H
WiZink Bank H H

Fonte: Elaboragdo propria

Nota: Os campos assinalados com um “H” significam Homem e com “M” significam Mulher; os

€

campos assinalados com um “-”, indicam que ndo constava essa informacio nos relatorios

institucionais analisados e/ou sitios web.

* Em 2024 a presidente em exercicio era uma mulher; no entanto, renunciou ao cargo com
efeito a 31 de julho de 2024, tendo sido substituida por um homem no cargo de presidente em

dezembro do mesmo ano.

Assim, com base na analise realizada em resposta a questao de investigagao “Sera que as
institui¢des bancarias vinculadas a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, sao aquelas que revelam
um maior equilibrio nos 6rgaos de administragao?”, conclui-se que as institui¢des bancarias
vinculadas a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, ndo sdo, necessariamente, aquelas que revelam

um maior equilibrio nos 6rgdos de administragdo, nomeadamente nos CA.

3.2.3. O Compromisso com a dessegregacao sexual vertical das instituicoes bancarias

em Portugal — Analise Qualitativa

De forma a dar resposta as restantes questdes de investigagdo — nomeadamente, a questao
“Serd que as instituigdes bancarias que explicitam um maior compromisso com a promogao
da igualdade de género sdo aquelas que revelam um maior equilibrio de género nos 6rgaos

de administragdo?”, e a questdo “As instituigdes bancarias vinculadas a Lei n.° 62/2017, de
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1 de agosto, explicitam um maior compromisso institucional com o equilibrio de género nos
seus 6rgaos de administragdo do que as instituicdes ndo vinculadas?” — procedeu-se a uma
analise de conteudo dos documentos institucionais que evidenciam o grau de compromisso
das instituigdes com a promoc¢ao da igualdade de género das 27 institui¢des bancarias em
analise (tendo sido excluidas o Montepio Investimento e o Bankinter, por ndo ter sido

possivel aceder aos documentos em questio).

\

Neste sentido, foram definidas categorias de andlise tais como: men¢do a igualdade de
género na missao, visao e valores das instituigdes; existéncia de acordos com mecanismos
oficiais ou outras organizagdes que tém como missdo a promocao da igualdade de género;
compromisso com a nao discriminacdo e igualdade de oportunidades; explicitacdo do
compromisso com a representacdo equilibrada de mulheres e homens nos orgdos de
administracao das instituigdes bancarias; adogdo/existéncia de um plano para a igualdade,

por fim, as politicas e praticas de promogao para a igualdade de género (Anexo 5).

Relativamente a analise textual da missdo, visao e valores das instituicdes bancarias
analisadas, verifica-se que nenhuma delas faz referéncia explicita a igualdade de género em

qualquer uma dessas dimensoes.

Por sua vez, no que respeita aos acordos com mecanismos oficiais ou outras organizacdes
que t€ém como missao a promogao da igualdade de género, evidencia-se que as instituigoes
vinculadas a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, todas afirmam a existéncia dos mesmos. O
Millennium BCP, enquanto instituicao cotada em bolsa, aderiu aos Women s Empowerment
Principles promovidos pelo Global Compact das Nagdes Unidas, sendo esta uma
“importante plataforma internacional de promocao da igualdade de género” (BCP, Relatorio
Anual 2024, Vol. 2, p. 70). Adicionalmente, a institui¢do refere que “o Millennium BCP
aderiu em 2024 a Carta para a Diversidade da Comissdo Europeia, promovida em Portugal
pela APPDI - Associagdo Portuguesa para a Diversidade e Inclusdo” (BCP, Relatério Anual

2024, Vol. 2, p. 70).

Em relagdo as instituicdes do SEE/SPE, a CGD menciona que “refor¢ou o seu apoio a Girl
Move Academy, uma institui¢do reconhecida pela UNESCO, (...), com o objetivo de formar
lideres mulheres em Mocambique” (CGD, Relatério de Gestdo e Contas 2024, p. 656).
Paralelamente, a CGD estabelece acordo com “A Nexus 3.0 - Associagdo para a Promog¢ao

da Educagdo, Ciéncia, Arte e Cultura em Contextos de Fragilidade, Conflito e Violéncia,
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destina-se a apoiar estudantes femininas oriundas de paises em guerra com o objetivo de
promover a igualdade de oportunidades na educacdo” (CGD Relatorio de Gestdo e Contas
2024, p. 658). Por fim, assim como o Millennium BCP, a CGD também estabelece um acordo
com “(...) os Women s Empowerment Principles, uma iniciativa conjunta do United Nations
Global Compact e do United Nations Development Fund for Women para a promocao da
igualdade de género e fortalecimento do papel das mulheres no local de trabalho, mercado e
comunidade” (CGD, Plano para a Igualdade de Género, p. 8). Por sua vez, o Novo Banco
compde um programa promovido pelo Global Compact, que “apoia as empresas na defini¢ao
de metas ambiciosas para a representacdo e lideranca das mulheres na administragdo de
topo” (Novo Banco, Relatorio & Contas, p. 597) bem como, integra o Forum Organizagdes
para a Igualdade que “assumem o compromisso de reforgar e evidenciar a sua cultura
organizacional de responsabilidade social incorporando, nas suas estratégias € nos seus
modelos de gestdo, os principios da igualdade entre mulheres e homens no trabalho” (Novo

Banco, Relatério de Sustentabilidade 2024, p.139).

Relativamente as restantes institui¢des nao vinculadas a Lei n.° 62/2017, destacam-se o BPI,

o BNP Paribas, o Banco Carregosa ¢ o Montepio.

A semelhanca do Millennium BCP e da CGD, o Banco BPI também estabelece um acordo
com a Women's Empowerment Principles “Iniciativa através da qual o BPI se compromete
com 7 principios, incluindo a igualdade salarial, a igualdade de oportunidades na progressao
na carreira ¢ a tolerancia zero para assédio sexual” assim como, com a Carta Portuguesa para
a Diversidade, “para a promogao da diversidade, a inclusdo e a igualdade de oportunidades
no ambiente de trabalho, combatendo discriminagdes com base em fatores como género,
idade, etnia, orientacdao sexual ou deficiéncia” (BPI, Relatério e Contas 2024, p. 33). Para
além disto, formalizou uma “Parceria BPI e Professional Women's Network e participagdo
de Colaboradoras do BPI em programas de mentoria e lideranga” (BPI, Relatorio e Contas
2024, p. 80), com o intuito de fomentar o desenvolvimento de carreiras das mulheres, e
instituiu “O Prémio BPI Mulher Empresaria nasceu da colaboragdo do CaixaBank com a
Fundagdo International Womens Entrepreneurial Challenge (IWEC), para reconhecer o
percurso profissional e a lideranga dos negocios no feminino” (BPI, Relatorio e Contas 2024,
p. 86). Além disso, o BPI também afirma este compromisso na vertente do desporto, sendo

referido que “O BPI ¢ Banco Oficial das Sele¢des até 2030, patrocina as Selegdes Nacionais
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A de futebol, masculina e feminina, e a Selegdo Nacional de sub-21"’ (BPI, Relatorio e Contas

2024, p. 95).

Por sua vez, o BNP Paribas também integrou “os Women s Empowerment Principles (WEP)
das Nagdes Unidas (2011), a Carta da Rede Global da Organizagao Internacional do Trabalho
sobre a empresa e a deficiéncia (2016) ou ainda os LGBT Standards das Nag¢des Unidas
(2017)” (BNP Paribas, Relatério Financeiro Anual 2023, p. 664), associou-se ao Férum
Geracgao Igualdade, de modo a acelerar o equilibrio de mulheres e homens a todos os niveis
da empresa, “um encontro mundial a favor da igualdade entre mulheres e homens organizado
pela ONU Mulheres", bem como associou-se a “One In Three Women, a primeira rede
europeia de empresas empenhadas no combate a violéncia contra as mulheres e juntou-se ao
seu Comité Executivo da rede a 1 de janeiro de 2021 (BNP Paribas, Relatorio Financeiro

Anual 2023, p. 667).

De seguida, o Banco Carregosa “foi distinguido pela Comissao para a Igualdade no Trabalho
e no Emprego — CITE, pelas suas boas praticas na promog¢ao da Igualdade Remuneratoria
entre Mulheres e Homens por trabalho igual ou de igual valor” (Banco Carregosa, Relatorio
& Contas 2023, p.9). E, por fim, o Montepio “renovou o compromisso com o forum iGen,
parte integrante da Politica de Diversidade e Inclusdo em vigor no banco” (Montepio,

Relatorio e Contas Anual 2024, p. 23).

No ambito da categoria referente ao compromisso com a nao discriminagao € a promog¢ao
da igualdade de oportunidades, com particular destaque para as institui¢des vinculadas a Lei
n.° 62/2017, ¢é possivel constatar que o Millennium BCP, sendo uma institui¢ao cotada em
bolsa, “mantém um compromisso continuo com a promog¢ao da igualdade de oportunidades,
com especial foco na paridade de género. (...) assegurando um processo de recrutamento
equilibrado e proporcionando oportunidades de progressdo profissional em condi¢des
equitativas” (Millennium BCP, Relatério Anual 2024, Vol. 2, p.69), para além disso afirma
ter vindo “a incorporar na sua estratégia de gestdo, iniciativas, politicas e procedimentos
internos com o objetivo de proporcionar igualdade de oportunidades para todos(as) os(as)

Colaboradores(as)” (Millennium BCP, Plano para a Igualdade de Género 2023, p. 12).

Quanto as instituigdes do SEE/SPE, a CGD afirma reconhecer “a importancia da igualdade
de oportunidades em toda a estrutura da empresa” (CGD, Relatorio de Gestao e Contas 2024,

CGD, p.18). No que respeita a ndo discriminagdo, a instituicdo declara expressamente que

30



“ndo praticam qualquer tipo de discriminacdo, baseada em critérios como etnia, sexo,
identidade de género, orientacdo sexual, religido, credo, cultura, nacionalidade,
incapacidade, deficiéncia, orientagdo politica ou ideolodgica, instrugdo, estado civil ou outros,
aceitando e respeitando o direito a diferenga” (CGD, Codigo de Conduta 2024, p. 11). Por
sua vez, o CBI refere promover “a igualdade de tratamento e de oportunidades entre homens
e mulheres” (Caixa BI, Relatério de Governo Societario 2024, p. 47) e o “respeito mutuo
(...) valorizando a diversidade dentro da organizacao” (Caixa BI, Codigo de Conduta 2024,
p. 4) e, afirma ndo praticar “qualquer tipo de discriminagao” (Caixa BI, Cédigo de Conduta
2024, p.1), tanto na “contrata¢dao de colaboradores como nas oportunidades de carreira que
proporciona” (Caixa BI, Relatério de Governo Societario 2024, p.64). Por ultimo, o Novo
Banco adota o “principio da igualdade de oportunidades e o dever da nao discriminagao nas
suas manifestagdes” (Novo Banco, Politica de Igualdade de Oportunidades, p. 3) e afirma
que “cuidar do seu negdcio ¢ também cuidar dos seus colaboradores”, deste modo o Novo
Banco “promove uma relagao assente numa estratégia de igualdade de oportunidades com
foco no desempenho e na melhoria continua” (Novo Banco, Relatorio de Sustentabilidade

2024, p. 176).

