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RESUMO

Este trabalho objetiva identificar politicas internas de gestao da diversidade racial e
de género no contexto corporativo, analisando o0 modo com que as organizagdes
empresariais e seus lideres tém lidado com essas questées, bem como contribuir
para ampliar o debate em torno da gestao da diversidade no ambiente de trabalho
com foco na minimizacdo do problema de disparidades. Para tanto, realizou-se
revisdo bibliografica para a producdo de um referencial tedrico que pudesse
contribuir para compreensdo da forma como ocorre a desigualdade, exclusao e sub-
representacado de negros e mulheres no mercado de trabalho, acreditando-se que é
necessario entender como as relagdes sociais entre os grupos podem influenciar na
reproducdo de discriminagdes e desigualdades. Posteriormente, utilizou-se de
pesquisa documental para verificar se as organizacdes estdo preocupadas em
promover equidade e combater a discriminagdo por meio de politicas internas de
gestdo da diversidade. Mapeou-se as principais politicas e acgbes afirmativas
empreendidas pelas principais empresas brasileiras, com base no Perfil Social,
Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e Suas A¢des Afirmativas
mais recente, realizado pelo Instituto Ethos (2016). Constatou-se que apenas uma
pequena parcela das empresas desenvolve politicas efetivas, pois muitas se
restringem a desenvolver somente agbes pontuais € a maioria nem sequer
empreende alguma politica ou acdo. E, consequentemente, permanecem as
disparidades de género e de raca no mercado de trabalho, sobretudo no que tange a

salarios e cargos do alto escalao.

Palavras-chave: Gestao da Diversidade. Discriminagdo. Género. Raga.



ABSTRACT

This paper aims to identify internal policies for the management of racial and gender
diversity in the corporate context, analyzing the way business organizations and their
leaders have dealt with these issues, as well as contributing to broaden the debate
around the management of diversity in the environment with a focus on minimizing
the disparity problem. For this, a bibliographical review was carried out to produce a
theoretical framework that could contribute to an understanding of the way inequality,
exclusion and under-representation of blacks and women in the labor market occur,
believing that it is necessary to understand how the social relations between groups
can influence the reproduction of discrimination and inequality. Subsequently,
documentary research was used to verify if organizations are concerned with
promoting equity and combating discrimination through internal diversity
management policies. For that, the main policies and affirmative actions undertaken
by the main Brazilian companies, based on the most recent Social, Racial and
Gender Profile of the 500 Largest Companies in Brazil and Their Affirmative Actions,
carried out by the Ethos Institute (2016), were mapped. It was found that only a small
number of companies develop effective policies, since many are restricted to
developing only specific actions and most do not even undertake any policy or action.
As a result, gender and race disparities remain in the labor market, especially with
regard salaries and positions of the highest echelon.

Keywords: Diversity Management. Discrimination. Genre. Race.
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1 INTRODUCAO

Conforme o Instituto de Pesquisa Econbémica Aplicada (IPEA, 2016), o
mundo do trabalho € a dimensdo mais importante da vida social, porém é
notadamente marcado por desigualdades de género e de ragca. Ocupa lugar
fundamental na organizacdo da sociedade, tanto na produgcdo de bens e servicos
para coletividade como na autonomia econémica. O ambiente de trabalho, portanto,
pode ser um reprodutor de injusticas e desigualdades sociais e ainda gerar outras
formas de assimetrias.

Loureiro (2003) traz uma analise dos estudos sobre a discriminacao racial e
por sexo no Brasil, citando e analisando os trabalhos de varios autores, tais como:
Barros et al (1992, 1995 e 1996), Lovell (1989, 1993, 1994), dentre outros. Afirma
que em Lovell (1994), verificou-se que persiste a diferenciacao salarial por género, e
é significante, dada as mudancgas sociais e econémicas que ocorreram no cenario do
mercado e das organizagoes. E que a pesquisa de Barros et al (1996) sugere que
uma parte substancial da desigualdade racial decorre de discriminacdo no mercado
de trabalho.

Pesquisas recentes (PNAD, 2013; ETHOS, 2016) demonstram que essas
disparidades vém diminuindo, provavelmente pelas lutas, reivindicacées e protestos
organizados por movimentos sociais, expondo a realidade de que existe a
discriminacdo, comprovada pelas pesquisas. Nesse cenario, as organizacoes
também tém papel social importantissimo nesse “compromisso” de promover um
ambiente onde o respeito a diversidade seja levado a sério para construirmos uma
sociedade mais justa. Além do mais, essas empresas poderiam inclusive usufruir do
aspecto positivo da diversidade na organizacdo, uma vez que a diversidade nas
organizagdes possibilita uma visdo mais ampla dos desafios e, em consequéncia,
possibilitaria solugdes diversas e estratégias inovadoras para suas resolugdes,
aumentando assim a produtividade e a competitividade.

Percebe-se que as grandes organizacdes estdo atentas a imagem que suas
marcas passam a seus clientes no que se refere a responsabilidade com um mundo
melhor e uma sociedade mais justa. Dessa forma buscam maneiras de se
destacarem no mercado competitivo em que estédo inseridas. De acordo com Myers
(2003), “Algumas empresas no Brasil estdo desenvolvendo iniciativas em favor da

diversidade que visam a inclusdo de afrodescendentes, entre outros grupos
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historicamente discriminados, no mercado de trabalho”. Porém, uma duvida que fica
€ quanto a efetividade dessas agdes.

A partir dessas consideragcdes, o objetivo deste trabalho é analisar as
politicas de gestao da diversidade racial e de género das 500 maiores empresas do
Brasil por faturamento, segundo o ranking elaborado a partir do anuario Maiores e
Melhores de 2014, produzido pela revista Exame, da Editora Abril. Além disso,
busca-se contribuir para ampliar o debate em torno da gestdo da diversidade no
ambiente de trabalho com foco na minimizacao do problema das disparidades
remuneratérias e de cargos, bem como da exclusdo e sub-representacdo de
mulheres e negros.

A questao que orienta este trabalho é a seguinte: Quais sao as politicas de
gestao da diversidade racial e de género das maiores empresas brasileiras? Essas
empresas tém contribuido, com suas politicas de gestdo de pessoas, para diminuir
as assimetrias de género e raga?

Para responder a essas questdes, analisou-se o relatério do Instituto Ethos
(2016) intitulado "Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do
Brasil e Suas Acbes Afirmativas". Os dados disponiveis no relatorio foram
analisados por meio de uma andlise de conteudo, tendo as categorias disparidades
de cargos por género, disparidades de cargos por raga, discriminacao no mercado
de trabalho, politicas de gestdo da diversidade de género, politicas de gestdo da
diversidade racial e a efetividade das agbes e politicas de gestdo da diversidade
como norteadores do trabalho. Buscou-se uma base tedrico-empirica que nos
permitisse compreender como e por que ocorrem as desigualdades e discriminagdes
e suas reproducdées na sociedade, bem como no mundo do trabalho e em um
segundo momento buscamos identificar politicas e/ou agdes praticadas pelas
organizagbes que visem o combate desses problemas e a valorizagdo dessas
‘minorias’ discriminadas no mercado de trabalho.

Estruturou-se este trabalho de conclusdo de curso em seis capitulos,
incluindo a introducdo e as consideragdes finais. No segundo capitulo ha uma
fundamentacdo tedrica, discorrendo sobre a questdo de género nos estudos
organizacionais, a divisdo sexual do trabalho, as relacbes sociais de sexo, a
discriminacdo sexual no contexto organizacional, a questdo racial nos estudos
organizacionais, a escassez da variavel raca em estudos do campo do

comportamento organizacional, a discriminacao e as desigualdades de raca no
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mercado de trabalho. O capitulo trés descreve a Metodologia utilizada para o
desenvolvimento da pesquisa e interpretacdo dos dados do relatério. O quarto
capitulo descreve os dados da pesquisa, considerando o relatério Ethos 2016. Por
fim, o capitulo cinco traz a analise e os resultados, versando sobre as disparidades
apontadas pelo relatério e sobre as Politicas e Acbes Afirmativas que podem ser
e/ou estdo sendo adotadas pelas organizagdes para combater as desigualdades de
género e raga nas empresas e, assim, contribuir para um mercado de trabalho mais
coeso e uma sociedade mais justa, que respeita a igualdade e direitos humanos.

Na primeira parte do trabalho, analisou-se as discussées em torno dos
conceitos supracitados, com o objetivo de contribuir para uma melhor compreenséo
dos fatores que implicam na reproducédo das desigualdades de género e de raca no
ambiente organizacional, fundamentando o trabalho. Na parte de analise e
resultados, realizou-se um levantamento de politicas de gestdo da diversidade racial
e de género no Brasil, de acordo com o relatério mais recente do Instituto Ethos,
analisando inclusive a efetividade dessas acbes. E por fim, analisou-se os dados
que evidenciam as disparidades mencionadas em todo o trabalho.
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2 A QUESTAO DE GENERO E DE RACA NOS ESTUDOS ORGANIZACIONAIS

De acordo com Ferreira (2015) baseado no trabalho de Costa e Ferreira
(2006), a diversidade nas organizagbes € um tema que tem sido discutido por
diversos autores, e dentre os assuntos mais levantados pelos estudos brasileiros
estdo a presenca de negros, mulheres, portadores de necessidades especiais e
pessoas com diferentes orientacoes sexuais.

E interessante trazer esse tema da diversidade para o mundo das
organizacdes porque, ao longo da histéria, sempre foram taxadas por valorizarem o
lucro em primeiro lugar, tratando os trabalhadores como apenas mais um recurso.
Foi um longo caminho para que as grandes corporagdes entendessem que 0
sucesso esta diretamente ligado a gestao das pessoas que atuam na organizacao,
como profissionais com competéncias a serem reconhecidas e desenvolvidas
independente de sua raga, género ou orientacao sexual.

Sao muitos os preconceitos que se podem analisar no contexto
organizacional, porém neste trabalho sera analisada a questado racial e de género,
pois as disparidades referentes a remuneracao e cargos para essas pessoas ainda
sao facilmente observadas em grande parte das organizagdes do pais, como
demonstram a Relacdo Anual de Informagbes Sociais (RAIS - Ministério do
Trabalho, 2017) e a Sintese de Indicadores Sociais: uma analise das condi¢cdes de
vida da populacdo brasileira — Pesquisa 2016 (IBGE) que tem como fonte de
informacao a Pesquisa Nacional por Amostras de Domicilio (PNAD) e o Perfil Social,
Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e Suas A¢des Afirmativas —
Pesquisa 2016 (ETHOS, 2016). As justificativas para a ocorréncia/permanéncia
dessas assimetrias sdo as mais diversas, como a falta de especializagéo e o nivel
de instrucdo, todavia observa-se que, com 0 mesmo grau de instrugcdo, ainda
persistem as disparidades entre brancos e negros e entre homens e mulheres; logo
se pode concluir que se trata de um problema social e cultural de discriminagao.

Dados recentes da pesquisa sobre o perfil dos quadros funcionais das 500
maiores empresas do Brasil, realizada pelo Instituto ETHOS (2016), em parceira
com o Banco Interamericano de Desenvolvimento (BID), a Secretaria Municipal da
Igualdade Racial de Sao Paulo (SMPIR/SP), a ONU Mulheres’, a OIT, a Fundagao

T A ONU Mulheres atua como secretariado da Comissdo da Organizacdo das Nagdes Unidas que
se dedica a igualdade de género e ao empoderamento das mulheres.


http://www.unwomen.org/en/csw
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Getulio Vargas (FGV) e o Instituto de Pesquisa Econbmica Aplicada (IPEA),
demonstram que as mulheres e os negros continuam enfrentando desigualdades e
vulnerabilidades no ambiente corporativo.

Desta forma, neste capitulo abordou-se as principais discussées em torno do
tema, com o objetivo de contribuir para uma melhor compreensao dos fatores que
implicam na reproducdo das desigualdades de género e de ragca no ambiente
organizacional, fundamentando o trabalho.

2.1 A questao de género nos estudos organizacionais

Sabendo-se que o0 mundo do trabalho € considerado a principal dimenséao da
vida social e que ocupa lugar de destaque na organizacdo da sociedade (IPEA,
2016), podemos considera-lo também um importante parametro para avaliar as
relacdes sociais de sexo (HIRATA, 2014), jA& que a imagem de género é
compartiihada pela sociedade - imagindrio social, e logo, pelas empresas -,
constituindo um imaginario empresarial (TEIXEIRA, 2011).

Ferreira (2015) informa em seu trabalho que as mulheres ainda carregam
consigo a preocupagao referente as relagbes trabalho-familia e isso se deve ao fato
de as mesmas serem permanentemente responsabilizadas pelo cuidado com a
familia, com a omissdo dos homens. Revela ainda que, de acordo com os trabalhos
utilizados como referéncias para sua pesquisa bibliométrica, existe ainda dominacao
masculina nos contextos profissionais e pessoais e divisdo de tarefas de acordo com
0 Sexo.

De acordo com Teixeira (2011), fica evidente que a imagem de género
atribuida as mulheres influencia na divisao sexual do trabalho e consequentemente,
0s homens sao priorizados, pois sdo vistos como o género da producao, enquanto
as mulheres sdo vistas como o0 género da reprodugdo, 0 que implica em
desvalorizagédo delas no mercado de trabalho. Esse quadro desencadeia o contexto
de disparidades de salarios e cargos entre os sexos identificados frequentemente,
além de proporcionar a reproducdo dessa imagem, reforcando o cenario de
desigualdades e discriminagdes.

