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Estamos convencidos de que racismo, discriminacdo racial,

xenofobia e

intolerancia correlata

revelam-se de maneira

diferenciada para mulheres e meninas, e podem estar entre 0s

fatores que levam a uma deterioracdo de sua condicdo de vida, a



pobreza, a violéncia, as mdultiplas formas de discriminagédo e a

limitag&o ou negac&o de seus direitos humanos®.

Um dos maiores desafios do setor econémico no Brasil é a criacdo de um ambiente
realmente diverso, inclusivo e equitativo que incorpore as dimensdes de raca e género em sua
gestdo estratégica e cultura organizacional, possibilitando novas relacdes com a sociedade:
cidadaos e cidadas, clientes, consumidores/as de produtos e servicos e com o meio-ambiente,
assegurando a participacdo de todas as pessoas nos processos de tomada de decisbes que
afetam o cotidiano da vida em sociedade.

As pressfes para o desenvolvimento de agbes voltadas para equidade racial e de
género sdo uma tendéncia crescente em relacdo a agenda do tema da diversidade e inclusdo
em empresas e outras organizacdes empregadoras. Embora a populagdo negra configure
maioria no Brasil, 56,10%?2, testemunhamos uma sub-representacdo de pessoas negras nas
empresas, principalmente no topo da piramide hierarquica. Em 2019, segundo o IBGE?3, 68,4%
dos cargos gerenciais eram ocupados por pessoas brancas, ao passo que apenas 31,6% eram
ocupados por pessoas negras (pretas e pardas). De acordo com dados do Instituto Ethos?,
pessoas negras tinham participacdo de apenas 34,4% no quadro de pessoal das 500 maiores
empresas do pais. Quando interseccionamos raca e género, mulheres negras ocupam uma
posicdo ainda mais desfavoravel: 10,3% do nivel funcional, 8,2% da supervisao e 1,6% da
geréncia. No quadro executivo, sua presenca se reduz a 0,4%. Eram duas mulheres negras
nas 500 empresas que compuseram o universo da pesquisa.

A sub-representacdo de mulheres negras, de negros e de mulheres em geral nos
cargos diretivos das grandes corporacbes é uma questdo crucial para o processo de
desenvolvimento de um pais que ndo apenas perde talentos, mas também abre mao de
perspectivas diferentes e complementares daquelas que sdo hegemébnicas nas grandes

empresas.

Ao analisar os dados da PNAD Continua nos ultimos 8 anos é possivel observar a
diferenca de rendimentos entre homens branco e mulheres negras que ocupam cargos de

diretores e gerentes nas empresas e instituicdes publicas.

1 Declaragéo da Ill Conferéncia Mundial contra o Racismo, Xenofobia e Intolerancias Correlatas, paragrafo 69.
2 Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (Pnad), IBGE, 2019.
3 Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua, IBGE, 2019.

4 Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e suas Agoes Afirmativas, 2016.
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Nosso modelo de desenvolvimento é excludente na esséncia, aspecto que remonta a
matriz de desigualdades que deriva do racismo estrutural. Foi o racismo que fez com que a
vida de pessoas sequestradas do continente africano e das popula¢des originarias que
habitavam o territério brasileiro fosse considerada de menor valor e, portanto, passivel de
genocidio institucionalizado e escravizacao sistémica, com a consequente apropriacao indébita
do valor de seu trabalho.

Perspectivas historicamente construidas, a partir de lugares culturais, econdmicos e politicos
diferentes, podem trazer elementos renovadores para o enfrentamento de problemas
estruturais vividos pelo pais na atualidade.

Neste sentido, é preciso decidir que tipo de pais queremos para nés e para 0s que
virdo. Se queremos uma sociedade mais estavel, ndo podemos manter excluidos das
instituicbes e dos seus processos decisOrios segmentos populacionais, em particular, os
majoritarios. Ha diferentes maneiras de se investir no desenvolvimento do pais, e uma delas é
combatendo as desigualdades e a exclusao e promovendo a equidade.