Em relagdo as institui¢des ndo abrangidas pela Lei n.° 62/2017, verifica-se, no geral, um
compromisso com a nao discriminagao e igualdade de oportunidades. No entanto, destacam-
se o Banco Invest e o Santander Totta, por serem as Unicas institui¢des a reforcar esse

compromisso especificamente ao nivel dos 6rgaos de gestao.

O Invest declara que “assume o compromisso de aumento do género sub-representado nos
seus orgaos de administragdo ou fiscalizagao”, sem reduzir a representatividade atual e, “por
outro lado, aumentar o nivel de representacdo do género sub-representado” (Banco Invest,
Politica de Selecdo e Avaliagdo do Banco Invest, p. 8). Por sua vez, o Santander Totta
evidencia um compromisso formal com a ndo discrimina¢do e igualdade de oportunidades
nos orgaos de gestdo, ao referir promover “uma relacdo de equilibrio no que se refere ao
género dos Dirigentes selecionados”, através da promocao de igualdade de oportunidades,
“bem como da adog@o de medidas de discriminacdo positiva e de sensibilizac¢do interna, com
vista a implementa¢do de uma politica de diversidade no seio da organizagdo” (Banco

Santander Totta, Relatério Banca Responsavel, p. 11).

No que se refere a explicitagdo do compromisso com a representacdo equilibrada das

mulheres e homens nos 6rgaos de administracdo das 27 institui¢des bancdarias analisadas,
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verifica-se que, entre as institui¢des vinculadas a Lei n.° 62/2017, o Millennium BCP —
enquanto instituicdo cotada em bolsa — e o CBI — pertencente ao SEE/SPE — ndo referem
mencionam esse compromisso de forma explicita. Em contrapartida, outras instituigdes

pertencentes a0 SPE demonstram esse compromisso de forma clara.

A CGD refere explicitamente que “cumpre os ditames da Lei n.® 62/2017, de 1 de agosto, no
que respeita aos objetivos e metas de representagdo equilibrada entre mulheres e homens nos
orgaos de administracao e fiscalizagdo" (CGD, Relatério de Gestao e Contas Anual 2024, p.

467).

Assim como, o Novo Banco, também demonstra esse compromisso ao evidenciar a evolugao
da diversidade de género nos 6rgaos de fiscalizagdo e administragdo, que “evolui de 17,6%
em 2023 para 20% em 2024 (Novo Banco, Relatério & Contas, p. 34). Para além disso,
acrescenta que a “paridade de género ¢ uma realidade no Grupo novobanco, com uma
representatividade de 54,2% do género feminino”, e que “o nimero de mulheres em fungdes
de lideranca evoluiu de 36,2% em 2022 para 38,7% em 2023 (Novo Banco, Relatorio de
Sustentabilidade 2024, p. 184). No entanto, “a representatividade do género sub-
representado nos cargos de administra¢ao e direcdo de primeira linha a representatividade

feminina situa-se nos 27,3%” (Novo Banco, Relatorio de Sustentabilidade 2024, p. 184).

Relativamente as instituicdes ndo vinculadas a referida lei, a explicitagdo do compromisso
com a representacdo equilibrada das mulheres ¢ homens nos 6rgaos de administragdao ¢

bastante evidente no Montepio, Santander Totta, BNP Paribas e no Deutsche Bank.

O Montepio destaca-se por ser “o unico caso paritario de todo setor bancario portugués, com
58% de representatividade feminina, ultrapassando a meta nacional de 40% de mulheres em
cargos de administracdo” (Montepio, Relatorio e Contas Anual 2024, p. 117). Sendo que, em
2023, “atingiu a meta de igualdade de género em Portugal, com 40% de mulheres na gestao
de topo e dire¢do de primeira linha” e, em 2024, reforgou o compromisso de alargar essa
meta as chefias intermédias, com o objetivo de atingir os 40% de mulheres nessas posi¢des

até 2030” (Montepio, Relatorio e Contas Anual 2024, p. 120).

O Santander Totta, por sua vez, evidencia que no inicio de 2023, fixaram “o compromisso
publico do Grupo de ter mulheres em pelo menos 35% dos nossos cargos de gestdo” e, no
final de 2023, “O Santander Portugal conseguiu alcangar 42%” (Banco Santander Totta,
Relatorio Banca Responsavel 2023, p. 34).
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No BNP Paribas estabeleceram-se objetivos para a diversidade de género, incluindo “40 %
de mulheres até 2025 no Comité Executivo do Grupo (Comex), do G100, dos Leaders for
Change e das Seniors Management Position (SMP), assim como 50 % de mulheres entre os
Leaders for Tomorrow” e, em 2023, “o ambicioso nivel de 37% de mulheres da populacao
Senior Management Position foi atingido” (BNP Paribas, Relatério Financeiro Anual 2023,

p. 666).

O Deutsche Bank compromete-se a alcangar, até 2025, “pelo menos 35% dos cargos de
diretor executivo, diretor e vice-presidente sejam ocupados por mulheres” (Deutsche Bank,
Relatorio Anual de 2023, p. 24). A institui¢do sublinha ainda que “Conselho de Fiscalizagdo
estda empenhado em aumentar a propor¢ao de mulheres em cargos de lideranga, tanto a nivel
do Conselho de Administragdo, como a nivel inferior” (Deutsche Bank, Relatério Anual de
2023, p. 7) e que, “o banco tem a ambi¢do de aumentar o nimero de mulheres e de pessoas
de todas as etnias em cargos de chefia, de tomada de decisdes e de contacto com os clientes”

(Deutsche Bank, Relatorio Anual de 2023, p. 211).

A categoria que refere a intencdo de adogao/existéncia de um plano para a igualdade e
implementagao de politicas e praticas promotoras da igualdade de género ¢ particularmente
relevante, uma vez que a Lei n.° 62/2017 determina essa obrigatoriedade para as empresas
vinculadas. Neste caso, apenas o Millennium BCP — cotado em bolsa — e a CGD e o CBI —
pertencentes ao SEE/SPE — apresentam evidéncias da existéncia de um plano para a

igualdade, tal como podemos verificar nos seguintes excertos:

O presente plano para a igualdade de género alicer¢a-se assim na base do disposto
no artigo 7°da Lei n.° 62/2017, de 1 de Agosto, tendo por conseguinte na sua criagdo sido
seguidas as diretrizes constantes do “Guido para a Elabora¢do dos Planos para a
Igualdade ™, que prevé a realizac¢do de um autodiagndstico tendo em vista a identificag¢do da
existéncia de politicas e prdticas no dominio da igualdade de género. (Millennium BCP,

Plano para a Igualdade de Género 2023, p. 6)

Foi publicado o Plano de Igualdade da Caixa que define medidas concretas para
promover a igualdade de género e oportunidades no ambiente corporativo. (CGD, Relatorio

de Gestdo e Contas 2024, p. 614)

O Grupo CGD tem vindo a trabalhar o tema da igualdade do género tendo para o
efeito publicado o Plano para a igualdade do género no Grupo CGD, delineando um
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conjunto de agoes visando atenuar as diferengas e a promogdo de iniciativas conducentes a
eliminagdo progressiva das desigualdades salariais entre mulheres e homens. (Caixa BI,

Relatorio de Governo Societario 2024, p. 47)

Para além destas, verifica-se que o WiZink Bank apresenta-se como sendo a unica institui¢ao
ndo vinculada a Lei n.° 62/2017 que apresenta a existéncia de um plano de igualdade, sendo
que “dispde de diferentes Planos de Igualdade, alguns dos quais provém das entidades a que
os colaboradores pertenceram no ano passado e que se encontram em processo de
atualizacdo” (WiZink, Relatorio de Contas Anuais 2023, p. 58). Neste sentido, a WiZink
Bank afirma que os Planos de Igualdade “estdo em processo de negociacao nas respetivas
Comissoes de Igualdade destas entidades e espera-se que em breve se avance na negociagao
social obrigatdria para que também em breve tenhamos documentos consolidados” (WiZink,

Relatorio de Contas Anuais 2023, p. 58).

De seguida, relativamente as politicas e praticas de promoc¢do de igualdade de género,
constata-se que, entre as instituicdes vinculadas a Lei n.° 62/2017, sdo evidentes politicas
relacionadas ao equilibrio de género nos 6rgaos de administragdo, assim como a igualdade
e ndo discriminagdo, tanto para o Millennium BCP — enquanto institui¢do cotada em bolsa —
como para a CGD, o CBI e o Novo Banco — no ambito de institui¢des pertencentes ao

SEE/SPE. Tal como se verifica nos seguintes excertos ilustrativos:

Nos principios e diretrizes que corporizam a Politica de Igualdade e Nao
Discriminagdo do Millennium BCP estdo instituidos valores e referenciais de atuag¢do, nos
quais se inclui uma inequivoca orientagdo para: i) o direito a igualdade no acesso ao
emprego e no trabalho; ii) proibicdo de qualquer forma, direta ou indireta, de

discriminagdo. (Millennium BCP, Politica de Igualdade e Nao Discriminagao)

Para 2025 a CGD estd a desenvolver iniciativas para que possa ser reconhecida
como empresa familiarmente responsavel e que promove a saude, o bem-estar e o equilibrio
da vida profissional e pessoal, continuando a apostar em quatro grandes objetivos: i.
Aumentar a % de mulheres em fungoes de gestdo e gestdo de topo. (CGD, Relatorio de

Gestado e Contas 2024, p. 651)

Esta politica estabelece, ainda, que a igualdade de oportunidades e ndo-

discriminagdo devem ser um critério para o recrutamento e sele¢do, garantindo condigoes
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iguais a todos os candidatos durante os processos de recrutamento e sele¢do. (BPI, Relatorio

e Contas 2024, p. 270)

O Grupo tem promovido ao longo dos anos diversas iniciativas que permitem o
desenvolvimento de programas que garantem uma gestdo do capital humano orientada para
a captagdo e retengdo de talento tendo a diversidade da sua base de colaboradores e uma
cultura de inclusdo e igualdade de oportunidades como alavancas estratégicas de
crescimento e geragdo de valor, rejuvenescendo equipas e desenvolvendo o potencial dos
colaboradores mais experientes, utilizando metodologias e programas que visam a
valorizag¢do individual e a contribui¢do para o equilibrio entre a vida profissional e pessoal,
bem como a criag¢do de um circulo de conhecimento e partilha. (Novo Banco, Relatorio de