Dessa forma, essas imagens de género identificadas no mundo do trabalho

teriam, portanto, uma conexao com as relagdes que atravessam e estruturam a
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sociedade, estabelecendo uma ‘ordem de género’ que direciona as agdes, valores e
normas sociais e que se convertem em um sistema de reproducgéo de desigualdades
de género.

Em sua abordagem, Calas e Smircich (2007) observam os consideraveis
ganhos sociais, politicos e econémicos para as mulheres ao longo dos ultimos 30
anos por meio do movimento pela 'libertacdo das mulheres', ressaltando a
contribuicdo dos movimentos feministas para uma 'analise cultural contemporéanea'.
Contudo, destacam que embora tenha-se conquistado esses avancos, a divisdo
sexual dos empregos permanece, bem como a disparidade na remuneragao entre 0s
sexos. Informam ainda que em lares chefiados por uma mulher solteira concentram-
se 0s casos de baixa renda, pois normalmente muitas dessas mulheres encontram-
se desempregadas e dependem de algum tipo de assisténcia social (feminizacao da
pobreza). Além disso, as trabalhadoras enfrentam ainda a 'gorjeta’ como salario, isto
€, quando profissbes que normalmente sdo bem remuneradas, por serem
tipicamente masculinas, sofrem uma queda quando passam a ter maior insercao de
profissionais do sexo feminino.

Entender como se da a reprodugdo de discriminagées, bem como as
disparidades de salarios e cargos no contexto do trabalho € essencial para o
combate efetivo do problema. Portanto, na préxima secdo, serdo abordadas as
discussdes em torno dos conceitos de divisdo sexual do trabalho, relacdes sociais
de género, interseccionalidade/consubstancialidade, insercdo das mulheres no
mundo do trabalho, entre outros, buscando uma melhor andlise dos fatores que
ocasionam o problema e contribuindo para a compreensdo dos objetivos deste
trabalho.

2.1.1 Divisao sexual do trabalho

Kergoat (2009), em sua abordagem sobre essa questao, analisa as relagcdes
sociais do grupo homem e do grupo mulher, explicitando como se construiu as
condi¢cées em que se vive ainda nos dias de hoje. E nos traz que as relagdes sociais
da base material-trabalho se explicam através da reparticdo do trabalho entre os
Sexos.

Ainda de acordo com Kergoat (2009), a nocao de divisdo sexual do trabalho
ganhou um conteddo novo a partir da analise feita por antropdlogas feministas, que
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demonstraram que essa separacdo de tarefas ndo se dava como uma
complementaridade, como afirmavam os antropdlogos que discutiam esse conceito
anteriormente, mas significava uma relagéo de poder de homens sobre mulheres.

Impulsionados pelo movimento feminista dos anos 1970 na Franca, uma
onda de novas pesquisas gerou discussdes e apoio tedrico sobre esse conceito.
Esse movimento feminista era composto por mulheres que comegaram a tomar
consciéncia do abuso que vivenciavam. Ficou evidente que elas executavam uma
ampla quantidade de trabalho gratuitos, de forma automatica, pois o fato de ser
mulher ja lhe atribuia estas funcées que, normalmente, eram realizadas para os
outros, em nome do amor, do dever maternal, da natureza, porém sem
reconhecimento ou valor agregado (KERGOAT, 2009).

A forma de categorizar o trabalho é adaptada em cada sociedade de acordo
com sua histéria, uma vez que € resultado das relagdes sociais de sexo. Dessa
forma, identifica-se dois principios organizadores dessa divisdo: separag¢ao - onde
existem tarefas de homens e tarefas para mulher; e hierarquizacao - onde um
trabalho de um homem "vale" mais que um trabalho de mulher, priorizando os
homens as funcbdes de maior valor agregado dentro da sociedade, tais como fungdes
politicas, militares, religiosas, entre outras (KERGOAT, 2009). Assim, surgiram
rapidamente os trabalhos iniciais sobre essa forma de trabalho nas Ciéncias Sociais.
E, seguidamente, implodiu também os estudos de analise do campo do trabalho
assalariado, que até aquele momento era visto como lugar para trabalhadores
homens, qualificados e brancos.

Contudo, Kergoat (2009) observa que ao mesmo tempo em que se construia
toda essa base empirica, o conceito revolucionario de divisdo sexual do trabalho foi
entrando em declinio, mesmo sendo um termo usualmente utilizado nas Ciéncias
Humanas, especificamente em Sociologia. A autora coloca que muitas vezes é
perceptivel que lhe foi roubado toda a conotagdo conceitual e freqlientemente é
utilizada uma conotagdo unicamente descritiva. Critica ainda que é feita uma
abordagem que apresenta as situacdes, constata as disparidades, porém os dados
ndo sdo organizados coerentemente, e além disso, pouco se tem abordado a
questao do trabalho doméstico.

E consideravel e, digamos que até indispensavel, essa abordagem
sociografica de divisdo sexual do trabalho, porém deve-se integrar a descricdo da
realidade aos processos que a sociedade utiliza na diferenciacao para hierarquizar,
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separar, dividir, discriminar. E € nesse aspecto que entramos no estudo das relagdes
sociais de sexo, pois a divisdo sexual do trabalho € o formato de divisdo do trabalho
em decorréncia dessas relacoes (KERGOAT, 2009).

2.1.2 Relagdes Sociais de Sexo

Kergoat (2009) propde que as relagbes sociais de sexo e a divisdo sexual do
trabalho sdo termos intrinsecos que formam um sistema. Sendo o termo divisao
sexual do trabalho aquele que possui o status de enjeu, isto €, da disputa, pois na
relacdo social do grupo homem e do grupo mulher existe uma tensdo continua em
torno da questédo do trabalho e suas repartigoes.

Essas reparticoes de atividades entre homens e mulheres, nas relagdes
sociais de sexo, sdo dadas por construgdo social e nao por fortuito bioldgico. E por
sua vez, essa construcao social ndo tem somente ideologia, mas também um
baseamento material. As relagbes se apoiam em uma categorizacao dentre os
sexos, em uma relagdo de hegemonia principalmente. Portanto, a relacédo social que
ocorre entre homens e mulheres dentro da sociedade, por si s ja € um paradigma
das relagdes de dominacao (KERGOAT, 2009).

Sendo assim, analisar a divisdo sexual do trabalho ndo implica somente em
tratar da questdo da construcdo de reparticoes no mundo do trabalho, nem da
atribuicdo das atividades domésticas prioritariamente as mulheres, como implica em
reconhecer que se deve percorrer, mutuamente, trabalho doméstico e remunerado,
até mesmo no campo psicoafetivo, e alcancar todas as consequéncias materiais e
simbdlicas desses processos. Além disso, implica também em considerar a
consubstancialidade das relagdes de classe e étnico-raciais com as relagdes sociais
de sexo, visto que as relacbes sociais interagem umas sobre as outras e 0s
aspectos de dominacao, exploracdo e opressdo nelas se entrecruzam e estruturam
juntas a totalidade do campo social (KERGOAT, 2009).

E atil também destacar que no idioma francés existem as expressdes
'relations sociales' e 'rapports sociaux'. Traduzidas pela expressao relacoes sociais
em portugués. Porém, para Kergoat, elas tém significados diferentes, sendo o
primeiro um termo usado no sentido de relacdo entre individuos, e 0 segundo no

sentido de relacao entre grupos sociais em posicdes contrastante.
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Teixeira (2011) nos traz uma tratativa das imagens de género decorrentes
do processo de constituicdo das relagdes de sexo, destacando as implicagdes disso
para o grupo social mulher no mundo do trabalho. Informa que existe uma 'ordem de
género' que incube as mulheres atividades domésticas, sendo que esse tipo de
trabalho tem valor inferiorizado na avaliacdo da sociedade e, fora isso, ainda furta
tempo e recursos do grupo social mulheres, deixando-as limitadas de investir em
capacitacdo e/ou prestacdo de servigo assalariado. Afirma também, baseado na
analise de Abramo (2007), que a responsabilidade das desigualdades entre o0s
sexos e a sua reproducao estdo nas imagens de género existentes na sociedade,
orientando para praticas de separacgdes e hierarquizagao.

Essas condutas sociais de dominag¢ao no Brasil tiveram como marco a forca
€ a opressao para com 0S grupos subalternos, como negros e indios, desde a
colonizagdo. Nesse cenario, a construcao das relagdes sociais caracterizou-se pela
exploracdo da mao-de obra escrava, bem como a exploracdo sexual das mulheres
dos referidos grupos, estabelecendo assim o machismo e o patriarcalismo nas
relacoes de sexo (TEIXEIRA, 2011).

Teixeira (2011) nos traz uma breve sintese da constituicdo do imaginario
social, destacando que no Brasil, até meados do século XX, as mulheres tinham
uma vida publica restrita a atividades relacionadas ao ‘lar’ e a familia e submissas ao
homem, limitadas pela ‘ordem de género’ existente na sociedade nessa época, até
que o movimento feminista crescente nos anos 1960 colocou em pauta as relagdes
sociais de sexo, denunciando e confrontando as opressdes e violéncias que eram
vivenciadas por essas mulheres. Apesar de toda luta ao longo desses anos para
adentrar o mercado de trabalho com igualdade de condic¢des, ainda hoje é possivel
observar a influéncia das imagens de género no imaginario social, e
consequentemente, no imaginario empresarial.

Nota-se que em todo esse processo resta a mulher um lugar desvalorizado
na economia e na sociedade, e por isso ha um empenho para se analisar as
relacdes de forma particular, mas nao fragmentada, visto que as relacdes sociais de
sexo coexistem em todos os niveis da sociedade (KERGOAT, 2009).

Analisar esses processos de diferenciagdo na sociedade é uma postura de
pesquisa que nos permite observar que esse quadro continuo se trata também de
uma questdo de ordem politica, pois & importante considerar como as relagdes
sociais ganharam espaco na legislacao e instituicdes, tornando legitima a condicao
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das relagdes de forga entre os grupos em certo periodo. Apos isso, apontar as novas
tensbes ocorrentes na sociedade, ao tempo em que se pensa uma sociedade ideal,
fundamentada em leis justas e instituicbes comprometidas com o bem-estar social
coletivo genuinamente. Sendo assim, Kergoat (2009) coloca que se pode fazer a
mudanga do social, ja que os grupos homem e mulher ndo sdo mais ‘categorias’
imutaveis, fixas, a-historicas e a-sociais, dividindo em periodos a relagcdo que os
constitui um em funcao do outro.

No entanto, existem ainda duas perspectivas diferentes desse ponto em
discussao que Kergoat (2009) faz questao de frizar. A primeira seria sobre centrar o
debate nas relagdes sociais de sexo (0 que ela considera insuficiente para
compreensao da complexidade do assunto) ou pelo contrario, pensar o todo; a
segunda seria a questdo da consubstancialidade na caracterizacdo das relagdes
sociais, a ‘interpenetracdao’ dessas relacbes, pois ‘toda relagdo social tem
fundamento material’.

O estudo da consubstancialidade das relacdes sociais desses grupos nos
permite entender melhor as turbuléncias que ocorrem ainda hoje na divisao sexual
do trabalho. Por exemplo, o surgimento dos ‘nomadismos sexuais’ para homens e
mulheres, onde se pode perceber bem a divisdo sexual do trabalho, e como a
flexibilizacao e a precariedade do emprego pode reforcar ainda mais os esteridtipos
das relagbes sociais de sexo. Além da ‘dualizacédo do emprego feminino’, que seria
uma ‘bipolarizacao’ da participacao feminina no mercado de trabalho, que expressa
um numero consideravel e crescente de mulheres qualificadas ocupando cargos
superiores, em oposigdo aquelas ‘abrangidas’ pelo trabalho em tempo parcial, mal
remunerados, desvalorizados pela sociedade (KERGOAT, 2009).

Em seu artigo Género, classe e ragca - interseccionalidade e
consubstancialidade nas relagées sociais, Hirata (2014) aborda aspectos que
considera relevantes nas relagdes de género e trabalho, partindo do ponto de vista
feminista (feminist standpoint) e considerando os conceitos que integram sexo, raga
e classe. Nesse sentido ela aprofunda a analise do conceito de ‘conhecimento
situado’ (situated knowledge) através das conceitualizagcbes de interseccionalidade
ou consubstancialidade.

Hirata (2014) destaca que, em seus trabalhos, Crenshaw focaliza mais a
intersecgao de raca e sexo (‘mulheres de cor’), enquanto Kergoat visou mais sexo e

classe, porém ambas concordam na ‘nao hierarquizacdo das formas de pressao’.
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Kergoat (2009) criticou a nogdo geométrica de interseccionalidade, visto que
esse tipo de pensamento de categorizacao leva a uma naturalizagdo das categorias
analiticas, pois essa multiciplicidade de pontos, como religido, etnia, regido, casta,
nacao etc. apenas mascara as relagcdes sociais, portanto nao seria o caso coloca-los
no mesmo plano de analise que a questao de sexo, raca e classe. Além disso, deve-
se considerar o risco dessa categorizagao fragmentar as relagdes sociais e contribuir
com a reprodugdo da discriminagdo. E levar em conta também a historicidade e a
dimensao material da opressao, raciocinando em termos de relagbes sociais e nao
de categorias. Resumindo, a critica principal de Kergoat (2009) é que o conceito
dado a interseccionalidade ndo € baseado nas relacbes sociais fundamentais, de
sexo, raga e classe, em toda sua complexidade e dinamica (HIRATA, 2014).

Interseccionalidade € um termo que designa a interdependéncia das
relacbes de dominacao de sexo, classe e raga, conforme Hirata (2014) com base em
Crenshaw (1989), originado desde o Black Feminist no final dos anos 1970 e que
prop6e considerar as mais variadas fontes de identidade, porém ‘sem a intengéo de
propor uma nova teoria globalizante da identidade’.

Hirata (2014) traz uma andlise da questdo da embricacdo das relagbes
sociais nas teorias do ‘care’, comentando sobre as teorias atuais e apresentando
sua pesquisa empirica sobre a divisdo sexual, social e racial no trabalho do ‘care’.
Desse modo, ela se baseia nas teorias de Joan Tronto, uma vez que esta trata
especialmente a relacdo entre género, raca e classe na relagcdo do care e coloca 0s
provedores e beneficiarios em confronto, difundindo a expressao ‘indiferenca dos
privilegiados’.

O care expressa a existéncia das relacbes de poder, pois ‘os que tém os
recursos recebem cuidados independentes de suas necessidades [...]. E como
resultado de sua pesquisa, Hirata (2014) confirma uma afirmacao de Kergoat que
enuncia que o care, “no cruzamento das relagdes sociais de classe, de sexo e de
raga, consiste num dos paradigmas possiveis da consubstancialidade”. E Hirata
conclui que a precarizagdo e a vulnerabilidade profissional é o ponto que torna
trabalhadores e, principalmente, trabalhadoras os ‘mantedores’ da mao-de-obra do

care.
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2.1.3 Ainsergcao das mulheres no mercado de trabalho

Teixera (2011) fornece uma analise do mercado de trabalho e do trabalho da
mulher no contexto de mudancgas na estrutura produtiva, abordando as influéncias
do declinio do Fordismo nessa reconfiguracédo. A crise da sociedade de bem-estar
fordista desembocou na intensificacdo das manifestacoes dos operarios e uma
retracdo no consumo, fora isso, a queda na arrecadacao gerou uma crise fiscal e o
setor financeiro seguiu para o rumo da internacionalizagdo e da especulacao, nédo
dependendo mais tanto do setor produtivo.

Junto a esse cenario, iniciou-se varias reformas com o objetivo de acentuar
a légica capitalista entre as relagbes de capital e de trabalho. Privatizagéo,
desregulamentacao e flexibilizagdo da legislacdo trabalhista e do processo de
trabalho orientavam o suporte dos Estados para maior lucratividade das empresas
por meio da competividade e da produtividade, desconsiderando-se, geralmente, a
protecdo social. Com isso, uma nova dindmica capitalista surgiu como uma
atualizagao do processo de acumulacéo de capital, chamada de ‘acumulagao flexivel
do capital’, caracterizada pela uso intensivo de tecnologias da informacao,
surgimento de novos setores, novos formatos de fornecer servigos, e
consequentemente, novos mercados. No entanto, tudo isso impactou profundamente
na vida dos trabalhadores no mundo todo e no Brasil, acentuando o desemprego, a
desigualdade e a marginalizagao (TEIXEIRA, 2011).

Diante de tudo isso, Teixeira (2011) afirma ainda que o formato do trabalho
da mulher também foi impactado, pois ao tempo em que ocorriam esses processos
de reestruturagdo, ocorriam também mudangas consideraveis na sociedade em
termos de valores e praticas sociais e culturais, bem como discussées sobre os
papeis atribuidos a homens e mulheres. Ou seja, a maior insercao das mulheres no
mundo do trabalho ocorreu concomitantemente a esses processos de
reestruturacdo, o que impactou nas condi¢cdes de trabalho que essas mulheres
vieram a exercer no Brasil.

Portanto, Teixeira (2011) acrescenta que o aumento da participacao
feminina no mercado de trabalho remunerado se deu em um contexto de mudancgas
culturais, econbmicas, demograficas, reducdo das taxas de fecundidade, e
especialmente, o constante aumento de maes chefiando a familia, bem como de

acentuacao dos intercambios internacionais e mudancas de valores relacionados ao
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papel da mulher na sociedade por meio das lutas travadas desde a década de 1970
pelo movimento feminista. Entretanto, desde o inicio dos anos 1980 essa
participagdo vem sofrendo alteragcbes significativas, como se pode analisar de
acordo com o Quadro 1.

Observa-se que do inicio da década de 1980 até o ano de 2007, o
percentual de mulheres na Populacdo Econbémicamente Ativa (PEA) foi
constantemente crescente, de 33% em 1983 para 43,6% em 2007, enquanto que
esse percentual é decrescente na participagdo dos homens, onde era 67% em 1983

e caiu para 56,4% em 2007.



Quadro 1 — Participacao feminina no mercado de trabalho remunerado
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Mulheres
PEA Ocupadas Empregadas *
Porcentagem
Porcentagem
ANos | Milhdes) | 129 | 40 mulheres | (Milhdes) | (Milhoes) | 9¢ Mulheres
atividade entre os
na PEA
empregados
1976 11,4 288 288 11,2 T3 0.3
1981 14,8 329 31,3 14,1 94 2.2
1983 16,8 35,6 33,0 16,0 10,5 3.4
1985 18,4 6.0 335 17,8 11,8 3.4
1990 2258 39,2 35,5 221 147 6.7
1993 28 a7 39.6 259 11,1 31,8
1995 £1H 481 404 2ra 11,6 2.6
1997 304 472 404 2T 11,8 33,1
1998 3.3 ars 40,7 276 12,5 33,9
2002 36,5 50,3 425 323 15,2 a5.8
2007 243081458 524 436 38422820 19.521.257 ar.s
Fonte: FIBGE/PMADs-Microdados
Homens
PEA Ocupados Empregados *
Porcentagem
Porcentagem
Anos | wiihdes) | 7% | 4o homens na| (Milhges) | (Milhses) | 9¢homens
atividade entre os
PEA
empregados
1976 282 73,6 7.2 2ra 16,7 69,7
1981 326 746 &8.7 1.2 19,8 678
1983 Me 748 &7.0 324 21,0 66,6
1985 36,6 76 66,5 5.4 225 65,2
1990 418 75,3 64,5 a0 254 63,3
1993 428 76 804 40,5 238 68,2
1905 44 2 75,3 E0.6 41,9 24 674
1997 44 8 739 59.6 41,9 242 66,8
1998 456 73,6 59.3 423 242 66,1
2002 495 732 BT .6 4559 272 64,2
2007 55.754.071 724 56,4 52363180 32.562.081 62,5

Fonte: Teixeira (2011)

Teixeira (2011) destaca, baseado em Araujo (2004), que a forca de trabalho
feminina & mais presente em alguns setores, como nos servicos de saude (parteiras,
enfermeiras), no ensino, em &reas administrativas, como recep¢ao, secretariado,

limpeza e higiene e na industria. Cita também que é predominante a participacao

feminina no setor téxtil, de confeccao, de alimentos e de bebidas.
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Ainda de acordo com Teixeira (2011), juntamente a essa insercao das
mulheres ao mercado de trabalho remunerado e ao crescimento de sua participagao
na populagdo economicamente ativa, cresceu também seu acesso a escolaridade e
a profissbes técnicas, o que agregou melhorias, permitindo que elas pudessem
ingressar em ocupacbes de nivel superior e de prestigio social, antes
masculinizadas, como direito, engenharia, arquitetura, medicina etc.

A despeito disso, mesmo com formagao superior, as mulheres predominam
em postos de trabalhos de areas como saude, educacao, artes, bem-estar social e
humanidades, considerados ‘guetos’ ocupacionais de acordo com Bruschini (2002) e
Lombardi (2007), porém nao podemos ignorar que uma parte expressiva de
mulheres alcancaram postos de trabalho de prestigio, boas condigcbes e melhores
remuneragoes (TEIXEIRA, 2011).

Conforme Moraes (2005), ha uma arguicao na teoria do capital humano que
consiste em dizer que trabalhadores com nivel de instrucdo maior e mais
experientes sdo mais bem pagos. A teoria das habilidades nao mensuradas
complementa, explicando que a diferenga salarial € em fungdo da desenvoltura e
habilidade dos trabalhadores. Na teoria dos diferenciais compensatérios, a
argumentagdo consiste na compensacao aos trabalhadores que exercem suas
funcbes em ambiente de trabalho insalubre. Portanto, as teorias colocam que as
diferencas salariais se explicam pela diferenca de seus atributos. Em contradicao,
mulheres e negros recebem salarios inferiores ainda que seus atributos sejam
equivalentes ou superiores aos atributos dos trabalhadores mais bem pagos, o que
se pode atribuir a existéncia de discriminagao.

2.2 A questao de raca nos estudos organizacionais

A formagéao do povo brasileiro e sua diversidade cultural é resultado de um
processo histérico no qual nosso territorio recebeu diversas populacdes de distintos
lugares do mundo, em varios periodos. Os principais componentes dessa formacao
sdo: a existéncia de habitantes no territério, que viviam ali e tinham seus proéprios
costumes (autoctones); a chegada dos europeus, no periodo do colonialismo; em
seguida, o trafico humano de negros sequestrados da Africa ocidental e

escravizados no Brasil; e, por fim, imigrantes asiaticos e europeus vindos no final do
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séc. XIX e inicio do séc. XX. Desta forma, deu-se a grande miscigenagao da
populagéo do Brasil (ROSA, 2014).

Ferreira (2015) informa em seu estudo bibliométrico que é evidente a
escassez de discussdes referentes as questdes raciais nos estudos organizacionais,
sendo mencionado apenas em observacdes sobre a importancia de se abordar os
aspectos desse tema nos estudos sobre diversidade ou somente de forma abreviada
nos estudos. O autor destaca que apenas os trabalhos de Costa e Ferreira (2006) e
de Rosa e Alves (2014) sao excecdes em suas abordagens, sendo nitidas e bem
mais aprofundadas na tematica. Reforca ainda que é necessario nao apenas discutir
sobre a questdo étnico-racial, mas entranhar-se com a questdo de inclusdo dos
negros no mundo do trabalho, bem como estar atento aos preconceitos e
discriminagdes que permanecem existindo nos dias atuais.

Desta forma, neste subcapitulo pretendeu-se abordar as principais
discussbes das questbes raciais voltadas para o mundo do trabalho e das

organizagoes.

2.2.1 As politicas publicas para inser¢do da populagdo negra no mercado de
trabalho

As politicas publicas enderecadas a populagdo negra brasileira foram
desenvolvidas com maior vigor a partir de 2003. Dentre as conquistas relativas as
reivindicacées histéricas do movimento negro nesse momento, destacam-se: a
promulgacado da Lei n® 10.639/2003; a criagdo da Secretaria Especial de Promogao
da Igualdade Racial (Seppir); a instituicdo das Diretrizes Curriculares Nacionais para
a Educacdo das Relagdes Etnico-Raciais e para o Ensino de Histéria e Cultura Afro-
Brasileira e Africana (2004) e do Plano Nacional de Implementacdo das Diretrizes
Curriculares Nacionais para a Educagdo das Relagdes Etnico-Raciais e para o
Ensino de Historia e Cultura Afro-Brasileira e Africana (2009); a aprovagdo do
Estatuto da Igualdade Racial (2010); a implementacdo de politicas de acdes
afirmativas na modalidade cotas nas universidades publicas brasileiras; e a
aprovacdo da constitucionalidade das agbes afirmativas pelo Supremo Tribunal
Federal (2012).

A edificacdo e a aprovacgao de leis pelo Estado brasileiro, a partir de 2003,

visando incluir a populagéo negra brasileira a direitos antes nao atendidos,
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marcaram uma mudancga de rota histérica e necessaria para a adogéo de politicas
antirracistas. Tais politicas objetivavam a superacdo das desigualdades étnico-
raciais ainda persistentes no pais, como se pode apreender nos seguintes dados: 1)
Em 2015, a média de anos de estudo das pessoas negras de 25 anos ou mais de
idade era de 7,5, enquanto a da populacéo branca era de 9,0 anos. Nesse mesmo
ano (2015), 53,2% dos estudantes pretos ou pardos de 18 a 24 anos de idade
cursavam niveis de ensino anteriores ao superior, como o fundamental e o médio,
enquanto apenas 29,1% dos estudantes brancos estavam nessa mesma situacao. A
taxa de analfabetismo das pessoas com 15 anos ou mais de idade era mais do que
o dobro entre a populagdo negra quando comparada a populagédo branca: 10,6% e
4,9%. (IBGE/PNAD, 2015); 2) No que tange a distribuicdo do rendimento mensal
familiar per capita das pessoas de 10 anos ou mais de idade, em 2013, por raca ou
cor: com rendimento de trabalho entre os 10% mais pobres, 23,4% eram
brancos(as) e 75,5% eram negros(as); com rendimento de trabalho entre os 1%
mais ricos, 79,7% eram brancos(as) e 17,8% eram negros(as) (IBGE, 2016).

A desigualdade étnico-racial pode ser aferida na presenca de negros e de
brancos no ensino superior: respectivamente, 45,5% e 71,4% dentre a populacédo de
18 a 24 anos de idade de acordo com a Sintese dos Indicadores Sociais do IBGE
(2015). A desigualdade de género também se faz presente, sobretudo no que se
refere a remuneracao, e ndo sao poucas as pesquisas e estudos que tentam mostrar
o quanto da desigualdade salarial ndo € explicada por nenhum fator observavel
(idade, escolaridade, regido, cargo etc), logo sendo atribuida a variavel
"discriminacao" (IPEA, 2016).