Sustentabilidade 2024, p. 274)

No que se refere as nao vinculadas, apresentam politicas e praticas de promocgao de igualdade
de género maioritariamente, relativas as disparidades salariais entre homens e mulheres, ndo
discriminacao e promocao de diversidade de género, e igualdade de género nomeadamente,
através da fixacao de um objetivo para a representacao de homens e mulheres nos 6rgaos de
gestdo do sexo sub-representado, tal como se pode observar nos seguintes excertos

1lustrativos:

A Politica é neutra do ponto de vista de género (“‘gender neutral”), o que significa
igualdade salarial para trabalho igual ou para trabalho de valor equivalente. (Best Bank

Relatorio e Contas 2024, p. 120)

Fixar um objetivo para a representag¢do de homens e mulheres naqueles orgaos e
conceber uma politica destinada a aumentar o numero de pessoas do género sub-
representado com vista a atingir os referidos objetivos. (Banco Credibom, Politica de

Sucessao, p. 8)

Esta politica estabelece, ainda, que a igualdade de oportunidades e ndo-
discriminagdo devem ser um critério para o recrutamento e sele¢do, garantindo condigoes
iguais a todos os candidatos durante os processos de recrutamento e sele¢do. (BPI, Relatorio

e Contas 2024, p. 270)

Para a questdo “Sera que as institui¢cdes bancarias que explicitam o compromisso nas suas
narrativas institucionais com a promocao da igualdade de género sdo aquelas que revelam

um maior equilibrio de género nos seus 6rgaos de administragdo?”, a analise sugere que este
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alinhamento parece nao ter lugar. As instituicdes bancérias que explicitaram um maior
compromisso com a promogao da igualdade de género ndo coincidem, necessariamente, com
aquelas que apresentam um maior equilibrio de género nos seus 6rgaos de administracao.
Nenhuma destas institui¢des tem pelo menos uma mulher como presidente na CE ou no CA,
e apenas uma institui¢do (Montepio) apresenta a percentagem mais elevadas de mulheres
nos CA com uma percentagem de 58,33% e na CE com 50%. Ainda assim, este valor ¢
inferior ao da CCAM Mafra, que regista a maior representatividade de mulheres nos CA
(66,66%) e com uma percentagem de 100% de representagdo de mulheres em cargos

executivos.

Relativamente a questdo de pesquisa “As institui¢cdes bancarias vinculadas a Lei n.° 62/2017,
de 1 de agosto, evidenciam um maior compromisso institucional com o equilibrio de género
nos seus O0rgaos de administragdo do que as instituigdes ndo vinculadas?”, o estudo sugere
que as instituicdes bancarias vinculadas a Lei n.® 62/2017, de 1 de agosto, explicitam de
forma mais recorrente o seu compromisso institucional com o equilibrio de género. E o caso

do Novo Banco, CGD e, por fim, o CBI e o Millennium BCP.

Contudo, em termos de equilibrio de género nos 6rgaos de administragdo, essas instituigoes
nao se destacam entre aquelas que apresentam uma maior representagao de mulheres nos CA
e CE. Em primeiro lugar, verifica-se que nenhuma das instituicdes vinculadas a Lei n.°
62/2017 conta com uma mulher no cargo de presidente do CA ou da CE. Em segundo lugar,
as unicas institui¢des bancarias com, pelo menos, uma mulher a exercer funcdes de
presidéncia nestes 6rgaos nao estdo abrangidas por esta legislacao. Neste sentido, verifica-
se que as instituicdes com mulheres em cargos presidéncia nos CA e/ou CE, sdo as que
registam maior percentagem de mulheres nos CA e/ou CE, tal como se pode constatar:
Bankinter (com 63,64% nos CA e 50% em cargos executivos); CCAM Mafra (66,66% nos
CA e 100% em cargos executivos); Novo Banco Agores (37,50% nos CA e 50% em cargos
executivos); Finantia (33,33% nos CA e 25% em cargos executivos); a exce¢ao do Banco
Carregosa (20% nos CA em cargos executivos) € do Credibom (14,29% em cargos
executivos e 0% nos CA). Por fim, importa salientar que, embora as instituigdes vinculadas
a Lei n.° 62/2017, ndo apresentem uma maior representagdo de mulheres nos CA e CE,
apresentam, na sua maioria, valores iguais ou superiores ao limiar legalmente estabelecido

nos CA, exceto o Novo Banco que apresenta um valor ligeiramente inferior (28,57%).
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4. Conclusoes, Contributos, e Pistas de Investigacao Futura

A investigacdo centra-se na analise do grau de compromisso das institui¢des bancarias com
a dessegregacdo vertical, nomeadamente com o equilibrio entre homens ¢ mulheres nos
orgdos de administracdo do setor bancario. Este estudo tem como referéncia a Lei n.°
62/2017, que estabelece normas que procuram assegurar a representagdo equilibrada de
mulheres ¢ homens definindo limiares minimos de representacdo de 33,3% nos 6rgaos de
administracao e fiscalizacdo das entidades do setor publico empresarial e das empresas
cotadas em bolsa. O principal objetivo ¢ analisar, para um universo de 29 instituigdes
bancarias em Portugal, se as instituigdes abrangidas pela Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto,

evidenciam um maior compromisso institucional com o equilibrio de género nos 6rgaos de

administracao, do que as ndo vinculadas por esta legislacao.

Com base na analise descrita, os resultados indicam que os recursos humanos do setor
bancario caracterizam-se, atualmente, por uma for¢a de trabalho mais envelhecida em
comparacao com periodos anteriores. Paralelamente, conclui-se que Portugal tem registado
uma evolucao positiva no que diz respeito a representacao de mulheres no setor bancario,
verificando-se uma inversao da tendéncia historica de predominancia de homens num setor
tradicionalmente marcado pela desigualdade de género. Para além disso, verifica-se que essa
representatividade concentra-se sobretudo em posi¢des ndo executivas, consequentemente,
as CE permanecem com menor presenca de mulheres. Esta desigualdade ¢ ainda mais visivel
nos cargos de presidéncia — apenas sete mulheres ocupavam cargos de presidente, sendo
quatro presidentes nos CA e trés CEOs — correspondendo apenas a 13,21% de

representatividade feminina.

Relativamente aos CA, a média de representatividade de mulheres nas instituigdes bancarias
analisadas ¢ de 33,12% — ligeiramente abaixo do limiar minimo de 33,33%, estabelecido
pela Lei n.° 62/2017. No que respeita as CE, os resultados demonstram uma menor

representacdo de mulheres, tanto nas institui¢cdes vinculadas como naquelas ndo vinculadas.

Por sua vez, com base na andlise qualitativa realizada em resposta a questdo “Sera que as
instituigdes bancarias que explicitam o compromisso nas suas narrativas institucionais com
a promocao da igualdade de género sdo aquelas que revelam um maior equilibrio de género
nos seus o0rgaos de administra¢do?”, conclui-se que este alinhamento nao se verifica de forma

consistente. As instituicdes bancarias que, nos seus documentos institucionais, mais
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explicitam o compromisso com a igualdade de género nao coincidem, necessariamente, com
aquelas que apresentam os niveis mais elevados de equilibrio de género nos seus 6rgdos de

administracao.

Para além disso, em resposta a questdo "Serd que as instituicdes bancarias vinculadas a Lei
n.° 62/2017, de 1 de agosto, sdo aquelas que revelam um maior equilibrio de género nos seus
orgdos de administracdo?”, conclui-se que as instituicdes bancarias vinculadas a Lei n.°
62/2017, de 1 de agosto, ndo sdo, necessariamente, aquelas que revelam um maior equilibrio

nos orgaos de administragao.

Por ultimo, de forma a responder a questdo orientadora do estudo “As instituicdes bancarias
vinculadas a Lei n.° 62/2017, de 1 de agosto, explicitam um maior compromisso institucional
com o equilibrio de género nos seus orgdos de administragdo do que as instituicdes nao
vinculadas?", conclui-se que embora estas institui¢oes explicitem de forma mais clara o seu
compromisso institucional com a igualdade de género, ndo sdo, necessariamente, aquelas
que apresentam uma maior representatividade de mulheres nos seus o6rgaos de
administracao, nomeadamente nos CA e CE. Importa notar que, esta conclusdo pode sugerir
a importancia das orientacdes emanadas dos 6rgdos de regulacdo e supervisao no sentido de

um maior equilibrio de género.

Embora a implementacdo da presente lei ndo tenha tido muito impacto a nivel de
representacao de homens e mulheres nos 6rgaos de administragdo, contribuiu para um maior
compromisso institucional com a promogao de igualdade de género por parte das institui¢des
bancarias vinculadas a lei. Como se referiu, € provavel que as orientagdes das instancias de
supervisao também tenham contribuido favoravelmente. Ainda assim, a sub-representacao
de mulheres nos 6rgaos de administragao ainda permanece como um dos principais desafios
deste setor (Babafemi, 2014; Baeckstrom et al., 2025). Apesar da existéncia de legislagdo
implementada para a dessegregacdo vertical relativa aos 6rgdos de administracdo, o teto de
vidro continua a limitar as mulheres na sua ascensdo a posi¢des hierdrquicas superiores,
perpetuando desigualdades, particularmente em setores mais tradicionais como o setor

bancério (Girardone et al., 2021).

Os contributos deste estudo, nomeadamente para a GRH, evidenciam a importancia do
compromisso institucional das organiza¢des com a igualdade de género, ndo apenas como

fator ético e social, mas também como fator estratégico, nomeadamente na representacao
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equilibrada de género para as instituicdes bancérias, a nivel do desempenho financeiro,
social e ambiental (Baeckstrom et al., 2025; Galletta et al., 2022; Birindelli et al., 2019).
Adicionalmente, este estudo contribuiu para a percecao que a representacao equilibrada de
mulheres e homens nos o6rgdos de administragdo nem sempre estd associada com a
vinculagdo legal. Este estudo sublinha a importancia dos documentos institucionais,
enquanto instrumentos que refletem e operacionalizam os valores, compromissos e praticas

efetivamente adotados pelas organizagoes.

Relativamente as limitagdes do presente estudo, importa salientar que a base de dados
disponibilizada pela APB ndo continha informac¢des do nimero de mulheres e homens nos
orgdos de administracdo nas diversas instituicoes desde 2016. Esta lacuna de dados
compromete, de certa forma, a andlise da evolugdo da representacao das mulheres entre 2010
e 2024 e o efeito da Lei, podendo afetar a consisténcia das conclusdes relativas a esse

periodo.

Como linha de investigacao futura, propde-se uma analise complementar ao presente estudo,
com o objetivo de aprofundar a compreensao sobre se a presenga de mulheres e homens em
orgaos de administragdo traduz-se, efetivamente, em poder efetivo nas decisdes e se, de facto

cumpre com as politicas de selecdo e avaliagdo.
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6. Anexos

Anexo 1: Relatorios e documentos institucionais analisados, nas 27 institui¢des bancarias

Institui¢des Bancarias | Relatorios

ABANCA Relatdrio de gestdo consolidado (2023); Politica de Sustentabilidade

ActivoBank Relatério de Gestao (2024); Cédigo de Conduta (2023)

Banco CTT Relatdrio e Contas (2024); Relatorio de Gestdo; Declaragdo de
sustentabilidade; Codigo de conduta (2023); Politica de Diversidade
(2024)

BBVA Relatdrio e Contas (2023); Codigo de Conduta

BEST Relatdrio e Contas (2024); Codigo de Conduta

BIG Relatdrio Anual (2023); Politica de selegéo e avaliagdo; Codigo de
Conduta (2023)

BNP Paribas Relatério financeiro anual (2023); Cdodigo de Conduta

BPI Relatério e Contas (2024); Codigo Etica (2023)

Carregosa Relatdrio & Contas (2023); Codigo de Conduta (2022)

CBI Relatdrio de Governo Societario (2024); Codigo de Conduta; Politica
de diversidade, equidade e inclusdo

CCAM Leiria Relatdrio e contas anuais (2024); Cédigo de Conduta; Politica de
Selecdo e Avaliagdo

CCAM Mafra Relatorio e Contas (2024); Codigo Conduta

CEMAH Relatorio & Contas (2024); Codigo de Conduta (2023)

CGD Relatdrio e Contas (2024); Relatorio Sustentabilidade (2023); Codigo
de Conduta; Plano para igualdade de género

Credibom Relatdrio e Contas (2024); Codigo de Conduta; Politica de Sucessdo

Deutsche Bank Relatorio Anual (2023); Codigo de Conduta (2023)

EuroBic Relatorio & Contas (2023); Cédigo de Conduta (2024)

Finantia Relatorio e contas (2023); Cédigo de Conduta (2023)

Haitong Relatorio e Contas (2024); Codigo de Conduta

Invest Relatdrio & Contas Individuais (2023); Codigo de Conduta e ética
(2023); Politica de selecdo e avalia¢ao

Millennium BCP Relatorio Anual (2024); Relatorio Sustentabilidade (2023); Plano
para a igualdade de género (2023); Politica de igualdade e ndo
discriminagdo

Montepio Relatdrio e Contas Anual (2024); Relatorio Sustentabilidade; Codigo
Conduta; Politica de Diversidade e Inclusdo

Novo Banco Relatdrio e Contas (2024); Relatorio de Sustentabilidade; Codigo de
Conduta; Politica de igualdade de oportunidades

Novo Banco Agores Relatdrio e Contas (2024); Codigo de Conduta (2024); Politica de
Igualdade e ndo discriminagdo

Santander Totta Relatdrio Anual (2024); Relatorio de Sustentabilidade (2023); Codigo
de Conduta

SICAM Relatorio & Contas (2023); Relatorio de Sustentabilidade (2023);
Codigo de ética e conduta (2025)

WiZink Bank Relatério de Contas Anuais (2023)

Fonte: Elaboragdo propria a partir da analise qualitativa de conteudo realizada.

Nota: Os campos assinalados com “Nao disponivel” significam que ndo foram encontrados
relatorios a serem analisados.
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Anexo 2: Evolugao da representagdo de trabalhadores/as, por sexo, nas 29 institui¢des bancarias, no
periodo de 2010 a 2024 (dezembro*)

Periodo de Analise Homens (%) Mulheres (%)
2010 53,85 46,15
2011 53,76 46,24
2012 53,40 46,60
2013 52,96 47,04
2014 52,36 47,64
2015 51,64 48,36
2016 51,00 49,00
2017 50,59 49,41
2018 50,30 49,70
2019 49,98 50,02
2020 49,69 50,31
2021 48,89 51,11
2022 48,60 51,40
2023 48,37 51,63
2024 48,23 51,77

Fonte: Elaboragdo propria a partir da analise quantitativa descritiva realizada.

* Os dados de 2024 reportam-se a junho.

Anexo 3: Evolugdo da representagdo de trabalhadores/as, por idades, nas 29 instituigdes bancarias,

no periodo de 2010 a 2024

Periodo de Anélise Até 30 anos (%) De 30 a 40 anos (%) | 40 anos ou mais (%)
2010 12,84 54,30 32,87
2011 10,35 54,98 34,68
2012 8,40 54,37 37,23
2013 6,42 53,53 40,05
2014 5,01 53,29 41,69
2015 4,41 51,62 43,97
2016 5,14 49,75 45,11
2017 5,90 47,45 46,65
2018 6,76 44,68 48,56
2019 7,77 41,72 50,51
2020 8,82 38,49 52,69
2021 8,22 37,78 54,00
2022 8,82 35,22 55,96
2023 10,11 33,00 56,88
2024 10,60 31,92 57,48

Fonte: Elaboragdo propria a partir da analise descritiva realizada.

* Os dados de 2024 reportam-se a junho
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Anexo 4: Evolugdo da representagdo de mulheres no conjunto de trabalhadores/as de 2010 a 2024, por instituigdo bancaria

Institui¢des Bancarias | % Mulheres 2010 | % Mulheres 2017 | % Mulheres 2024 | Variagdo Absoluta | Varia¢do Relativa | Setor Publico | Cotada
(2010-2024) (2010-2024) (%) | Empresarial | em Bolsa
(p-p.)
ABANCA - - 48,88 - -
ActivoBank 43,75 42,65 53,22 9,47 21,65
Banco CTT - 48,33 56,05 7,72 15,97
Bankinter - - - - -
BBVA 49,23 50,00 48,10 -1,13 -2,30
BEST 42,58 45,05 43,18 0,6 1,41
BIG 30,00 41,55 35,26 5,26 17,53
BNP Paribas 43,90 53,39 50,94 7,04 16,04
BPI 52,62 54,64 56,92 43 8,17
Carregosa - 36,36 45,38 9,02 24,81
CBI 36,08 36,17 47,13 11,05 30,63 X
CCAM Leiria - - 43,30 - -
CCAM Mafra - - 54,35 - -
CEMAH - - 49,62 - -
CGD 55,40 59,25 63,60 8,20 14,80 X
Credibom - 46,28 51,95 5,67 12,25
Deutsche Bank 44,60 48,69 61,36 16,76 37,58
EuroBic 46,75 43,35 45,66 -1,09 -2,33
Finantia 26,87 36,25 36,93 10,06 37,44
Haitong - 37,44 42,77 5,33 14,24
Invest 22,64 39,53 36,54 13,9 61,40
Millennium BCP 39,26 41,64 44,79 5,53 14,09 X
Montepio 48,03 41,10 50,12 2,09 4,35
Montepio - - - - -
Investimento
Novo Banco - 51,26 54,81 3,55 6,93 X
Novo Banco Acores - 45,57 52,63 7,06 15,49
Santander Totta 44,63 44 .94 47,53 2.9 6,50
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SICAM

- 47,35 50,04 2,69

5,68

WiZink Bank

60,64 -

Fonte: Elaboragdo propria a partir da analise descritiva realizada.

Nota: Os campos assinalados com um “x” nas respetivas colunas do “Setor Publico Empresarial” ¢ “Cotada em Bolsa”, indicam que pertencem a essa

e

categoria; os campos assinalados com um “-”, indicam que ndo constava essa informacdo na base de dados.

Anexo 5: Analise de contetido tematica

Acordos com mecanismos oficiais ou outras instituicdes promotoras da igualdade de género Vinculadas a Lei n.° 62/2017
Institui¢Ges Excertos Fontes Setor Publico | Cotada em
Bancarias Empresarial Bolsa
Millennium | “Em 2020, o Banco aderiu aos Women's Empowerment Principles (WEPs) do Global | Millennium BCP, X

BCP Compact das Nagdes Unidas, importante plataforma internacional de promogao da Relatério Anual
igualdade de género, num compromisso que evidencia uma visdo de longo prazo ¢ a 2024, Vol. 2, p.
vontade de integrarmos - ¢ impulsionarmos - uma dinamica coletiva assente na 70
diversidade, cooperacdo e confianca.”
“Em linha com a politica de diversidade e inclusdo do Grupo BCP, o Millennium
BCP aderiu em 2024 a Carta para a Diversidade da Comissao Europeia, promovida
em Portugal pela APPDI - Associagdo Portuguesa para a Diversidade e Inclusdo.”
Carregosa | “Ainda no ano de 2023 gostariamos de referir também que o Banco Carregosa foi Banco Carregosa,
distinguido pela Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego — CITE, pelas Relatorio &
suas boas praticas na promog¢ao da Igualdade Remuneratéria entre Mulheres e Contas 2023, p. 9
Homens por trabalho igual ou de igual valor, com o «Selo da Igualdade Salarial»
2023, dando visibilidade a cultura de igualdade e de ndo discriminag¢ao que sempre
promovemos.”
Montepio | “O Banco Montepio renovou o compromisso com o féorum iGen, parte integrante da Montepio,
Politica de Diversidade e Inclusdo em vigor no banco.” Relatorio e
Contas Anual
2024, p. 23
CGD “O Banco Comercial e de Investimentos reforgou o seu apoio a Girl Move Academy, CGD, Relatorio X
uma instituicdo reconhecida pela UNESCO, que promove a educacéo e o de Gestdo e
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empoderamento feminino baseados num modelo de mentoria circular intergeracional,

Contas 2024, p.

com o objetivo de formar lideres mulheres em Mocambique.” 656

“A Nexus 3.0 - Associagdo para a Promoc¢ao da Educagdo, Ciéncia, Arte ¢ Culturaem | CGD, Relatorio
Contextos de Fragilidade, Conflito ¢ Violéncia, destina-se a apoiar estudantes de Gestao e
femininas oriundas de paises em guerra com o objetivo de promover a igualdade de Contas 2024,
oportunidades na educagdo.” p.658

“A Caixa subscreveu, em 2021, os Women's Empowerment Principles, uma iniciativa | CGD, Plano para
conjunta do United Nations Global Compact e do United Nations Development Fund a Igualdade de
for Women para a promocao da igualdade de género e fortalecimento do papel das Género, p. 8

mulheres no local de trabalho, mercado e comunidade, tornando-se signataria na
implementacdo dos sete Principios.”