Por meio de politicas de ac¢des afirmativas, o Estado brasileiro passou a
atuar na efetivacdo da igualdade material ou substantiva. E valioso mencionar que
essa postura estatal divergiu das politicas publicas historicamente desenvolvidas no
pais para as(os) negras(os). A insercao dessa populacao no mercado de trabalho foi
um dos pontos principais presente, por exemplo, no Estatuto da Igualdade Racial.

Com a criagdo da Seppir e a aprovacao da Lei n® 10.639/2003, muitas das
reivindicacdes histéricas do movimento negro foram contempladas. As Histérias e
Culturas Africanas e Afro-brasileiras tornaram-se obrigatorias a serem ensinadas nos
curriculos escolares. A criacao da Seppir, com status de ministério, foi um espaco de
poder impactante para que tais reivindicacoes ressoassem na administracéo publica,
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nao sob pelas agdes diretamente realizadas, mas também enquanto um érgao que
procuraria intervir em atos de outras/os areas/ministérios.

As politicas de inclusdo social/racial, todavia, sofreram um ataque no
governo Temer. Soma-se a isso a resisténcia de alguns setores sociais
conservadores/reacionarios ao desenvolvimento de politicas de agbes afirmativas.
Apesar do avango no aspecto legal ocorrido no periodo 2003-2016, muitos
problemas ainda eram vivenciados por grandes contingentes da populagcdo negra
brasileira. As politicas publicas, mesmo com as acbes adotadas, continuavam com
grandes desafios no tocante a solucionar as muitas mazelas que persistiam como,
por exemplo: a lentiddo em reconhecer/titular as terras quilombolas; a dificuldade na
implementagédo da Lei n® 10.639/2003; os parcos recursos dispendidos na Seppir,
no Ministério da Educagdo e Ministério do Trabalho para o desenvolvimento de
politicas publicas que combatessem as desigualdades étnico-raciais; 0 numero
elevado de pessoas negras encarceradas sem direito sequer a julgamento; o
exterminio de jovens negros.

O preconceito racial e a discriminacdo racial presentes na sociedade
brasileira, a desigualdade nos indicadores educacionais, de renda e no mercado de
trabalho entre brancos e negros sado demonstracbes do processo de néo
valorizagdo/reconhecimento de todas as contribuicées da populagdo negra. Silvério
(2013, p. 14) destaca a importancia de se compreender o significado devastador da
violéncia do processo colonial, no qual a populacdo negra sequestrada do continente
africano teve a historia interrompida, dando lugar a uma histéria imposta, e afirma
“[...] a tarefa contemporanea de reconstituir, em diferentes niveis, contextos e
situacoes, a historia que esta inscrita nas praticas sociais”.

A descolonizacao do curriculo, a democratizacao do processo de formacao
na educagdo basica e no ensino superior, a inser¢do da populacdo negra em
igualdade de condi¢cdes em relacao a populacdo branca no mercado de trabalho e a
garantia de reflexividade e autonomia contribuem na edificacdo de espagos de
intercambio e de diadlogo que auxiliam reconhecer quando uma determinada
metodologia ou certo conteudo estariam discriminando minorias socioldégicas em
nome de uma maioria ideolégica e hegemdnica, mesmo que nao seja maioria
demografica (HERNANDES, 2016).

De acordo com Rezende et al. (2017, p. 10), o fim do periodo escravocrata

nao constituiu uma superacao da hierarquia racial e de género instituida no periodo
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colonial. Tal hierarquia imposta se alimentou da colonialidade do poder. A aboligédo
da escravatura néo foi suficiente para impedir a determinacdo de posi¢des sociais,
que “reservou” a populacao negra uma posicao de exclusdo no mercado de trabalho

em relacao a populacao branca:

A insercao dos negros no mercado de trabalho € um processo que perpassa
por inimeros desafios, e ainda assim, ao conseguirem uma posi¢ao no
mercado, 0s negros sdo alocados para cargos inferiores, de baixo nivel
hierarquico, baixa remuneragao e condi¢des precérias de trabalho.

Silva e Alves (2004) afirmam que em sincronia com 0 movimento crescente
de adocao de programas de gestdo da diversidade nas empresas, principalmente
em multinacionais norte-americanas, 0 governo brasileiro manifestou interesse no
combate a discriminacao no mercado de trabalho. Em 1995, solicitou a cooperacao
técnica da Organizagédo Internacional do Trabalho (OIT) no sentido de efetivar e
implementar politicas que promovessem a igualdade de oportunidades e de
tratamento no emprego e na ocupacdo. Em decorréncia, foi constituido, pelo
Ministério do Trabalho, o Grupo de Trabalho para Eliminagdo da Discriminacdo no
Emprego e Ocupacédo, o GTEDEO, composto por governo, trabalhadores e
empresarios. Este grupo assumiu a misséo de elaborar um Plano de Acbes para a
eliminacéo da discriminagdo no mercado de trabalho (MINISTERIO DO TRABALHO,
2001).

Desde 1950, a OIT tem mantido representagao, porém sua atuagéao no Brasil
tem se caracterizado recentemente pelo apoio ao esfor¢co nacional de promocéo do
trabalho decente em areas tao importantes como o combate ao trabalho forgcado, ao
trabalho infantil e ao trafico de pessoas para fins de exploragdo sexual e comercial, a
promoc¢ao da igualdade de oportunidades e tratamento de género e raga no trabalho
e a promocao de trabalho decente para os jovens, entre outras.

O Brasil langou, em 2006, a Agenda Nacional de Trabalho Decente (ANTD),
assinada pelo Presidente Luiz Inécio Lula da Silva e pelo Diretor-Geral da OIT, Juan
Somavia. A agenda define trés prioridades: a geracdo de mais e melhores
empregos, com igualdade de oportunidades e de tratamento; a erradicagdo do
trabalho escravo e a eliminacdo do trabalho infantil, em especial em suas piores
formas; e o fortalecimento dos atores ftripartites e do dialogo social como um
instrumento de governabilidade democratica (OIT, 2016).
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Em contradicdo a essas medidas, no ano corrente (2017) o governo federal,
tendo como presidente Michel Temer, assinou a portaria MTB n° 1.129 de
13/10/2017, que esta suspensa sob liminar da Ministra do STF (Supremo Tribunal
Federal) Rosa Weber até o julgamento do mérito da agéao pelo plenario do tribunal.
Essa portaria coloca em risco toda trajetéria exemplar do Brasil no combate ao
trabalho analogo a escraviddao e as desigualdades. Reconhecido mundialmente,
inclusive pela ONU, o pais se tornou referéncia internacional nesses vinte anos de
atuacédo, sendo exemplo de boas praticas e de proatividade com seus instrumentos
e mecanismos, tais como as Comissdes Nacional e estaduais, a “Lista Suja”, os
Grupos Especiais de Fiscalizagcdo Movel, o Pacto Nacional, as indenizagbes por
danos morais coletivos e uma definicdo conceitual de trabalho escravo moderna e
alinhada as Convencgdes internacionais da OIT n. 29 e 105, contribuindo até mesmo
para as relagdes de comércio exterior, por meio de seu comportamento responsavel
e transparente, de acordo com as informacdes da OIT (2017).

O escritério da OIT (2017) no Brasil langou uma nota se pronunciando em

relacdo a essas possiveis mudancas decorrentes da assinatura dessa Portaria:

[...] com a edi¢do da Portaria n® 1129 de 13/10/2017, o Brasil corre o risco
de interromper essa trajetéria de sucesso que o tornou um modelo de
lideranga no combate ao trabalho escravo para a regiao e para o mundo. Os
eventuais desdobramentos desta Portaria poderao ser objeto de analise
pelo Comité de Peritos da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT). A
gravidade da situagdo estd no possivel enfraquecimento e limitagao da
efetiva atuacéo da fiscalizacao do trabalho, com o consequente aumento da
desprotecdo e vulnerabilidade de uma parcela da populacédo brasileira ja
muito fragilizada. Além disso, a OIT também lamenta o aumento do risco de
que os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel da ONU ndo sejam
alcancados no Brasil, no que se refere a erradicacao do trabalho analogo ao
de escravo.

2.2.2 O Estatuto da Igualdade Racial e a afirmacao da igualdade étnico-racial no

mercado de trabalho

Um dos documentos mais importantes no que tange a afirmacao de politicas
publicas que objetivam a insercao da populacao negra no mercado de trabalho é o
Estatuto da Igualdade Racial (Lei n® 12.288/2010), que estabelece um conjunto de
regras e principios juridicos para coibir a discriminacao racial e definir politicas que
promovam a mobilidade social dessa populacao historicamente
desfavorecida/excluida. E um marco no que se relaciona ao estabelecimento de
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acbes que valorizem o papel dessa parcela da sociedade que tanto
contribuiu/contribui na histéria brasileira. Como toda Lei, apenas a sua aprovacao
ndo garante a aplicabilidade do que esta disposto nela, mas alicercam direitos e
assinalam acdes e deveres do poder publico em relacdo a busca pela igualdade
racial. Aumentam-se as chances de as politicas publicas levarem em consideragcao
essa questdo e propiciam aos movimentos sociais organizados, neste caso, 0
Movimento Negro, uma base sélida para a reivindicacao de politicas publicas.

O Estatuto da Igualdade Racial aponta para uma série de deveres/acdes que
o Estado deve realizar quanto a maior insercao da populagdo negra no mercado de

trabalho. De maneira abrangente, o Art. 2° determina que:

E dever do Estado e da sociedade garantir a igualdade de oportunidades,
reconhecendo a todo cidad&o brasileiro, independentemente da etnia ou da
cor da pele, o direito a participacdo na comunidade, especialmente nas
atividades politicas, econémicas, empresariais, educacionais, culturais e
esportivas, defendendo sua dignidade e seus valores religiosos e culturais.

Afirma também, em seu artigo 4°, que a participacao da populacado negra na
vida econbmica e social sera promovida mediante “a eliminacdo dos obstaculos
socioculturais e institucionais que impedem a representacado da diversidade étnica
nas esferas publica e privada” (inciso V) e a implementagao de programas de agbes
afirmativas destinado ao enfrentamento das desigualdades étnicas no tocante ao
trabalho, financiamentos publicos e acesso a terra, entre outros (inciso VII). De mais
a mais, assevera que esses programas devem constituir-se em “politicas publicas
destinadas a reparar as distorcées e desigualdades sociais e demais praticas
discriminatérias adotadas, nas esferas publica e privada, durante o processo de
formagao social do Pais” (Paragrafo unico).

Mais especificamente em relagdo a inclusdo da populacdo negra no
mercado de trabalho, o Estatuto da Igualdade, em seu Art. 38, afianca que é de
responsabilidade do poder publico a sua implementacao, observando-se, inclusive,
os compromissos assumidos pelo Brasil ao ratificar a Convencao n? 111 (1958) da
OIT, que trata da discriminacdo no emprego e na profissdo. As acbes devem
objetivar a promocao da igualdade nas contratacdes do setor publico e o incentivo a
adocdo de medidas similares nas empresas e organizagdes privadas (Art. 39),
assegurando-se, outrossim, o principio da proporcionalidade de género entre os

beneficiarios (§ 49).
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O Conselho Deliberativo do Fundo de Amparo ao Trabalhador (Codefat),
segundo o Estatuto da Igualdade Racial, € o responsavel em formular politicas,
programas e projetos voltados a inclusédo da populagdo negra no mercado de
trabalho e orientar a destinagdo de recursos para seu financiamento (Art. 40). O
estimulo a promocao de empresarios negros deve ser contemplado nas acdes de
emprego e renda, promovidas por meio de financiamento para constituicdo e
ampliacdo de pequenas e médias empresas e de programas de geracdo de renda
(Art. 41). Outra indicacdo importante é a de que os planos plurianuais e 0s
orcamentos anuais da Unidao devem abarcar essas politicas de acdes afirmativas
que promovam a igualdade de oportunidades e a inclusdo da populagéo negra (Art.
56), incentivando, inclusive, a criacdo e a manutencdo de microempresas
administradas por pessoas autodeclaradas negras.

Por fim, em suas Disposi¢des Finais, o Estatuto modifica a Lei 7.716/1989
(Art. 42, § 19), que define os crimes resultantes de preconceito de raga ou de cor,
penalizando quem, por motivo de discriminacdo de raga ou de cor ou praticas

resultantes do preconceito de descendéncia ou origem nacional ou étnica,

| - deixar de conceder 0s equipamentos necessarios ao empregado em
igualdade de condigdes com os demais trabalhadores;

Il - impedir a ascensao funcional do empregado ou obstar outra forma de
beneficio profissional;

lll - proporcionar ao empregado tratamento diferenciado no ambiente de
trabalho, especialmente quanto ao salario.

2.2.3 A disparidade de salarios por raca no Brasil

Os numeros da Relacao Anual de Informacdes Sociais (RAIS), Ministério do
Trabalho, ano-base 2016, mostram uma desigualdade relacionada a remuneracao
média real (dezembro/2016) por sexo: enquanto o sexo masculino teve uma
remuneracdo média de R$ 3.063,33, o sexo feminino teve R$ 2.585,44. Ou seja, as
mulheres receberam 84,39% do que os homens.