Novo “Programa acelerador, do Global Compact, que apoia as empresas na defini¢do de Novo Banco,
Banco metas ambiciosas para a representacdo e lideranca das mulheres na gestdo de topo.” Relatorio &
Contas, p. 597
“Forum Organizagdes para a Igualdade, criado em 2013, ¢ composto por 69 Novo Banco,
organizagoes, que assumem o compromisso de reforgar ¢ evidenciar a sua cultura Relatorio de
organizacional de responsabilidade social incorporando, nas suas estratégias e nos Sustentabilidade
seus modelos de gestdo, os principios da igualdade entre mulheres e homens no 2024, p. 139
trabalho e no emprego.”
BPI "Parceria BPI e Professional Women s Network e participacdo de Colaboradoras do BPI, Relatorio e
BPI em programas de mentoria e lideranga." Contas 2024, p.
80

“O Prémio BPI Mulher Empresaria nasceu da colaboragao do CaixaBank com a
Fundacao International Womens Entrepreneurial Challenge (IWEC), para reconhecer
o percurso profissional ¢ a lideranga dos negocios no feminino.”

BPI, Relatorio e
Contas 2024, p.
86

“O BPI ¢ Banco Oficial das Sele¢des até 2030, patrocina as Selegdes Nacionais A de
futebol, masculina e feminina, e a Sele¢do Nacional de sub-21. O Banco da ainda o
naming a principal competicdo de futebol feminino, a Liga BPI, e patrocina a Taca da
Liga feminina.”

BPI, Relatorio e
Contas 2024, p.
95

Women's Empowerment Principles — “Iniciativa através da qual o BPI se compromete
com 7 principios, incluindo a igualdade salarial, a igualdade de oportunidades na
progressao na carreira e a tolerancia zero para assédio sexual.”

Carta portuguesa para a Diversidade — “Iniciativa promovida pela APPDI, para a
promocdo da diversidade, a inclusdo e a igualdade de

BPI, Relatorio e
Contas 2024, p.
33
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oportunidades no ambiente de trabalho, combatendo discriminagdes com base em
fatores como género, idade, etnia, orientacdo sexual ou deficiéncia.”

BNP “Estes acordos s3o complementados, ao nivel do Grupo, pela assinatura de BNP Paribas,
Paribas NUMErosos compromissos, tais como os Women s Empowerment Principles (WEP) Relatorio
das Nagoes Unidas (2011), a Carta da Rede Global da Organizacdo Internacional do Financeiro Anual
Trabalho sobre a empresa ¢ a deficiéncia (2016) ou ainda os LGBT Standards das 2023, p. 664
Nagdes Unidas (2017).”
“Para acelerar esta dinamica de equilibrio mulheres/homens a todos os niveis da BNP Paribas,
empresa, o0 BNP Paribas prossegue e alarga as suas agdes, associando-se ao Forum Relatorio
Geragdo Igualdade, um encontro mundial a favor da igualdade entre mulheres e Financeiro Anual
homens organizado pela ONU Mulheres.” 2023, p. 667
“O BNP Paribas é membro, desde 2018, da One In Three Women, a primeira rede
europeia de empresas empenhadas no combate a violéncia contra as mulheres e
juntou-se ao seu Comité Executivo da rede a 1 de janeiro de 2021.”
Compromisso com a nao discriminacio e igualdade de oportunidades Vinculadas a Lei n.° 62/2017
Instituigoes Excertos Fontes Setor Publico | Cotada em
Bancarias Empresarial Bolsa
EuroBic | “Na sua atuagdo, o Banco respeita as diferengas culturais, de género, religiosas, Cédigo de
politicas e demais, atuando sem ter em consideragdo sexo, orientacao sexual, Conduta do
nacionalidade, religido, opinido ou filiacdo politica e demais circunstancias que Banco Bic
possam ofender a dignidade da pessoa.” Portugués, S.A.,
2024, p. 5
“Todas as Pessoas Sujeitas, com especial destaque para os que desempenhem uma Codigo de
funcdo de chefia ou de Direcao, devem obrigatoriamente promover Conduta do
permanentemente, e a todos os niveis profissionais, relacdes baseadas no respeito Banco Bic
pela dignidade de todos, promovendo uma filosofia de igualdade de oportunidades e Portugués, S.A.,
de tratamento, independentemente do sexo, raca, cor, nacionalidade, etnia, religido, 2024, p. 7
idade, estado civil, orientagdo sexual, deficiéncias, estatuto, na ascendéncia, no estado
socioeconomico, nas convicg¢des politicas ou ideoldgicas e na filiagdo sindical ou
partidaria ou outra razao que nao relacionada com o mérito, contribuindo para a
criagdo e manutencao de um ambiente laboral respeitoso e um clima de trabalho
positivo.”
Millennium | “O Grupo BCP mantém um compromisso continuo com a promog¢ao da igualdade de | Millennium BCP, X
BCP oportunidades, com especial foco na paridade de género. Esse compromisso reflete-se | Relatorio Anual
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em todas as acdes desenvolvidas pelo Banco, assegurando um processo de 2024, Vol. 2, p.
recrutamento equilibrado e proporcionando oportunidades de progressdo profissional 69
em condi¢Oes equitativas. Estas diretrizes estdo formalizadas no Plano de Igualdade
de Género, publicado anualmente, bem como no Plano estratégico “Valorizar 28°.”
“O Millennium BCP atribui particular importancia a igualdade de género no ambito Millennium BCP,
da gestdo dos(as) Colaboradores(as), tendo vindo a incorporar na sua estratégia de Plano para a
gestdo, iniciativas, politicas e procedimentos internos com o objetivo de proporcionar Igualdade de
igualdade de oportunidades para todos(as) os(as) Colaboradores(as).” Género 2023, p.
12
ActivoBank | “As pessoas referidas no artigo 1° deste Codigo devem abster-se da pratica de ActivoBank,
qualquer tipo de assédio, sexual ou moral, e de discriminac¢do baseada em qualquer Cédigo de
um dos fatores de discriminagdo previstos no Codigo do Trabalho, nomeadamente, Conduta 2023,
com base na raga, género, idade, orientagdo sexual, religido, filiagdo sindical ou versdo 3, p. 10
convicgdes politicas ou ideoldgicas.”
Banco CTT | “O Grupo Banco CTT estabelece medidas concretas para promover a Diversidade ¢ a Politica de
igualdade de oportunidades no trabalho independentemente da origem cultural, étnica | Diversidade do
e social, orientagdo sexual, género, idade, carateristicas fisicas, estilo pessoal e Grupo Banco
religido.” CTT 2024, p. 7
BIG “O BiG procura ser um banco inclusivo através da promog¢do de uma cultura de Relatorio Anual
diversidade e de igualdade de oportunidades” 2023 do Banco
de Investimento
Global, p. 31
“Ao nivel da selecdo e gestdo dos recursos humanos, o BiG procura promover a Relatorio Anual
diversidade de género, etnia, cultura e nacionalidade, adotando como principio a ndo | 2023 do Banco
discriminagdo, baseando as suas decisdes unicamente nos requisitos de competéncia e | de Investimento
capacidade exigiveis para o exercicio das fungdes de cada colaborador” Global, p. 32
Finantia | “O Grupo Banco Finantia garante a todos os seus Colaboradores um ambiente Codigo de
profissional que promove a igualdade de tratamento e de oportunidades, a diversidade Conduta do
e que se pauta pelo respeito e pela ndo discriminagdo.” Grupo Banco
Finantia 2023, p.
5
Invest “o Grupo assume o compromisso de aumento do género sub-representado nos seus Politica de
orgaos de administracdo ou fiscalizagdo, garantido, por um lado, que nas novas Selegdo e

composi¢oes dos 6rgdos de administracdo e fiscalizag@o o nivel de representatividade

Avaliacdo do
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ndo ¢ diminuido e procurando, por outro lado, aumentar a nivel de representagdo do
género sub-representado.”

Banco Invest, p.
8

Carregosa | “O Banco promove uma cultura de igualdade ¢ de ndo discriminagdo, que agora vé Banco Carregosa,
reconhecida na atribuicdo deste selo, o qual refor¢a 0 nosso animo para continuarmos Relatorio &
a fomentar a aplicagdo de melhores praticas nestas matérias.” Contas 2023, p.
57
SICAM “Nesse sentido, o0 Grupo compromete-se a promover a igualdade de oportunidades e o | Crédito Agricola,
crescimento profissional de todos, respeitando os direitos laborais e criando um Relatério de
ambiente de trabalho seguro, produtivo e inclusivo.” Sustentabilidade
2023, p. 46
“O Grupo reconhece o valor acrescentado proporcionado pela riqueza e diversidade Caixa Central,
de experiéncias e perspectivas que as suas Pessoas Colaboradoras agregam. Prioriza, Relatorio &
por isso, uma cultura de trabalho onde todos se sintam valorizados, ouvidos e Contas
respeitados, acreditando que a diversidade enriquece e contribui para o sucesso do Consolidado
negodcio.” 2023, p. 145
CCAM “A CCL deve promover ativamente a diversidade na composigdo dos seus 6rgaos Politica de
Leiria sociais, com vista a obter uma variedade de perspetivas e experiéncias que favoregam Selegdo e
a discussdo de ideias e a solidez das decisdes. A diversidade tera também em conta a Avaliacdo da
representagdo adequada de todos os géneros, assegurando o cumprimento do Caixa de Crédito
principio da igualdade de oportunidades.” Agricola Mutuo
de Leiria, p. 22
CEMAH | “Em 2024, a antiguidade média cifrava-se em cerca de 13 anos e a distribui¢do por CEMAH,
género repartia-se de forma muito equilibrada, atestando-se também esse equilibrio Relatorio &
na analise feita as remuneragdes entre géneros, bem como na distribui¢ao por cargos. Contas 2024, p.
Esta distribuicao evidencia os principios de igualdade de oportunidades e ndo 30
discriminag@o e o compromisso da CEMAH com a inexisténcia de praticas
discriminatdrias no acesso a fungdes, na atribui¢do de responsabilidades e na
progressao na carreira.”
Montepio | “O Banco Montepio prioriza e valoriza uma cultura de diversidade, presente na sua Montepio,

matriz mutualista, transgeracional e multicultural, encontrando-se definidos, na sua
Politica de Diversidade e Inclusdo, os principios orientadores que regem a sua
atuacdo em matéria de inclusdo e diversidade do capital humano, incluindo 6rgaos
sociais.”

Relatério e
Contas 2024, p.
117
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CGD “A Caixa reconhece a importancia da igualdade de oportunidades em toda a estrutura | CGD, Relatorio
da empresa e é também um contributo para o cumprimento de compromissos de Gestao e
assumidos pela Instituigdo, designadamente de respeito pelos Direitos Humanos e Contas 2024, p.
prossecucdo dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS).” 18
“A CGD e os seus Colaboradores ndo praticam qualquer tipo de discriminagéo, CGD, Codigo de
baseada em critérios como etnia, sexo, identidade de género, orientagdo sexual, Conduta 2024, p.
religido, credo, cultura, nacionalidade, incapacidade, deficiéncia, orientagdo politica 11
ou ideologica, instrugdo, estado civil ou outros, aceitando e respeitando o direito a
diferenca.”