Os dados da RAIS-2016 mostram também a disparidade na remuneracao
dos vinculos celetistas ativos (dez/2016), segundo raca/cor. A populacdo branca
tinha uma remuneracdo média de R$ 2.779,49, ao passo que a populacdo de cor
preta/negra recebia R$ 1.921,13 (portanto, as pessoas de cor/preta recebiam
69,11% em relacdo a remuneracéo dos brancos). Quando se recorta a escolaridade,
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a maior diferenga salarial acontece entre as pessoas com a educagao superior
completa: a populacdo de cor/preta recebia, em média, tdo-somente 69,12% do que
a populacdao de cor branca. Essa disparidade atesta a existéncia de barreiras
imputadas pelo racismo, exemplificadas na presenca diminuta de executivos negros
presentes nos altos postos de trabalho (discriminacdo ocupacional), impedindo uma
maior remuneracao.

A discriminagao salarial segue como ténica no mercado de trabalho. Os
negros ocupam as mesmas funcdes, possuem as mesmas qualificacdes e recebem

menos que trabalhadores brancos. Como ressaltam Rezende et al. (2017, p. 3):

Considerando o histérico de formagéo social do Brasil, ndo ha dividas de
que ao procurar um trabalho, uma pessoa negra estara sujeita a avaliagoes,
julgamentos e discriminagées distintos daqueles que sofreria um homem ou
uma mulher brancos.

Pode-se também aferir que, apesar da aprovacao das cotas raciais para
ingresso em uma série de universidades publicas brasileiras, ainda é pequena a
participagdo de profissionais negras(os) em postos de trabalho de maior
remuneracao que exigem ensino superior, como no caso de médicos, engenheiros,
advogados, entre outros. Por isso a necessidade de politicas mais incisivas que
possibilitem/contribuam para o ingresso de profissionais negros(as) em cargos de
maior remuneracao.

Outros numeros relativos a remuneracao dos vinculos celetistas ativos
(dez/2016) demonstram o cenario de menor remuneragdo as mulheres negras.
Desagregando-se 0s quesitos sexo e cor/raga, observa-se o seguinte quadro:
homens brancos: R$ 3.207,06; mulheres brancas: R$ 2.444,81; homens cor
preta/negra: R$ 2.164,00; mulheres cor preta/negra: R$ 1.694,66. Podemos concluir,
por conseguinte, a disparidade de sexo e racial nas remuneracbes citadas. A
populacdo negra é vitimada pela mais baixa remuneracéo, realidade que se torna
ainda mais desigual quando se considera as mulheres negras: elas recebiam, em
média, pouco mais da metade (52,84%) do que recebiam os homens brancos.

Dados do Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioecondmicos (DIEESE) / Fundacdo Sistema Estadual de Analise de Dados

(Seade), constantes da Pesquisa Insercao da Populacao Negra nos Mercados de
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Trabalho Metropolitanos (nov. 2017) — Sistema PED (Pesquisa de Emprego e
Desemprego) assinalam que a populagcdo negra se mantém sobrerrepresentada
entre os desempregados, em todas as regides pesquisadas. As mulheres negras
seguem com as maiores taxas de desemprego nas regides investigadas. Quanto
aos demais grupos, a desigualdade é marcante quando se compara com a taxa dos
homens ndo negros. Em Sao Paulo, por exemplo, a taxa de desemprego
apresentava a seguinte disparidade: mulheres negras: 20,9%; homens negros: 18%;
mulheres ndo negras: 16,6%; homens nao negros: 13,9%. A pesquisa (BRASIL;
DIEESE; SEADE, 2017, p. 9) aponta os setores de atividade em que ha grande

presenca de negras(os):

Em quase todas as regides a Industria de Transformacgao perde importancia
na estrutura ocupacional de negros e ndo negros, enquanto os Servigos
aumenta a sua participacdo. Merece destaque a maior proporgcdo de
homens negros na Construcdo e de Mulheres negras nos Servicos
Domésticos, insergdes, em geral, mais precéarias e de menores rendimentos.

2.2.4 Gestao da Diversidade Racial

Rosa (2014) afirma que nos EUA a tese da diferenciacdo foi a solucéao
encontrada pela gestdo da diversidade para o antagonismo de 'promover a
igualdade a partir da diferenga’, isto €, a abordagem multiculturalista - aquela que
reconhece as diferencas, aceita as especificidades dos grupos, e admite ainda a luta
das minorias pelo reconhecimento de suas identidades - foi a melhor opgédo em
contrapartida a tese assimilacionista.

Nos EUA, a criacdo da Affirmative Action (Acdo Afirmativa) foi a solucdo
mais ampla no contexto de politica de diversidade multiculturalista, desenvolvida de
acordo com a histéria das relagdes de raga daquele pais, marcado por um sistema
tripartite denominado Jim Crow, que visava controlar a populacdo negra nos
aspectos politico, econébmico e social. Essas pessoas eram impedidas de votar, de
empreender, de frequentar alguns espacgos publicos, e tinham ainda sua forca de
trabalho explorada sem nenhum tipo de garantia basica legal. Tudo isso gerou uma
reacao chamada de Movimento dos direitos civis durante todo o séc. XX, com &pice
em 1960, conquistando a assinatura do Civil Act Rights e a revogacao do Jim Crow,
garantindo assim a oportunidade de uma melhor condi¢gdo de vida em termos de
direitos civis (ROSA, 2014).
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No Brasil, por ser de certa maneira mascarado, demorou muito até que o
governo reconhecesse o problema do racismo. Conforme Silva e Alves (2004),
apenas em 1990 nosso pais reconheceu o racismo no mercado de trabalho como
um problema social, a partir da luta de movimentos sociais por politicas de acdes
afirmativas para as minorias. Minorias, nesse caso, ndo se refere ao numero de
pessoas e sim a disposicdo de pouco poder na sociedade, desta forma depende da
arbitrariedade de outro grupo — a maioria (poder na sociedade).

Tudo isso devido ao fato de que a ideia da democracia racial nao esta
baseada em aspectos politicos, mas em elementos estritamente simbdlicos desde
que foi criada, pela elite intectual da década de 1930, com intengcao de criar “ondas
de modernizagdo” com o processo de industrializacdo (SILVA E ALVES, 2004).

E informado ainda por Rosa (2014), baseado em Cox (1991), que nos EUA e
no Canada, nos anos 1980, o campo de Gestao de Pessoas comecou a intervir com
acbes multiculturais que objetivavam promover condigdes mais adequadas de
trabalho para as minorias dentro das organizagbes, o que ficou conhecido como
gestao/valorizacao da diversidade. Em 1990, a gestao da diversidade surge mais
ampla, englobando iniciativas como a igualdade no emprego e a acao afirmativa que
auxiliam no combate a discriminacdo e na inclusdo das minorias, mas também
associando a diversidade uma visdo vantajosa para as empresas.

Silva e Alves (2004) também trazem uma analise vantajosa em relagcado a
adocdo da gestdo da diversidade pelas organizagdes com base no trabalho de
Taylor Cox Jr. e Stacy Blake (1991), como: a reducéo de custos com a rotatividade
de pessoal (turnover) e o absenteismo, especialmente por causas sociais e
psiquicas nas minorias; a atracdo de funcionarios talentosos; a sensibilizacao para
as novas culturas que formam o mercado; o aumento da criatividade e inovagao na
empresa; a ampliacdo da capacidade de resolu¢do de problemas; e o crescimento
da flexibilidade do sistema administrativo. A convivéncia de talentos diferentes
contribui para a criatividade, melhora a qualidade do ambiente interno, humaniza as
relagbes e amplia a massa de conhecimento e experiéncias dos individuos.
Externamente, a pratica da diversidade fortalece a imagem e a reputagdo da
organizagado. Portanto, pode-se afirmar que politicas de igualdade e incentivo a
diversidade melhoram a produtividade e, consequentemente, a competitividade das

empresas e marcas.
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Um bom gerenciamento da diversidade conduziria a criagdo de vantagem
competitiva, 0 que, em tese, elevaria o desempenho da organizacao, tendo
em vista a influéncia positiva de um ambiente interno multicultural, com
membros de distintas experiéncias e habilidades (SILVA E ALVES, 2004, p.
21).

Ainda sobre a questao racial, Rosa (2014) aborda um problema importante
nos estudos de gestdo da diversidade nas organizacées no Brasil, que é o fato
desses estudos estarem deixando de lado as pesquisas e trabalhos sobre a
dindmica das relagbes raciais elaborados pela Sociologia e pela Antropologia
brasileiras, optando por apropriar-se dos trabalhos norte-americanos sobre o referido
tema.

Com base em Hanashiro e Carvalho (2005), o autor ressalta que é
indispensavel um olhar multidisciplinar e uma ‘'apropriagdo contextualizada' as
caracteristicas especificas do contexto brasileiro. Além disso, com base em Silva e
Alves (2004), o autor também chama a atengéo para o uso de modelos de gestao da
diversidade de outros paises, considerando que a dindmica das relagcdes raciais na
cultura brasileira é bem diferente de outras, especialmente dos Estados Unidos,
apesar deste ser um grande exportador de modelos de gestdo e de politicas da
questao racial (ROSA, 2014).

E observado por Rosa (2014) as importantes contribuicdes dos estudos
norte-americanos, como, por exemplo, as experiéncias de inclusdo racial e a
identificacdo das vantagens da aplicacdo da gestdo da diversidade para as
empresas estadunidenses, abordadas por Cox e Nkomo em trabalho de 1990.
Entretanto, as limitagdes também sao apontadas pelos mesmos autores, como 0s
aspectos demograficos e performaticos das praticas, com foco em satisfagédo e
motivacdo dos funciondrios, porém com parametros baseados em estere6tipos da
dicotomia negros e brancos, o que pode acarretar em negligéncia com outros grupos
étnicos presentes nessas organizacbes. Além disso, o autor observa ainda a
limitacdo nos estudos no que se refere a andlise da existéncia de discriminacao e de
preconceito nas relagcdes interpessoais e intergrupais, o que foi atribuido por Nkomo
(1992) ao fato de a maioria dos pesquisadores serem brancos e reproduzirem suas
l6gicas eurocéntricas.

Apesar destas contribuicbes, Rosa (2014) ressalta o distanciamento
existente entre as particularidades dos EUA e, portanto, de suas organizacdes e o
contexto sdcio historico de outros paises. Desta forma, os préprios argumentos
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utilizados nas pesquisas sé&o proprios das relagbes raciais norte-americanas e néo
sdo compartilhados pelos outros contextos raciais. Desta forma € sublinhada a
necessidade de desenvolver e mensurar pesquisas, bem como propor medidas com
base em parametros préprios do contexto brasileiro.

O distanciamento cultural nos modelos de gestdo da diversidade é um dos
limitadores, inclusive, da efetividade das politicas de promocao de igualdade dentro
das organizacoes. Observam-se muitas incoeréncias entre os discursos e as
praticas organizacionais, além de o foco estar revertido, de fato, ao mercado e ndo a
sociedade e suas demandas sociais. O autor destaca ainda, de acordo com Myers
(2003), que as empresas brasileiras ddo pouca importancia ao combate as
desigualdades raciais, sendo que a maioria das que adotam politicas dessa tematica
sdo de origem norte-americana, porque suas matrizes exigem (ROSA, 2014).
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Os métodos e instrumentos utilizados, bem como o conjunto de técnicas e

processos empregados para elaboracao desta pesquisa estdo descritos abaixo:

3.1 Classificacao da pesquisa

Para a classificacdo da pesquisa, adota-se um modelo de acordo com a
taxionomia apresentada por Vergara (2013), com contribuicbes de Farias Filho e
Arruda Filho (2013).

De acordo com Vergara (2013), uma pesquisa documental é aquela
realizada em documentos de 6rgdos publicos e privados de qualquer natureza, tais
como anais, registros, circulares, regulamentos, balancetes, fotografias, diarios,
cartas etc. e com pessoas. Pesquisa bibliografica € um estudo sistematizado
desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas, redes eletrbnicas,
acessiveis ao publico em geral.

Dessa forma, quanto aos meios trata-se de pesquisa bibliografica e
documental, uma vez que para a fundamentacao tedrico-metodolédgica do trabalho
sera realizada uma revisao bibliografica em materiais ja elaborados e publicados
sobre 0s seguintes assuntos: género e raca nos estudos organizacionais, sociologia
do trabalho e discriminacdo, interseccionalidade, diversidade no mercado de
trabalho, politicas de gestdo da diversidade no mercado corporativo etc. Para a
analise se valera do relatério de 2016 do Instituto de pesquisa Ethos, com diversos
dados sobre as 500 maiores organizacdes do pais, que nao se encontram para
consultas publicas. Quanto aos fins, a pesquisa é classificada como explicativa, pois
visa esclarecer quais fatores contribuem e influenciam nas disparidades de género e
de racga identificadas no contexto corporativo.

Os dados utilizados na pesquisa foram extraidos de um amplo relatério
sobre mercado de trabalho e aspetos sociais (Ethos, 2016), sendo assim, quanto a
procedéncia dos dados, estes sdo secundarios, de acordo com a classificacdo de
Farias Filho e Arruda Filho (2013, p. 68): “Quando a pesquisa é fundamentada em
dados que se originam de material ja tratado, processado e analisado por outros”.

Quanto a andlise dos dados, as informacbes provenientes de pesquisas
recentes sobre o mercado de trabalho passarao por uma analise de conteudo para
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retratar as disparidades entre homens e mulheres, brancos e negros no mercado de
trabalho, de acordo com o contexto populacional atual.

Para a analise dos dados sera utilizada a analise de conteudo, com viés
tematico, com definicdo de categorias de analise. De acordo com Mozzato (2011),
baseada em Freitas, Cunha, & Moscarola (1997), a analise de conteudo é uma
técnica refinada, que propde ao pesquisador perseveranga, disciplina e rigor ja que
demanda tempo, paciéncia e dedicacao, valendo-se da imaginacao, da criatividade e
até mesmo da intuicdo do mesmo, especialmente para a definicdo das categorias de
andlise.

Sendo assim, a pesquisa é qualitativa quanto a abordagem, pois, segundo
Farias Filho e Arruda Filho (2013), faz interpretacao dos fenémenos e dados e atribui
significados de acordo com o contexto.

3.2 Dados da pesquisa

O Relatério do Instituto Ethos (2016) sera usado como base para este
trabalho, pois desde sua edi¢cdo anterior, em 2010, traz o levantamento das
caracteristicas de funcionarios e dirigentes das maiores empresas que atuam no
pais, em todos 0s niveis hierarquicos, de acordo com o sexo, cor ou raca, faixa
etaria, escolaridade e deficiéncia. Além disso, fornece um mapeamento acerca das
politicas e acdes afirmativas que essas organiza¢des estao adotando para promover
a inclusdo de minorias no mercado de trabalho, na busca da valorizacdo da
diversidade e promocao de equidade em seu quadro de pessoal. O instituto ETHOS
tem como missdo mobilizar, sensibilizar e ajudar as empresas a gerir seus negdécios
de forma socialmente responsavel, tornando-as parceiras na construcao de uma
sociedade sustentavel e justa.

O relatério do Instituto Ethos de 2016 tem como campo de pesquisa as 500
maiores empresas do pais, por faturamento, de acordo com ranking elaborado a
partir do anuario Maiores e Melhores de 2014, produzido pela revista Exame, da
Editora Abril.

De acordo com as informagbes do relatério, a parte 1 do questionéario era
composta por perguntas sobre o perfil da empresa, como localizagdo, niumero de
funcionarios, porte por faturamento, setor de atividades. Na parte 2 as questdes

eram relacionadas a presenca de politicas e acdes afirmativas em favor da
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diversidade e equidade de oportunidades. Estas duas partes iniciais, deveriam ser
respondidas pelo RH das empresas. A parte 3, deveria ser preenchida pelo principal
gestor da empresa e buscava conhecer sua percepgdo quanto a condigdo dos
negros, das mulheres, das pessoas com deficiéncias e daquelas com mais de 45
anos de idade na estrutura da empresa. A parte 4, que deveria ser respondida pelo
RH como nas partes iniciais, trazia perguntas sobre as caracteristicas de
funcionarios e dirigentes, com a finalidade de definir seu perfil em oito niveis
hierarquicos.

Das 500 empresas convidadas, um grupo de 117 devolveu o questionario
com as partes 1, 2 e 3 preenchidas; destas, um grupo de apenas 27 empresas
devolveu o questionario completamente preenchido (até a parte 4), as demais
alegaram dificuldade de obtencao dos dados requeridos dentro da prépria empresa.

Utilizou-se ainda um questionario com questdes mais abertas, para a parte
qualitativa que complementou a pesquisa quantitativa. Este serviu de base para o
desenvolvimento de entrevistas mais aprofundadas com gestores do campo de
diversidade de algumas organizacdes participantes.

Foi aplicado no periodo de 9 de dezembro de 2014 a 28 de maio de 2015 e
tinha como objeto desta pesquisa a situagdo das pessoas que ocupam 0s niveis de
aprendizes, estagiarios, trainees, o quadro funcional, supervisores, chefes ou
coordenadores, gerentes, o quadro executivo (presidentes, vice-presidentes e
diretores) e conselheiros dessas organizagdes.

O Quadro 2, mostra a distribuicdo por regiao das empresas participante.

Quadro 2 — Pesquisa Ethos: distribuicdo por regiao

Sul 21,4%
Sudeste 57,3%
Centro-Oeste 9,4%
Norte 3,4%
Nordeste 8,5%

Fonte: Instituto Ethos (2016)
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E o ramo de atividade dessas empresas esta disposto no Gréfico 1.

Grafico 1 — Pesquisa Ethos: distribuicao por setor de atividade
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Fonte: Instituto Ethos (2016)
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O faturamente das empresas patrticipantes segue demonstrado no Grafico 2.

Gréfico 2 — Pesquisa Ethos: distribuicdo por porte de faturamento
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Fonte: Instituto Ethos (2016)



O Gréfico 3 retrata a distribuicdo quanto ao numero de funcionarios das

organizagdes respondentes a Pesquisa Ethos.

Grafico 3 — Pesquisa Ethos: distribuicao por nimeros de funcionarios
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Por fim, o Quadro 3 apresenta a populagéao das organizagdes participantes
distribuida de acordo com as fungdes que exercem.

Quadro 3 — Pesquisa Ethos: distribuicdo por nimeros de funcionarios

TOTAL DE FUNCIONARIOS DAS EMPRESAS QUE RESPONDERAM

ATODO O QUESTIONARIO

HOMENS MULHERES TOTAL
Conselho 9 11 100
Quadro Executivo 482 76 558
Geréncia 4 585 2.086 6.671
Supervisdo 23.553 14.G45 38.498
Quadro Funcional 173.228 95.173 268.401
Trainees 1.823 1.352 3.175
Estagiarios 2.843 4077 6.920
Aprendizes 3413 4330 7743
TOTAL 210.016 122.050 332.066

Fonte: Instituto Ethos (2016)
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4 POLITICAS DE GESTAO DA DIVERSIDADE - DESIGUALDADES E SUB-
REPRESENTACAO RACIAL E DE GENERO NAS ORGANIZACOES

Este capitulo apresenta as consideracdes desenvolvidas sobre os dados

analisados:

a) Primeiramente, apresentou-se os dados referentes as disparidades
do mercado de trabalho, em especial a sub-representacdo racial e de
género em cargos de alto escaldao nas organizacdes, analisando essas
desigualdades;

b) Por fim, realizou-se um mapeamento de acbes e politicas de
gestdo da diversidade racial e de género e o contingente de
organizagbes que indicaram adota-las (vide quadros do item 4.2) e,
posteriormente, analisou-se a implementacdo e efetividade dessas

politicas.

4.1 Diversidade racial e de género — Realidade: Sub-representacao nas
organizacoes

Neste subcapitulo analisou-se os dados da pesquisa Ethos (2016), tendo as
seguintes categorias como norteadoras da anadlise: disparidades de cargos por
género, disparidades de cargos por raga, politicas de gestdo da diversidade de
género, politicas de gestdo da diversidade racial, discriminacdo no mercado de
trabalho (usando o nivel de instrucdo como referéncia) e a efetividade das acoes e
politicas de gestdo da diversidade.

O Quadro 4 mostra o total de funcionarios respondentes a todo o
questionario de acordo com o género e o cargo/funcao:
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Quadro 4 — Pesquisa Ethos: Total de respondentes

TOTAL DE FUNCIONARIOS DAS EMPRESAS QUE RESPONDERAM

ATODO O QUESTIONARIO

HOMENS MULHERES TOTAL

Conselho 89 1 100
Quadro Executivo 482 76 558
Geréncia 4.585 2.086 6.671
Supervisdo 23.553 14.945 38.498
Quadro Funcional 173.228 95.173 268.401
Trainees 1.823 1.352 3.175
Estagidrios 2.843 4077 6.920
Aprendizes 3.413 4.330 7743
TOTAL 210.016 122.050 332.066

Fonte: ETHOS 2016.

A partir dos questionarios respondidos por esse grupo, obtiveram-se
nameros que demonstram que, apesar das mulheres serem maioria da populagéao
brasileira (51,4%) e representarem 42,6% da populacado ocupada (ETHOS 2016, p.
16), ainda sdo minoria no mercado de trabalho formal. Esse quadro evidencia, além
da disparidade de cargo por género, a sub-representacao da mulher no mercado de
trabalho formal.

Quadro 5 — Pesquisa Ethos: Distribuicao do pessoal por sexo

DISTRIBUICAO DO PESSOAL POR SEXO (%)
HOMENS MULHERES

Conselho de Administracdo 89.0 1,0
Quadro Executivo 86,4 13,6
Geréncia 68,7 31,3
Supervisdo 61,2 38,8
Quadro Funcional 64,5 35,5
Trainees 57,4 42,6
Estagidrios 41,1 58,9
Aprendizes 441 55,9

Fonte: ETHOS 2016.
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Além disso, pode-se observar através dos dados demonstrados no Quadro
5, que as mulheres sofrem ainda um afunilamento hierarquico, ou seja, sé&o
excluidas das posicbes mais altas das grandes corporagbes. A pesquisa ressalta
que, de um modo geral, houve até uma discreta melhora em comparacao a pesquisa
de 2010, porém quando as mulheres se deparam com o nivel Executivo, sédo

barradas e ficam com uma participagcéo de apenas 13,6%.

As mulheres entraram pela porta dos fundos no mundo do trabalho, tendo
de “provar” que mereciam a “oportunidade” que lhes estava sendo ofere-
cida, sempre que o mercado se via com falta de mao de obra em algum
setor especifico, embora muitas vezes estivessem mais atraidas por outro
setor, que oferecesse melhores condi¢des de trabalho.

Comecaram entrando em profissbes que, de alguma maneira,
representassem uma extensdo do trabalho doméstico. Se, em casa,
cuidavam da faxina ou do fogdo, viraram faxineiras ou empregadas
domésticas, cozinheiras, lavadeiras e similares. Se, em casa, cuidavam da
educacdo dos filhos, passaram a ser babas e, no topo, professoras.
(MORENO, Rachel. Sao Paulo, 2016, p. 22)

Isso € intrigante e contraditério, uma vez que as mulheres possuiam, em
2013, um numero médio de anos de estudo (7,5) superior ao deles (7,0) e 58,1% do
contingente de brasileiros que tém mais de 15 anos de estudo. Foram ainda maioria,
em 2013, entre os matriculados (55,5%) e os concluintes (59,2%) do ensino superior
(ETHOS 2016, p. 16).

O curso de Administracdo, por exemplo, € um dos trés mais procurados
pelas mulheres, a julgar pela propor¢cao de matriculas, 55,6% superior a dos homens
(ETHOS 2016, p. 16). Essa informacgao exalta ainda mais a contradi¢ao, ja que esse
curso € muito valorizado pela maioria das empresas.

A pesquisa demonstra que ja no quadro funcional pode-se observar que a
escolaridade das mulheres prevalece a dos homens, e ainda assim tém menor
presenca, apenas 35,5%, apesar da proporcdo de 52,2% com formacao superior,
isto &, 23,9 pontos percentuais a mais que os homens desse mesmo nivel
hierarquico. E quanto mais alto o nivel hierarquico, mais elas se destacam na
escolaridade, porém com participacao proporcionalmente menor, isto confirma que
mesmo com maior grau de instrugdo, as mulheres tém dificuldades para ascender
de cargo.

No nivel de supervisdo, por exemplo, as mulheres permanecem com
presenca inferior no quadro de funcionarios, 38,8%, porém no nivel de instrugéo elas
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disparam para 80,4% com formagdo superior, isto significa 15,8% pontos
percentuais a frente dos homens do mesmo nivel hierdrquico. No nivel de geréncia
segue 0 mesmo padrdo, elas sdo apenas 31,3%, apesar de possuirem uma
proporcao de 97,4% com formacgéao superior, 1,6 ponto percentual a mais que eles. E
no conselho administrativo, sua participacdo € reduzida a 11,9%, apesar de 100%
possuir formagao superior.

Pode-se associar tais fatos a imagem de género atribuida as mulheres, pois
as imagens de género levam as organizacdes a priorizarem os homens, ja que estes
sao vistos como género da producéao, e desvalorizarem as mulheres, que sao vistas
como género da reproducdo. Os homens sdo sempre priorizados nas fungdes de
maior valor agregado dentro da sociedade, isto porque existe a categorizacado do
trabalho, partindo do principio da hierarquizacdo — onde um trabalho do homem é
mais valorizado que o mesmo trabalho exercido pela mulher.

Vale ressaltar, como foi falado na fundamentacéo deste trabalho, que essas
reparticoes e hierarquizagbes se constroem socialmente e ndo por circunstancia
biolégica. Ou seja, o que justifica essas desigualdades, inclusive exorbitantes no
afunilamento hierarquico, € o fato de as relacbes sociais se apoiarem em uma
categorizagdo entre os sexos, onde se identifica uma relacdo hegeménica,
principalmente, e isto se reflete nas relagbes profissionais. Isso é resultado das
imagens de género que existem na sociedade orientando para acgdes de
discriminacgao e reproduzindo esses fatos.

As empresas participantes também foram indagadas a propdsito da adocao
de politicas de promocao da igualdade de oportunidades para homens e mulheres e
apenas 28,2% do grupo respondeu possuir uma, como demonstra o Grafico 5
abaixo. E quando foi apresentado um quadro de politicas ou ac¢des afirmativas
voltadas para o contingente feminino, sem especificagdo de nivel hierarquico,
apenas 21,4% do grupo se manifestou interessado.