CBI “O CaixaBI promove o respeito pelos direitos humanos, a cidadania, a inclusédo, a Caixa BI,
igualdade de tratamento e de oportunidades entre homens e mulheres nas varias Relatorio de
esferas da vida da empresa e a pratica efetiva da ndo discriminag@o — principios que Governo
integram o seu Codigo de Conduta, pelo qual se regem as atividades do Banco e dos Societario 2024,
seus colaboradores” p. 47
“O CaixaBI ndo pratica qualquer tipo de discriminag¢do, promovendo o respeito Caixa BI, Cddigo
mutuo e a igualdade de tratamento ¢ de oportunidades entre todos. A opgdo linguistica | de Conduta 2024,
de ndo desagregacdo por género, utilizada no presente Codigo, visa beneficiar a p. 1
correta e fluida leitura e compreensdo do mesmo.”

“O CaixaBl respeita o principio de igualdade no género, assegurando internamente a Caixa BI,
igualdade de oportunidades entre homens e mulheres, tanto na contratagao de Relatorio de
colaboradores como nas oportunidades de carreira que proporciona, promovendo a Governo
concilia¢do da vida pessoal, familiar e profissional.” Societario 2024,
p. 64
“O CaixaBI promove o respeito mutuo e a igualdade de tratamento e de Caixa BI, Cdédigo
oportunidades entre todos os Colaboradores, valorizando a diversidade dentro da de Conduta 2024,
organizagao.” p. 4
Novo “O principio da igualdade de oportunidades e o dever da ndo discriminagdo nas suas Novo Banco,
Banco diferentes manifestacdes € observado pelo novobanco.” Politica de
Igualdade de
Oportunidades, p.
3

“O Grupo novobanco sabe que cuidar do seu negdcio ¢ também cuidar dos seus
colaboradores e € por isso que promove uma relacdo assente numa estratégia de
igualdade de oportunidades, com foco no desempenho e na melhoria continua.”

Novo Banco,
Relatorio de
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Sustentabilidade

2024, p. 176
BEST “A neutralidade de género da Politica implica também uma ndo discriminagdo de Best Bank,
género em termos de acesso a perspetivas e oportunidades de carreira, podendo o Relatorio e
Banco adotar medidas razoaveis e equilibradas para atingir este fim.” Contas 2024, p.
134
“Assegurar a igualdade de oportunidades para todos, sem qualquer tipo de Best
discriminag@o no local de trabalho.” Bank,Coédigo de
Conduta, p. 11
Novo “O respeito pelos Direitos Humanos, a garantia de ndo discriminacdo e igualdade de Novo Banco
Banco oportunidades, o repudio e puni¢do de qualquer pratica de assédio (moral ou sexual), Agores, Codigo
Agores ¢ a promogdo da diversidade e inclusdo constituem-se como principios base de de Conduta 2024,
atuagdo do novobanco para com os seus Colaboradores.” p. 12
“O principio da igualdade de oportunidades e o dever da ndo discriminagdo nas suas Novo Banco
diferentes manifesta¢Ges € observado pelo NBA.” Acores, Politica
de Igualdade e
ndo
Discriminagao, p.
4
“Assegurar a igualdade de oportunidades para todos, sem qualquer tipo de Novo Banco
discriminac¢ao no local de trabalho.” Acores, Codigo
de Conduta 2024,
p. 16
Banco BPI | “O Banco BPI entende que as suas preocupagdes com a igualdade de género e de BPI, Relatorio e

oportunidades se encontram amplamente refletidas nos seus valores e principios
organizacionais € no ambito das suas praticas de gestdo, pelo que opta por prescindir
das referéncias de desagregacdo por género.”

Contas 2024, p. 2

“Organizacdo de BPI Talks com o objetivo de sensibilizar para o tema da diversidade
e inclusdo.”

BPI, Relatorio e
Contas 2024, p.

80
“Compromisso social: compromisso de, ndo s6 acrescentar valor aos Clientes e Cédigo Etico do
Colaboradores, mas também de contribuir para o desenvolvimento de uma sociedade BPI2023,p.5

mais justa, com maior igualdade de oportunidades.”
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“O Banco procura, através destes instrumentos, assegurar a ndo existéncia de
discriminagao, incluindo assédio e promover a igualdade de oportunidades.”

BPI, Relatorio e
Contas 2024, p.

264
Banco “Agir em favor da igualdade e diversidade de géneros ¢ permitir que os colaboradores | Banco Credibom,
Credibom | sintam que sdo tratados de forma justa a partir do momento em que comecam a Cédigo de
trabalhar no CREDIBOM e ao longo da sua carreira no CREDIBOM.” Conduta, p. 20
“O CREDIBOM esta empenhado em chamar a atengdo dos seus administradores,
diretores e colaboradores para questoes de ndo discriminagdo.”
Banco “Promover o bem-estar dos colaboradores e a igualdade de tratamento ¢ Banco Santander
Santander | oportunidades para todos.” Totta, Relatorio
Totta Banca
Responsavel
2023,p.9
“Promogdo da diversidade de género consistente com as politicas sobre esta matéria, Banco Santander
vigentes no Banco Santander Totta, no Grupo Santander ¢ na lei, nomeadamente, Totta, Relatorio
promovendo uma relagdo de equilibrio no que se refere ao género dos Dirigentes Banca
selecionados, através da promogdo da igualdade de oportunidades e adogédo de Responsavel
mecanismos internos tendentes a sele¢do e elementos do género sub-representado, 2023, p. 11
bem como da adogdo de medidas de discriminagdo positiva e de sensibilizacao
interna, com vista a efetiva implementacdo de uma politica de diversidade no seio da
organiza¢do, ndo apenas em termos de género, como também de idade, origem
geografica, habilitagdes, competéncias, qualificagdes e experiéncia.”
"Em 2023 foram relancgadas as redes de diversidade Santander Women's Network Banco Santander
(SWN) e Rede Embrace, bem como a participacao ativa no Santander Enable Totta, Relatorio
Network comunidade para a inclusdo de pessoas com deficiéncia, com uma Banca
abrangéncia global no universo Santander, permitindo a partilha de boas praticas Responsavel
inclusivas e agilizando a sua implementa¢do.” 2023, p. 33
Haitong “Na gestdo do ambiente no local de trabalho, o Banco promove o respeito mutuo e a Haitong,

igualdade de tratamento e de oportunidades entre todos os Colaboradores,
valorizando a diversidade no seio da organizacao.”

“Assim, ndo ¢ aceite qualquer tipo de discrimina¢do com base em critérios como
etnia, identidade de género, orientagdo sexual, religido, credo, cultura, nacionalidade,
deficiéncia, orientagdo politica ou ideologica, educagio, estado civil ou outros,
devendo os Colaboradores aceitar e respeitar o direito a diferenca.”

Relatério e
Contas 2024, p.
390
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ABANCA | “O modelo de gestao de pessoas no ABANCA consiste em garantir o seu bem-estar, ABANCA,
respeitar os direitos laborais, a diversidade ¢ a igualdade de oportunidades.” Politica de
Sustentabilidade,
p. 8
BBVA “Rejeitar todas as formas de discriminagdo, intimidagdo, ou assédio a Colaboradores, Cédigo de
Clientes ou qualquer pessoa, com base em fatores como a raga, cor, credo, religido, Conduta BBVA,
nacionalidade, origem ética, idade, género, orientagdo sexual, estado civil, deficiéncia p. 65
ou convicgdes politicas;”
“Os processos de selecdo e promogdo, internos e externos, serdo baseados na Cédigo de
igualdade de oportunidades, valorizando sempre a qualificagdo profissional e a Conduta BBVA,
capacidade dos candidatos para o posto de trabalho.” p. 17
BNP “Foram assinados acordos neste sentido: igualdade profissional entre mulheres e BNP Paribas,
Paribas homens, integra¢do e manutengdo de colaboradores deficientes, emprego de seniores, Relatério
e no ambito das negociagdes sobre direitos sindicais, a situagdo dos colaboradores Financeiro Anual
com mandatos como representantes do pessoal.” 2023, p. 664
“O BNP Paribas continua a reforgar a sua aten¢do na igualdade de tratamento para BNP Paribas,
todos, particularmente entre mulheres e homens.” Relatorio
Financeiro Anual
2023, p. 675
Deutsche | “Cumprimos todas as leis aplicaveis, oferecendo igualdade de oportunidades e Grupo Deutsche
Bank possibilidades de crescimento para todos.” Bank, Cédigo de
“Trabalhamos em conjunto sem discriminacao baseada na raga, cor, sexo, Conduta 2023, p.
nacionalidade, etnia, idade, religido, deficiéncia, estado civil, gravidez, orientag@o 4
sexual, identidade e expressao de género, cidadania ou qualquer caracteristica do
individuo que seja protegida por lei.”
WiZink “O WiZink esté totalmente empenhado na igualdade de tratamento e de WiZink,
Bank oportunidades entre homens e mulheres, fomentando e promovendo politicas que Relatorio de
favoregam uma verdadeira igualdade entre homens e mulheres, tanto nos processos Contas Anuais
de selecdo como a nivel da remuneragdo e gestdo.” 2023, p. 58
Explicitacdo do compromisso com a representa¢io equilibrada das mulheres e homens nos 6rgaos de gestdo das | Vinculadas a Lei n.’ 62/2017
instituicoes bancarias
Instituigdes Excertos Fontes Setor Publico | Cotada em
Bancarias Empresarial Bolsa
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Banco CTT | “Tendo presente este objetivo, uma das metas estabelecidas diz respeito a promogao Banco CTT,
do aumento do ntimero de pessoas do género sub-representado no Conselho de Relatorio e
Administracdo e na Comissdo de Auditoria do Grupo Banco CTT, assegurando que Contas 2024 -
sejam designados elementos do género sub-representado correspondentes a um Declaragdo de
minimo de 33,3% do total dos membros que compdem cada Orgdo.” Sustentabilidade,

p. 352
Invest “8.1. No que se refere a composigdo dos orgdos de administracado e fiscalizacdo e, Politica de
bem assim, no que concerne aos titulares de fun¢des essenciais, o0 Grupo procurara Selegdo ¢
promover uma relagdo de equilibrio no que se refere ao género dos respectivos Avaliacdo do
membros de modo a que exista sempre, pelo menos, a representacdo de ambos os Banco Invest, p.
géneros nos orgaos colegais. 8.2. Na sequéncia do referido supra, na elaboragdo das 21
listas de candidatura aos 6rgdos de administragdo e fiscalizagdo e de titulares de
fungdes essenciais, o Grupo procurara adoptar as seguintes medidas: 8.2.1 Em
igualdade de circunstancias, nos processos de recrutamento, procurar considerar
candidatos de ambos os géneros; e 8.2.2 Sem prejuizo da legislagdo aplicavel,
privilegiar, em igualdade de circunstancias, o recrutamento ou designagdo de pessoas
pertencentes ao género sub-representado.”
CCAM “A CCL assegura que Conselho de Administragdo e o Conselho Fiscal, na sele¢ao dos Politica de
Leiria seus membros, terd em conta a representacdo adequada de géneros, garantindo que, o Selecdo e
género sub-representado terd a representag@o correspondente a, pelo menos, 30%.” Avaliacdo da
Caixa de Crédito
Agricola Mutuo
de Leiria, p. 22
Montepio | “O Conselho de Administragdo do Banco Montepio apresenta-se, assim, como o Montepio,
unico caso paritario de todo setor bancario portugués, com 58% de representatividade Relatorio e
feminina, ultrapassando a meta nacional de 40% de mulheres em cargos de Contas Anual
administra¢do.” 2024, p. 117
“Em 2023 o Banco Montepio atingiu a meta de igualdade de género em Portugal, Montepio,
com 40% de mulheres na gestao de topo e dire¢do de primeira linha. Em 2024 Relatorio e
reforcou o compromisso de alargar essa meta as chefias intermédias, com o objetivo Contas Anual
de atingir os 40% de mulheres nessas posicdes até 2030.” 2024, p. 120
CGD “A Caixa cumpre os ditames da Lei n.® 62/2017, de 1 de agosto, no que respeita aos CGD, Relatorio
objetivos e metas de representagdo equilibrada entre mulheres e homens nos 6rgaos de Gestao e

de administracao e fiscalizacdo.”

56




Contas Anual
2024, p. 467

Novo “Com o firme proposito de alcangar o objetivo de representacdo definido na Politica, Novo Banco,
Banco foram também definidos os seguintes indicadores principais: Diversidade de género Relatorio &
nos orgaos de fiscalizagdo e administragdo, que evoluiu de 17,6% em 2023 para 20% Contas, p. 34
em 2024;”
“A paridade de género é uma realidade no Grupo novobanco, com uma Novo Banco,
representatividade de 54,2% do género feminino. Regista-se uma evolugao positiva Relatorio de
na representatividade feminina na gestdo, o numero de mulheres em fungdes de Sustentabilidade
lideranga evoluiu de 36,2% em 2022 para 38,7% em 2023, mas subsiste a necessidade 2024, p. 184
de reforgar o equilibrio de género na gestdo de topo, onde a representatividade
aumentou para 17,6%, mas ainda abaixo do objetivo de 20% previsto na Politica de
Selecio de Orgdos de Administragdo e Supervisdo. No que se refere ao indicador que
avalia a representatividade do género sub-representado nos cargos de administragdo e
direcdo de primeira linha a representatividade feminina situa-se nos 27,3%.”
Banco “Este compromisso reflete-se em agdes concretas, como a promogao de mulheres Banco Credibom,
Credibom | para cargos com responsabilidade de gestdo e dentro dos Comités de gestdo, ou a Cédigo de
integracdo de pessoas com deficiéncia.” Conduta, p. 21
“Assegurar-se de que as suas equipas sdo constituidas por uma proporcao equilibrada
entre mulheres e homens.”
Banco “Estao ainda incluidas nas competéncias legais do Comité de Nomeagdes a fixagdo de | Banco Santander
Santander | um objetivo para a representagdo de homens e mulheres nos 6rgaos sociais e a Totta, Relatorio
Totta conce¢do uma politica destinada a aumentar o niimero de pessoas do género sub- Banca
representado.” Responsavel
2023, p. 11
“No inicio de 2023, elevamos o compromisso publico do Grupo de ter mulheres em Banco Santander
pelo menos 35% dos nossos cargos de gestdo.”; “O Santander Portugal conseguiu Totta, Relatorio
alcancar 42% em 2023.” Banca
Responsavel
2023, p. 34
Haitong “O Banco prioriza a diversidade de género na composi¢ao dos seus 0rgdos de gestdo Haitong,

com o objetivo de promover a igualdade de oportunidades € um comportamento
socialmente responsavel.”

Relatério e
Contas 2024, p.
390
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BNP “O Grupo estabeleceu ambiciosos objetivos de diversidade de género: 40 % de BNP Paribas,
Paribas mulheres até 2025 no Comité Executivo do Grupo (Comex), do G100, dos Leaders Relatorio
for Change e das Seniors Management Position (SMP), assim como 50 % de Financeiro Anual
mulheres entre os Leaders for Tomorrow.” 2023, p. 666
“Para 2023, o ambicioso nivel de 37% de mulheres da populacdo Senior Management
Position foi atingido gracas a mobiliza¢do dos membros do Comex ¢ ao
envolvimento ativo das equipas de RH através de oito projetos transversais.”
Deutsche | “O banco pretende garantir que, até 2025, pelo menos 35% dos cargos de diretor Deutsche Bank,
Bank executivo, diretor e vice-presidente sejam ocupados por mulheres” Relatorio Anual
de 2023, p. 24
“O Conselho de Fiscalizagdo estd empenhado em aumentar a propor¢do de mulheres Deutsche Bank,
em cargos de lideranga, tanto a nivel do Conselho de Administra¢do, como a nivel Relatorio Anual
inferior.” de 2023, p. 7
“A fim de refletir melhor a diversidade das sociedades em que opera e dos clientes Deutsche Bank,
que serve, o banco tem a ambi¢do de aumentar o nimero de mulheres e de pessoas de | Relatorio Anual
todas as etnias em cargos de chefia, de tomada de decisdes ¢ de contacto com os de 2023, p. 211
clientes.”
WiZink “O WiZink tem uma representagdo equilibrada de homens e mulheres nas suas WiZink,
Bank principais comissoes de gestdo. Assim, metade dos membros da Comissao de Gestao Relatério de
sdao mulheres e dois dos cinco membros da Comissao Executiva sdo mulheres.” Contas Anuais
2023, p. 58
“O WiZink garante a igualdade de oportunidades na sua equipa, com um dos racios WiZink,
mais elevados de mulheres em cargos de gestdo no setor bancario.” Relatorio de
Contas Anuais
2023, p. 10
Adocao/existéncia de um plano para a igualdade Vinculadas a Lei n.° 62/2017
Instituigdes Excertos Fontes Setor Publico | Cotada em
Bancarias Empresarial Bolsa
Millennium | “O presente plano para a igualdade de género alicerga-se assim na base do disposto Millenium BCP, X
BCP no artigo 7° da Lei n.° 62/2017, de 1 de Agosto, tendo por conseguinte na sua criagdo Plano para a
sido seguidas as diretrizes constantes do “Guido para a Elaboracdo dos Planos para a Igualdade de

Igualdade”, que prevé a realizacdo de um autodiagnostico tendo em vista a
identificac@o da existéncia de politicas e praticas no dominio da igualdade de
género.”

Género 2023, p. 6
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CGD “De salientar que a Caixa tem vindo a trabalhar o tema da igualdade do género tendo CGD, Relatorio X
para o efeito publicado o Plano para a igualdade do género no Grupo Caixa, de Gestao e
delineando um conjunto de agdes visando atenuar as diferencas e a promogao de Contas 2024, p.
iniciativas conducentes a eliminagdo progressiva das desigualdades salariais entre 524
mulheres ¢ homens.”
“Foi publicado o Plano de Igualdade da Caixa que define medidas concretas para CGD, Relatorio
promover a igualdade de género e oportunidades no ambiente corporativo. O plano de Gestao e
reflete o compromisso da Caixa com a diversidade, equidade e inclusdo, abordando Contas 2024, p.
areas como recrutamento, formagao, equilibrio entre vida profissional e pessoal, e 614
representatividade feminina em posi¢des de lideranca.”
“O Plano para a Igualdade 2024 da Caixa tem por base os principios definidos e CGD, Relatorio
aprovados na Politica de Diversidade, Equidade e Inclusdo e visa a definigéo, de
implementagdo, acompanhamento e revisdo anual das iniciativas que garantam uma Sustentabilidade
cultura organizacional humana, inovadora, resiliente e sustentavel, reconhecendo 2023, p. 29
assim, que o equilibrio da presenca de mulheres e homens, em toda a estrutura da
empresa, representa uma evolugdo significativa para a sua atividade e um importante
contributo para o cumprimento de compromissos assumidos pela institui¢do.”
CBI “O Grupo CGD tem vindo a trabalhar o tema da igualdade do género tendo para o Caixa BI, X
efeito publicado o Plano para a igualdade do género no Grupo CGD, delineando um Relatério de
conjunto de agdes visando atenuar as diferengas e a promogao de iniciativas Governo
conducentes a eliminacao progressiva das desigualdades salariais entre mulheres e Societario 2024,
homens.” p. 47
WiZink “O WiZink dispde de diferentes Planos de Igualdade, alguns dos quais provém das WiZink,
Bank entidades a que os colaboradores pertenceram no ano passado e que se encontram em Relatorio de
processo de atualiza¢do.” Contas Anuais
“Tanto os planos de igualdade do WiZink Bank como os da WiZink Gestion estao em 2023, p. 58
processo de negociagdo nas respetivas Comissoes de Igualdade destas entidades e
espera-se que em breve se avance na negociacao social obrigatdria para que também
em breve tenhamos documentos consolidados.”
Politicas e praticas de promocio para a igualdade de género Vinculadas a Lei n.° 62/2017
Instituigdes Excertos Fontes Setor Publico | Cotada em
Bancarias Empresarial Bolsa
Millennium | “Nos principios e diretrizes que corporizam a Politica de Igualdade e Nao Millennium BCP, X
BCP Discriminagdo do Millennium BCP estdo instituidos valores e referenciais de atuacio, Politica de
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nos quais se inclui uma inequivoca orientagdo para: i) o direito a igualdade no acesso | Igualdade e Nao
ao emprego ¢ no trabalho; ii) proibi¢ao de qualquer forma, direta ou indireta, de Discriminagéo
discriminag¢do.”

Banco CTT | “No periodo de relato, o Grupo Banco CTT realizou um relatorio sobre as Banco CTT,
disparidades salariais entre homens e mulheres com dois objetivos: por um lado, Relatorio e
examinar e analisar em pormenor a composi¢do do pacote de remuneragao do Banco Contas 2024 -
e da 321 Crédito; e determinar o impacto do género, a nivel salarial, em fungdes de Declaracdo de
igual valor; por outro lado, permitir as duas instituigdes rever e adaptar os objetivos € | Sustentabilidade,
as acoes em fungdo dos resultados que sirvam para corrigir e prevenir situagdes de p. 352
disparidade salarial entre homens e mulheres que possam ocorrer a curto, médio ¢
longo prazo.”