Considerando que as mulheres tinham a vida publica restrita a atividades do
lar e submissas ao homem até meados do século XX, pois nessa época imperava na
sociedade a ‘ordem de género’, logo pode-se associar essas desigualdades e falta
de interesse em politicas de inclusdo para elas a existéncia de um imaginario social
constituido com base em todo esse historico de vida social restrita para as mulheres.
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Grafico 4 — Pesquisa Ethos: igualdade de oportunidades mulheres-homens

28,2%

GUALDADE DE QOPORTUNIDALDES
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DE FUNCIONARIOS? 71,8%

Fonte: ETHOS 2016

Com a populacao negra, que representa 52,9% da populacdo em 2013 e
51,9% da populacdo ocupada no pais (ETHOS, 2016), o afunilamento hierarquico e
a sub-representacdo sao semelhantes, porém com exclusdo bem mais ressaltante.
Apesar de serem maioria no grupo de empresas analisadas na pesquisa como
Aprendizes (57,5%) e Trainees (58,2%), tém sua participacao resumida a 6,3%
quando chegam no nivel de Geréncia e 4,7% no nivel Executivo, como demonstra o
Quadro 6.

Quadro 6 — Pesquisa Ethos: distribuicao por cor ou raca,

DISTRIBUICAQ DO PESSOAL POR COR OU RACA (36)
BRANCOS TOTAL NEGROS

Conselho de Administracdo 95,1 4,9
Quadro Executivo 94,2 4,7
Geréncia 90,1 6,3
Supervisdo 72,2 25,9
Quadro Funcional 62,8 35,7
Trainees 41,3 58,2
Estagidrios 69,0 28,8
Aprendizes 41,6 57,5

Fonte: ETHOS 2016
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Pode-se observar ainda que a desigualdade entre brancos e negros € tal
que resulta em uma diferenga de 94,2% (brancos) contra 4,7% (negros) no quadro
Executivo, 95,1% (brancos) contra 4,9% (negros) no Conselho de Administragéao e
90,1% (brancos) contra 6,3% (negros) na Geréncia, ou seja, com esses dados fica
clara a sub-representacédo dessa populacédo nas principais empresas do pais.

Tais dados reiteram a manutengao de relagdes raciais desiguais no ambito
corporativo, o que podemos atribuir, principalmente, ao histérico de escravidao
negra no pais e a negacao do racismo pelo pais, que somente em 1990 reconhece o
racismo no mercado de trabalho como um problema social a ser combatido.

A pesquisa mostrou também que a quantidade de empresas que néo
possuem medidas de incentivo a presenca de negros no quadro total de funciondrios
€ exorbitante, ultrapassando os 80% em todos os niveis hierarquicos, sendo mais
grave a indiferenca das organizagcées com esse grupo nos postos de comando:
supervisao (84,6%), geréncia (84,6%) e quadro executivo (85,5%).

Ja entre as empresas que procuram promover a igualdade, apenas 12%
afirmaram desenvolver agdes para os negros, como demonstra o Grafico 5. Porém,
ao ser mostrado o quadro com politicas especificas para negros, apenas 7,7 possuia
ao menos uma.

Neste caso, pode-se associar essa indiferenca das organizacbes com a
situacéo de exclusao da populacdo negra ao fato de que desde que surgiu em 1930,
a democracia racial é algo simbdlico e ndo baseada em aspectos politicos/sociais de
fato — e por isso o movimento negro a trata enquanto um mito. Como colocado
anteriormente, essa democracia racial foi criada pela elite intectual para criar ‘ondas
de modernizagdo’ naquela época de industrializagdo, logo € reproduzido também
essa postura de atos simbdlicos com a questdo racial nas organizagdes, sem
preocupacao com a efetividade das acdes. Discurso e ndo préatica. Se o foco esta
revertido para o mercado e ndo para a sociedade e suas demandas sociais, nao
existird combate as desigualdades e aos indices alarmantes mostrados nas
pesquisas.

E cabe aqui mencionar ainda mais uma possivel explicacao para a falta de
sucesso na implementacao dessas politicas, bem como falta de efetividade, no caso
das poucas empresas que se preocupam em implementa-las, que seria o
distanciamento cultural de modelos de gestao da diversidade exportados dos EUA, o

que gera muitas incoeréncias entre os discursos e as praticas organizacionais. O
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ideal € uma apropriagao ao contexto e as caracteristicas especificas do nosso pais
para adaptar tais politicas e agcoes a nossa realidade.

Gréfico 5 — Pesquisa Ethos: igualdade de oportunidades negros-brancos

IGUALDADE DE OPORTUNIDADES

SUA EMPRESA TEM ALGUMA POLITICA PARA A
PROMOCAO DA IGUALDADE DE OPORTUNIDADES
ENTRE NEGROS E NAO NEGROS NO QUADRO

DE FUNCIONARIOS?

@ s @ nio

Fonte: ETHOS 2016

Com as mulheres negras, une-se os dois fatores de discriminacao, género e
raga, e a exclusao chega a ser descomedida. A condicao é tado desfavoravel, que em
todo o quadro de pessoal, elas aparecem ocupando apenas 10,6% e, no quadro
executivo, sua presenga se reduz a 0,4% (ETHOS 2016, p. 23).

A pesquisa ETHOS 2016 traz ainda boas noticias no que se refere ao nivel
de instrucdo da populagcédo negra, que alcancou a média de 6,5 anos de estudo em
2013, isso significa um aumento de 27,5% em relacdo ao ano de 2003. Além disso,
observou-se que as matriculas de negros em cursos de graduag¢ao no periodo de
2001-2013 cresceram 40%, atribuidas em boa parte, pelo estabelecimento de
politicas em favor da igualdade racial nesses ultimos anos (ETHOS 2016, p. 23).

O autor Rosa (2004), com base na analise de Cox (1993), afirma que
compete a gestao da diversidade o planejamento e execugéo de sistemas e praticas
que tenham por objetivo a maximizacdo das potenciais vantagens da diversidade e
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minimizacdo de possiveis desvantagens dentro da organizacado. Pode-se destacar
como exemplo dessas agbes a adaptagdo das politicas de RH, como os processos
de R&S, T&D, remuneracao, plano de carreira e avaliacao de desempenho, ao foco
nas minorias, bem como também a criacdo de mentoring para acompanhar 0s
grupos, rodas de discussao (diversity councils) para elaboragao e aprimoramento
das politicas, compensagdes exclusivas para reconhecimento da diversidade e, por
fim, o estabelecimento de métodos que garantam a transparéncia e a efetividade

desses processos de gestao da diversidade e sua valorizagdo na organizagao.

4.2 Diversidade racial e de género — Meta: Inclusao nas organizacoes

Neste subcapitulo mapeou-se e sistematizou-se as seguintes politicas e/ou
acoes afirmativas de inclusdo da diversidade e o contingente de organizagcdées que

indicaram adota-las, separadas em distintos processos da gestado de pessoas:

a) Recrutamento e selecao (Quadro 7);

b) Promoc¢ao (Quadro 8);

¢) Qualificacdo e formagao (Quadro 9);

d) Diagndéstico e monitoramento (Quadro 10);
e) Marketing interno e externo (Quadro 11);

f)  Acdes na cadeia de valores/fornecedores (Quadro 12);

g) Servigcos de atendimento (Quadro 13);

h) Politicas e A¢des gerais (Quadro 14);

i) Politicas especificas para mulheres e negros (Quadro 15).

De acordo com o Quadro 7, as politicas de Recrutamento e Selecao e seus
respectivos percentuais de adocdo pelas maiores empresas brasileiras sdo: a
diversificacdo das formas de anunciar vagas, com o objetivo de atingir publicos
normalmente discriminados/excluidos no mercado de trabalho formal (35%); ao
publicar as vagas, demonstrar interesse em recrutar a diversidade dos candidatos e
manifestando que a empresa valoriza os principios de igualdade de oportunidades e
encoraja grupos vulneraveis a discriminacdo a se candidatarem (29,9%); apoio a

projetos de comunidades que objetivem melhorar a oferta de profissionais
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qualificados provenientes de grupos vulneraveis a discriminacdo no mercado de
trabalho (42,7%); capacitacdo de profissionais que trabalhem com R&S, com
objetivo de melhorar a compreensdo dos mesmos no tema da diversidade e
igualdade de oportunidades na aplicagdao pratica do compromisso da organizacao
com o0 combate a discriminacédo (45,3%); e, por fim, o estabelecimento de metas
para ampliar a participagcdo de mulheres (7,7%) e negros (2,6%) nos programas de

trainee.

Quadro 7 — Politicas e/ou acbes afirmativas: recrutamento e selecao

RECRUTAMENTO E SELEQAO: (%)
Diversificar as formas de anunciar as vagas para atingir publicos que
sao usualmente discriminados no mercado de trabalho; 35,0

Ao publicar as vagas, demonstrar o interesse efetivo de ter diversidade
nos candidatos que procuram a empresa e em sua contratagao,
manifestando que a empresa valoriza a diversidade e os principios de
igualdade de oportunidades e encoraja grupos vulneraveis a
discriminagao a se candidatarem,; 29,9

Apoiar projetos na comunidade que visem melhorar a oferta de
profissionais qualificados provenientes de grupos vulneraveis a
discriminagao no mercado de trabalho; 42,7

Capacitar profissionais que trabalham com recrutamento e selecao para
que melhorem o entendimento do tema da diversidade e os principios
de igualdade de oportunidades na aplicagcéo pratica do compromisso da

empresa com a ndo discriminacao; 45,3
Estabelecer metas para ampliar a participacédo de mulheres nos

programas de trainee; 7,7
Estabelecer metas para ampliar a participacdo de negros nos

programas de trainee. 2,6

Fonte: Adaptado de Ethos (2016)

No Quadro 8, as politicas de Promocéo e seus respectivos percentuais de
adocao pelas maiores empresas brasileiras sdo: a atencao aos proprios funcionarios
como maiores interessados em mobilidade, mudancas de carreira ou funcéao
(83,8%); a realizacao de acdes que favoregam o crescimento na carreira, voltadas
principalmente para grupos vulneraveis a discriminagdo no mercado de trabalho
(21,4%); o estabelecimento de ferramentas e procedimentos de avaliagédo e

identificagdo de potenciais para desenvolvimento na carreira, alinhando-os com a
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postura de ndo discriminagdo da empresa e, a0 mesmo tempo, identificando
posturas discriminatérias (40,2%); e inclusdo de quesitos de diversidade e principios
de igualdade de oportunidades nas ferramentas de avaliagdo de desempenho da
empresa, que permitam identificar a necessidade de ac¢des afirmativas em favor de

grupos vulneraveis a discriminacdo no mercado de trabalho (16,2%).

Quadro 8 — Politicas e/ou agbes afirmativas: promog¢ao

PROMOCAO (%)
Observar o publico interno como o maior interessado em mobilidade,
mudancas de carreira ou fungao; 83,8

Realizar acdes afirmativas que favorecam o crescimento na carreira,
voltadas sobretudo para grupos vulneraveis a discriminagdo no
mercado de trabalho; 21,4

Estabelecer ferramentas e procedimentos de avaliagao e identificagao
de potenciais para desenvolvimento na carreira, alinhando-os com a
postura de n&do discriminagao da empresa e, a0 mesmo tempo,
identificando posturas discriminatorias; 40,2

Incluir quesitos de diversidade e principios de igualdade de
oportunidades nas ferramentas de avaliacdo de desempenho da
empresa, que permitam identificar a necessidade de a¢des afirmativas
em favor de grupos vulneraveis a discriminagao no mercado de
trabalho. 16,2

Fonte: Adaptado de Ethos (2016)

No Quadro 9, as politicas de Qualificacdo e Formacao e seus respectivos
percentuais de adogao pelas maiores empresas brasileiras sdo: estabelecimento de
parcerias com universidades, cursos técnicos etc. para oferecer bolsas de estudos
aos colaboradores, e uma cota especifica de bolsas integrais para os funcionarios
pertencentes a esses grupos mais vulneraveis (85,5%); e incentivo de funcionarios
pertencentes a grupos vulneraveis a discriminagdo no mercado de trabalho a

desfrutarem de bolsas de qualificagdo oferecidas pela empresa (38,5%).
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Quadro 9 — Politicas e/ou ac¢bes afirmativas: qualificacao e formacéao

QUALIFICACAO E FORMACAO (%)

Estabelecer parcerias com universidades, cursos técnicos etc. para
oferecer bolsas de estudos aos colaboradores, e uma cota especifica de
bolsas integrais para os funcionarios pertencentes a esses grupos mais
vulneraveis; 85,5

Incentivar funcionarios pertencentes a grupos vulneraveis a
discriminagdo no mercado de trabalho a desfrutarem de bolsas de
qualificagdo oferecidas pela empresa. 38,5

Fonte: Adaptado de Ethos (2016)

No Quadro 10, as politicas de Diagnéstico e Monitoramento e seus
respectivos percentuais de adocao pelas maiores empresas brasileiras sao:
realizacdo de um censo para levantamento de dados a respeito do publico interno
que considere género, cor ou raga, escolaridade, faixa etaria, deficiéncia e tempo de
casa, possibilitando andlises e formulacdo de propostas para promover a equidade
na distribuicdo de oportunidades (60,7%); realizacdo de censos internos continuos
(48,7%); e, por fim, estimulo e apoio aos grupos de trabalhos que elaborem medidas

de combate a discriminagdo na empresa e no local de trabalho (35,9%).