“Adicionalmente, o Grupo pretende reduzir progressivamente as disparidades
salariais entre homens e mulheres, através da incorporagdo de um controlo no
processo de revisao salarial, tendo se estabelecido como meta base alcangar uma
disparidade salarial entre -5% e 5% em pelo menos nove job grades.”
“A Politica de Diversidade aplicavel ao Grupo visa definir as praticas existentes em Banco CTT,
matéria de respeito pela diversidade, nomeadamente, sobre a discriminagao, assédio e Relatorio e
promogao da igualdade de oportunidades, diversidade e inclusdo.” Contas 2024 -
Declaracao de
Sustentabilidade,
p. 350
BIG “Nao discrimina¢@o em razao do nascimento, etnia, género, religido, orientagdo Politica de
sexual, opinido politica ou qualquer outra circunstancia pessoal ou social ou condigdo Selecgdo e
distinta do cumprimento dos requisitos de competéncia e capacidade exigiveis para o Avaliacao do
exercicio do cargo.” BiG, p. 3
Finantia | “Definir uma estrutura de remuneracao simples, apropriada, competitiva e neutra do Banco Finantia,
ponto de vista de género, que tenha em consideragdo: (i) as boas praticas de mercado, Relatorio e
a experiéncia, nivel de responsabilidade, desempenho individual e cumprimento de Contas 2023, p.
objetivos dos Colaboradores Identificados; (ii) o desempenho global do Banco; (iii) a 29
natureza, dimensao e estrutura organizativa do Banco e do Grupo; e (iv) a estratégia e
objetivos do Banco, bem como os seus valores e interesses a longo prazo”
Invest “A diversidade de género nas fungdes dirigentes ¢ encarada no Grupo como um Politica de
aproveitamento mais eficaz dos recursos humanos e como contributo directo para o Selegdo e

Avaliacdo do
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respeito pelo principio da igualdade de oportunidade e para uma actuagéo

Banco Invest, p.

socialmente responsavel do Grupo”. 8
SICAM “Adoptamos uma politica de igualdade de oportunidades, de tratamento e de ndo Codigo de Etica e
discriminagao, aplicada em todas as situagdes e relativamente a quaisquer Partes de Conduta do
Interessadas, particularmente no que se refere ao emprego, em sede de recrutamento, | GCA, 2025, p. 11
seleccdo, desenvolvimento e progressdo na carreira, baseando as nossas decisdes de
gestdo de recursos humanos no contributo € no mérito dos colaboradores ¢ ndo em
factores como a etnia, a origem, o género, a incapacidade, a cor, o credo, as condigdes
socio-econdmicas, a orientacdo sexual, a idade, a nacionalidade, a orientagdo politica,
entre outros.”
CCAM “A presente Politica tem ainda como objetivo a promocgdo da diversidade de género, Politica de
Leiria preconizando uma representagdo adequada de todos os géneros, garantindo que o Selegdo e
principio da igualdade de oportunidades seja respeitado nos procedimentos de selegdo Avaliacdo da
de candidatos aos cargos em questdo e sua avaliagdo ou posterior reavalia¢do.” Caixa de Crédito
Agricola Mutuo
de Leiria, p. 4
Montepio | “O Banco Montepio valoriza uma cultura de inclusdo, dando prioridade a criagdo de Montepio,
oportunidades para todas as pessoas, assegurando uma representagao justa e um Relatorio e
tratamento equitativo em todos os niveis através de praticas de recrutamento éticas, Contas Anual
formacao continua e redes de apoio.” 2024, p. 117
“O Banco Montepio compromete-se a implementar praticas que fomentem a
diversidade, garantindo um desenvolvimento social justo e integrado, em consonancia
com 0s ODS e os Women s Empowerment Principles (WEPS) das Na¢des Unidas.”
“promocao de igualdade de género nos cargos de chefia do Grupo Banco Montepio Montepio,
reflete uma forte preocupag@o com o a igualdade e diversidade e comunica os valores Relatorio e
da organizacdo numa perspetiva top-down, assegurando a valorizagdo e respeito dos Contas Anual
Colaboradores e partes interessadas, e contribuindo para um maior bem-estar 2024, p. 127
emocional e profissional.”
CGD “Para 2025 a CGD esta a desenvolver iniciativas para que possa ser reconhecida CGD, Relatorio

como empresa familiarmente responsavel e que promove a saude, o bem-estar € o de Gestao e
equilibrio da vida profissional e pessoal, continuando a apostar em quatro grandes Contas 2024, p.
objetivos: i. Aumentar a % de mulheres em fungoes de gestdo e gestdo de topo;” 651

“A Politica de Remuneragao visa garantir a ndo discriminagao, sendo neutra do ponto | CGD, Relatorio
de vista do género, abrangendo todos os colaboradores e promovendo o principio da de Gestao e
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igualdade salarial em termos de género, incluindo as condigdes de atribuigdo e de
pagamento da remuneracdo fixa e variavel;”

Contas 2024, p.
630

“Plano para a Igualdade 2024 e Politica de Diversidade, Equidade e Inclusdo (DEI): a
Caixa adota politicas que promovem a igualdade de oportunidades, a diversidade e a
inclusdo no local de trabalho. Estas medidas incluem a implementagdo de um Plano

CGD, Relatorio
de Gestao e
Contas 2024, p.

para a Igualdade, que visa eliminar discriminag¢des e fomentar a conciliagdo entre a 646
vida pessoal, familiar e profissional, bem como a Politica de DEI, que estabelece
principios para assegurar um ambiente de trabalho inclusivo e equitativo.”

CBI “Os regulamentos do Banco visam também a implementagdo de politicas de Caixa BI,
valorizagao profissional e pessoal dos trabalhadores, a gestdo do desempenho, o Relatorio de
exercicio de fungdes ou atividades exteriores ao Banco, o tratamento com respeito e Governo
integridade de todos os trabalhadores, a igualdade de tratamento e de oportunidades Societario 2024,
entre homens e mulheres, a diversidade dos colaboradores, a formacgao, a mobilidade p. 46
¢ 0 modelo de carreira.”

Novo “Esta Politica ¢ complementada pela Politica de Planeamento de Sucessdo, a qual Novo Banco,
Banco incorpora os principios de diversidade na elaboragdo dos planos de sucessdo, ¢ pela Relatorio &

Politica de Ndo Discriminagdo ¢ Igualdade de Género.”

Contas, p. 33

“O novobanco promove uma politica de igualdade de oportunidades que visa garantir
que todos os colaboradores, independentemente do género, idade, etnia ou qualquer
outra caracteristica pessoal, tenham as mesmas condi¢des de acesso a oportunidades
de emprego, desenvolvimento profissional e beneficios.”

Novo Banco,
Relatorio &
Contas, p. 530

“Politica de Igualdade de Oportunidades e Nao Discriminagdo: garantindo que todos
os colaboradores, independentemente do género, tenham as mesmas oportunidades de
desenvolvimento profissional e progressdo de carreira.”

Novo Banco,
Relatorio &
Contas, p. 536

“O Grupo tem promovido ao longo dos anos diversas iniciativas que permitem o
desenvolvimento de programas que garantem uma gestdo do capital humano
orientada para a captacdo e retengdo de talento tendo a diversidade da sua base de
colaboradores e uma cultura de inclusao e igualdade de oportunidades como
alavancas estratégicas de crescimento e geragao de valor, rejuvenescendo equipas e
desenvolvendo o potencial dos colaboradores mais experientes, utilizando
metodologias e programas que visam a valorizac¢ao individual e a contribuigdo para o
equilibrio entre a vida profissional e pessoal, bem como a criacdo de um circulo de
conhecimento e partilha.”

Novo Banco,
Relatorio de
Sustentabilidade
2024, p. 274
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BEST “A Politica é neutra do ponto de vista de género (“gender neutral”), o que significa Best Bank,
igualdade salarial para trabalho igual ou para trabalho de valor equivalente.” Relatorio e
Contas 2024, p.
120
Novo “A Politica de Nao Discriminag¢do do NOVO BANCO DOS ACORES, tem como Novo Banco
Banco matriz essencial e indispensavel a sua prossecugdo a salvaguarda do principio da Agores, Politica
Acgores igualdade de oportunidades e o dever de nao discriminagdo” de Igualdade ¢
nao
Discriminagao, p.
3
Banco BPI | “Esta politica estabelece, ainda, que a igualdade de oportunidades e néo- BPI, Relatorio e
discriminag@o devem ser um critério para o recrutamento e selegdo, garantindo Contas 2024, p.
condigoes iguais a todos os candidatos durante os processos de recrutamento e 270
selecdo.”
Banco “Fixar um objetivo para a representacdo de homens e mulheres naqueles 6rgaos e Banco Credibom,
Credibom | conceber uma politica destinada a aumentar o nimero de pessoas do género sub- Politica de
representado com vista a atingir os referidos objetivos;” Sucessao, p. 8
Banco “Tendo em conta a Politica de selecdo, avaliacdo de idoneidade e sucessdo de Banco Santander
Santander | administradores do Banco Santander Totta, S.A. aprovada pelo Conselho de Totta, Relatorio
Totta Administragdo, a qual determina que os procedimentos de selecdo dos membros do Anual Individual
Conselho devem favorecer a diversidade no Conselho de Administracdo, 2024, p. 57
contemplando tanto a experiéncia internacional, como a diversidade de género, de
idade, de origem geografica, de experiéncia e de conhecimentos, sem preconceitos
implicitos que possam implicar qualquer tipo de discrimina¢ao”
“fixar um objetivo de representatividade de género e elaborar uma politica tendente a | Banco Santander
aumentar o numero de pessoas do género sub-representado” Totta, Relatorio
Anual Individual
2024, p. 235
BNP “Todas as entidades oferecem agoes de formacdo e iniciativas de sensibilizagdo para BNP Paribas,
Paribas combater a discriminacdo ou a promogao da diversidade e da inclusao.” Relatério
Financeiro Anual
2023, p. 665
“verifica que o Diretor-Geral e/ou o(s) Diretor(es) Geral(ais) delegado(s) BNP Paribas,
implementam uma politica de ndo-discriminacdo e de diversidade, nomeadamente em Relatério
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matéria de representagdo equilibrada das mulheres e dos homens no seio das
instancias dirigentes;”

Financeiro Anual
2023, p. 65

Fonte: Elaboragdo propria a partir da analise qualitativa de conteudo realizada.

Nota: Os campos assinalados com um “x” nas respetivas colunas do “Setor Publico Empresarial” ¢ “Cotada em Bolsa”, indicam que pertencem a essa

categoria.
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