Quadro 10 — Politicas e/ou acdes afirmativas: diagndstico e monitoramento

DIAGNOSTICO E MONITORAMENTO: (%)

Realizar um censo para levantamento de dados a respeito do publico
interno que considere género, cor ou raca, escolaridade, faixa etaria,
deficiéncia e tempo de casa, possibilitando anéalises e formulagao de

propostas para promover a equidade na distribuicdo de oportunidades; 60,7
Realizar censos internos continuamente; 48,7
Estimular e apoiar grupo(s) de trabalho(s) que elabore(m) medidas de

combate a discriminagdo na empresa e no local de trabalho. 35,9

Fonte: Adaptado de Ethos (2016)

No Quadro 11, as politicas de Marketing interno e externo e seus respectivos
percentuais de adocao pelas maiores empresas brasileiras sdo: a divulgacao dos
compromissos da organizagdo com a diversidade e os principios de igualdade de
oportunidades nos canais de comunicacao interno (38,5%); e a atencdo as
campanhas de comunicacdo e marketing, para que nao produzam conteudos que

reforcem a discriminagéo a grupos vulneraveis (72,6%).
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Quadro 11 — Politicas e/ou a¢des afirmativas: marketing interno e externo

MARKETING INTERNO E EXTERNO (%)
Divulgar seus compromissos com a diversidade e os principios de
igualdade de oportunidades nos canais de comunicagao interno; 38,5

Zelar para que a comunicagao e o marketing da empresa nao produzam
nem utilizem campanhas com conteudo discriminatério a grupos
vulneraveis a discriminacdo no mercado de trabalho; 72,6

Fonte: Adaptado de Ethos (2016)

O Quadro 12 apresenta uma politica de acdo na cadeia de valores /
fornecedores e seu respectivo percentual de adocdo pelas organizagoes
pesquisadas que €& o0 incentivo e apoio a programas que favorecam o
empreendedorismo de pessoas de grupos vulneraveis a discriminagdo no mercado
de trabalho (28,2%).

Quadro 12 — Politicas e/ou a¢des afirmativas: cadeia de valor/fornecedores
ACOES NA CADEIA DE VALOR/FORNECEDORES (%)
Incentivar e apoiar programas que favorecam o empreendedorismo de
pessoas de grupos vulneraveis a discriminacao no mercado de trabalho; 28,2

Fonte: Adaptado de Ethos (2016)

E o Quadro 13 apresenta uma politica de Servicos e Atendimento e seu
respectivo percentual de adocao pelas organizacdes pesquisadas que é o zelo pela
qualidade do atendimento a grupos vulneraveis a discriminagdo no mercado de
trabalho, primando por relacionamentos respeitosos, inclusivos e que considerem
suas especificidades em ferramentas, protocolos, processos e procedimentos

(48,7%).

Quadro 13 — Politicas e/ou agdes afirmativas: servigos e atendimento
SERVICOS E ATENDIMENTO (%)
Zelar pela qualidade do atendimento a grupos vulneraveis a
discriminagdo no mercado de trabalho, primando por relacionamentos
respeitosos, inclusivos e que considerem suas especificidades em
ferramentas, protocolos, processos e procedimentos; 48,7
Fonte: Adaptado de Ethos (2016)




58

Além destas, no Quadro 14 é apresentado ainda outras opgdes de politicas
e agbes afirmativas mais gerais e seus respectivos percentuais de adeséo pelas
organizagbes. Estas medidas também objetivam a inclusdo de grupos vulneraveis,
bem como o auxilio no combate a discriminacao no mercado de trabalho, sao elas: o
estabelecimento de metas para reduzir a diferenca entre o maior e 0 menor salario
pago pela empresa (25,6%); estabelecimento de missao, codigo de conduta,
compromissos e valores da empresa que incorporem o tema da diversidade e
principios de igualdade de oportunidades (68,4%); oferta de bolsas em escolas de
linguas, colégios técnicos, faculdades e universidades para qualificacéo, formacao e
aprimoramento dos funcionarios (85,5%); capacitagdo de gestores(as) e equipes no
tema da diversidade e dos principios de igualdade de oportunidades, com suas
implicacbes no contexto do trabalho (69,2%); a identificacdo e divulgacdo de boas
praticas internas de gestdo e relacionamento que promovam direitos humanos e
respeitem grupos vulneraveis a discriminacdo no mercado de trabalho, dando
visibilidade ao tema, aos compromissos da empresa e aos gestores(as) e
empregados(as) que praticam inclusdo e respeito (53,8%); e ainda, a criagao e
manutengdo de canais de reclamacao (como ouvidoria e escritério de ombudsman)
para receber e solucionar queixas em relacdo a problemas como assédio moral e
casos de preconceito de raga, género, idade, orientacdo sexual e identidade de
género (76,1%).
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Quadro 14 — Politicas e acdes gerais
Estabelecer metas para reduzir a diferenga entre o0 maior e o menor
salario pago pela empresa 25,6
Estabelecer missao, codigo de conduta, compromissos e valores da
empresa que incorporem o tema da diversidade e principios de
igualdade de oportunidades 68,4
Oferecer bolsas, por meio de parcerias com escolas de linguas,
colégios técnicos, faculdades e universidades, para qualificagéo,
formacao e aprimoramento dos funcionarios 85,5
Capacitar gestores(as) e equipes no tema da diversidade e dos
principios de igualdade de oportunidades, com suas implicacées no
ambito do trabalho 69,2
Identificar e divulgar boas praticas internas de gestao e relacionamento
que promovam direitos humanos e respeitem grupos vulneraveis a
discriminagao no mercado de trabalho, dando visibilidade ao tema, aos
compromissos da empresa e aos gestores(as) e empregados(as) que
praticam incluséo e respeito. 53,8
Canais de reclamacéo (como ouvidoria e escritério de ombudsman)
para receber e solucionar queixas em relagcédo a problemas como
assédio moral e casos de preconceito de raca, género, idade,
orientacao sexual e identidade de género. 76,1
Fonte: Adaptado de Ethos (2016)

Por fim, estdo relacionadas no Quadro 15 as politicas e acdes afirmativas
especificas para insercao, desenvolvimento e ascensdo da populacdo feminina e
negra e seus respectivos percentuais de adocao pelas organizacbes. Sao elas: o
estabelecimento de cotas para a contratacdo de mulheres (20%) e negros (33,3%); 0
estabelecimento de programas de capacitacao profissional que objetivem melhorar a
qualificacdo de mulheres (52%) e negros (55,6%) para assumir postos nao
ocupados tradicionalmente por estes grupos ou postos de maior nivel hierarquico; o
estabelecimento de metas e programas para a redugcédo das desigualdades salariais
entre mulheres e homens (28%), e entre negros e nao-negros (33,3%); 0O
estabelecimento de metas para ampliar a presenga das mulheres (44%) e negros
(11,1%) em cargos de direcao e geréncia; e, finalmente, a adocdo de medidas de
conciliagédo entre trabalho, familia e vida pessoal para o contingente feminino (64%).
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Quadro 15 — Politicas para mulheres e negros

POLITICAS PARA MULHERES E NEGROS Mulher (%) | Negro (%)
Estabelecer programas especiais (cotas) para a
contratacdo de mulheres e negros; 20,0 33,3

Estabelecer programas de capacitagéo profissional
que visem melhorar a qualificagdo de mulheres e
negros para assumir postos nao ocupados
tradicionalmente por estes ou postos de maior nivel
hierarquico; 52,0 55,6

Estabelecer metas e programas para a redugéo das
desigualdades salariais entre mulheres e homens, e

entre negros e nao-negros; 28,0 33,3
Estabelecer metas para ampliar a presenca das

mulheres e negros em cargos de direcao e geréncia; 44,0 11,1
Adotar medidas de conciliagao entre trabalho, familia e

vida pessoal para as mulheres. 64,0

Fonte: Adaptado de Ethos (2016)

Analisando as politicas mapeadas, pode-se observar que quatro se
destacam positivamente na proporcdo de apontamento nestes quadros
apresentados as organizagoes, sao elas: o oferecimento de bolsas para formacao,
qualificacdo e aperfeicoamento dos funcionarios (85,5%); a atengdo ao publico
interno como o maior interessado em mobilidade, mudancas de carreira ou funcao
(83,8%); a manutencdo de canais de reclamacao, como ouvidoria (76,1%); e o
cuidado para que o marketing da empresa nao tenha conteddo discriminatério
(72,6%). No entanto, o alto percentual observado nos dois primeiros itens sao
contraditérios ao percentual constatado anteriormente quando as empresas foram
questionadas sobre as mesmas politicas, porém especificas para mulheres e negros
— adocao de programas de capacitacdo que visem melhorar a qualificacdo de
mulheres e negros para assumirem postos de maior nivel hierarquico — nestes
casos, os percentuais foram de apenas 52% referente as mulheres e 55,6% aos
negros.

Os menores indices apontados nos quadros referem-se as politicas de
inclusdo de negros e mulheres no programa de trainee no momento do recrutamento
e selecado (2,6% e 7,7%), as metas para estabelecer a presenca de negros em

cargos de direcao e geréncia (11,1%), e a importantissima acao de incluir quesitos
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de diversidade e principios de igualdade de oportunidades nas ferramentas de
avaliacdo de desempenho da empresa, que permitam identificar a necessidade de
acbes afirmativas em favor de grupos vulneraveis a discriminagcdo no mercado de
trabalho (16,2%).

A despeito disso tudo, vale destacar positivamente os indices observados
nas politicas de capacitacao de gestores e equipes nos temas da diversidade e dos
principios de igualdade de oportunidades com 69,2% e o estabelecimento de
missdo, codigo de conduta, compromissos e valores que também agregam estes
temas com 68,4%, 0 que se pode considerar um avango e gerar um otimismo em
relacdo ao compromisso das organizagdes com um futuro socialmente sustentavel

para o Brasil.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A diversidade étnico-racial, de género e de orientacdo sexual no Brasil é
tratada em muitos espacgos sociais como desigualdade e de maneira discriminatéria.
A sociedade brasileira tem como um de seus maiores desafios acabar com as
hierarquias coletivas, que privilegiam ha séculos os grupos hegemonicamente
dominantes, como homens, brancos, heterossexuais. O aprendizado da convivéncia
com as diferencas tem que ser a referéncia para que nenhum grupo continue a ser
tratado como melhor ou pior que o outro. O aspecto de sermos diferentes deve ser a
meta em uma sociedade que se paute pela busca por igualdade. Somos diferentes,
mas o objetivo social tem que ser a conquista da igualdade social, quer em aspectos
objetivos ou subjetivos, quer em oportunidades escolares ou no mercado de
trabalho, quer no aspecto cotidiano das relagées simbdlicas ou do cotidiano inter-
relacional.

O combate as desigualdades (de género, étnico-racial etc.) deve ser pauta
dos governos de plantdo, mais ainda, do Estado brasileiro, mas também das
organizagdes da sociedade civil e, por que nado, das organizacdes empresariais. E
nao apenas como estratégia de marketing, em que a responsabilidade social tem um
peso cada vez mais valorizado socialmente. Tais desigualdades s&do aspectos
estruturantes e estruturais da sociedade brasileira, por isso a emergéncia em
elimina-las. Sao alicercadas e construidas historicamente, relacionam-se com o
poder constituido e hegeménico na sociedade, atingem aspectos culturais, sociais,
religiosos, entre outros.

Podemos observar, inclusive, que os estudos organizacionais relacionados a
diversidade, género, raga, entre outros, e as praticas organizacionais ainda possuem
uma enorme discrepancia, pois a visdo capitalista das organizacdes e a
despreocupacado da maioria das empresas do Brasil com as minorias permanecem e
prevalecem.

A pesquisa mostra que é preciso evoluir na dindmica de préticas
organizacionais de responsabilidade social, no que se refere as politicas e acdes
afirmativas desenvolvidas pelas organizacées que se propdéem a seguir a agenda do
respeito aos direitos humanos.

Somente uma minima quantidade das organizagdes tem desenvolvido

politicas mais efetivas. No entanto, isso sinaliza a oportunidade de adequacao, com
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a capacitacdo de lideres e equipes na tematica de igualdade e diversidade, bem
como incorporar esses temas a missdo, visdo, codigo de conduta, cultura
organizacional, compromissos e valores das empresas. Sinaliza ainda a
necessidade de adocdo de programas de capacitacdo que visem melhorar a
qualificacao de negros para assumirem postos de maior nivel hierarquico, bem como
politicas para inser¢gdo de mulheres e negros desde o nivel de trainee até os niveis
mais altos da hierarquia.

Além disso, deve-se ressaltar a pouca preocupacao das organizagdes com a
acao de incluir quesitos de diversidade e principios de igualdade de oportunidades
nas ferramentas de avaliagdo de desempenho da empresa. Essa medida é
importantissima para a identificagdo da necessidade de politicas e acgdes
afirmativas, desta forma cabe aqui ressaltar a importancia das organizacbes a
considerarem.

Pode-se chamar a atencdo ainda para o sentimento de otimismo que os
indices das politicas de manutencao de canais de ouvidoria e das agdes de atengéo
com as campanhas publicitarias provocam. Sé vale lembrar que se faz necessaria a
efetividade das acdes, portanto cabe analisar qual € o objetivo de implementar tal
politica na organizacdo e seguir os protocolos de combate as desigualdades e
inclusédo dos grupos mais vulneraveis corretamente, para assim colher os frutos de
uma sociedade mais justa

Em suma, alguns lentos avancos estao sendo alcancados, mas é importante
continuar com os estudos tedricos, e principalmente empiricos, para que mais
organizacbes possam perceber que a diversidade é algo necesséario e também
positivo e, atualmente, até mesmo determinante para seu crescimento e
desenvolvimento. E cabe colocar ainda que é urgente a necessidade de combate as
desigualdades no mercado de trabalho, j4 que estas se reproduzem e contribuem
para quadros sociais piores a cada dia, e para isso € importante a acao conjunta de
governos, organizacdes e sociedade em um tripé que pode executar a mudancga, por
meio das politicas e acoes de gestao da diversidade.
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