Daniel Teixeira® ressalta que a Constituicdo Federal, ao enumerar os principios que regem a

ordem econdmica, assim prescreve:

5 Daniel Teixeira, em Fquidade  racial nas  empresas  nao é nada mais que  obrigago.

https://economia.uol.com.br/colunas/2020/09/23/daniel-bento-teixeira-cert.htm



‘Art. 170. A ordem econbmica, fundada na
valorizacdo do trabalho humano e na livre iniciativa, tem
por fim assegurar a todos existéncia digna, conforme os
ditames da justica social, observados o0s seguintes
principios:

(...) VII - reducdo das desigualdades regionais e

sociais;”

Portanto, considerando que os principios do ordenamento juridico ndo sao itens
decorativos, mas normas a serem cumpridas, especialmente os principios consagrados em
dispositivos constitucionais, temos que a reducdo das desigualdades sociais constitui
mandamento previsto na Lei Maior de nosso pais, imputando as empresas e outros agentes
econbmicos o dever de promover a equidade. Ou seja, tal artigo enfatiza a necessidade e
importancia de agfes voltadas a redugdo das desigualdades sociais, 0 que, no caso brasileiro,
nao pode ser feito sem programas que combatam o racismo estrutural e que promovam a
equidade racial.

Além disso, uma mudanca no cenario por meio da criacdo de ambientes organizacionais
diversos, inclusivos e equitativos pode trazer novas perspectivas e auxiliar a encontrar outras
solucdes para os velhos problemas que enfrentamos: altos indices de desigualdades e
violéncia. E fundamental, portanto, assegurar os direitos fundamentais e avancar em direcéo a

verdadeira sustentabilidade socioambiental.

2. BREVES NOTAS SOBRE QUATRO SECULOS DA LUTA E RESISTENCIA DE
PESSOAS NEGRAS NO BRASIL

O siléncio e 0 medo marcam profundamente a maneira como o Brasil
vem lidando com as desigualdades raciais. De algum modo, em alguma
parte de cada um de nos, estad colocada a informagdo de que a maior
parte da histéria deste pais foi construida com base na apropriagéo
indébita concreta e simbdlica, e na violacdo institucionalizada de direitos
de um grupo, em beneficio de outro grupo. E, tanto objetiva quanto
subjetivamente, procuramos desconsiderar essa dimensdo da nossa

historia. De fato, do que é que fugimos? Quais sdo os lugares ocupados



por negros e brancos ao longo dos quinhentos anos de trabalho no

Brasil?®

Para podermos avancar, é fundamental olharmos para trds, bem como imprescindivel
analisar a situacdo socioecondmica de pessoas negras e brancas levando em conta o passado
escravista que imprimiu perdas e negacdes de direitos minimos para um grupo e alavancou a
gualidade e possibilidade de vida digna, para outro.

O legado concreto e simbdlico de escravizados e escravizadores precisa ser avaliado,
discutido, aprofundado, considerado no contexto do mercado de trabalho formal. E fundamental
quebrar o siléncio intencional, cuja finalidade ultima é a manutencéo do status quo e de toda a
rede de privilégios oriundos dessa abissal desigualdade racial.

Dentre os dez milhdes de africanos escravizados pelo colonialismo, cerca de 4 milh&es vieram
trabalhar forcadamente no Brasil, entre o periodo de 1530 e 1850’.

As marcas da luta que se travou, durante todo o periodo que durou o regime
escravocrata, estdo registradas de diversas formas. Da resisténcia individual as insurrei¢cdes
urbanas, até o quilombismo - agrupamentos de ex-escravizados fugidos das cidades e
fazendas. O mais importante deles, o Quilombo de Palmares, teve em Zumbi o seu lider maior
e chegou a abrigar aproximadamente 30.000 pessoas. A coroa portuguesa organizou cerca de
65 expedicdes para destrui-lo e Zumbi foi assassinado no dia 20 de novembro de 1695: o
Movimento Negro brasileiro instituiu esta data como Dia Nacional da Consciéncia Negra.

A partir de meados de 1850 o escravismo entrou em declinio o que ensejou a primeira
Lei de Terras no Brasil, medida benéfica a grandes fazendeiros e politicos latifundiarios que se
anteciparam a fim de impedir que pessoas negras pudessem também se tornar donas de
terras.

Vale lembrar que, enquanto os Estados Unidos promoviam direitos civis para a
populacdo negra e medidas de indenizagdo e integracdo (apés finalizada a Guerra da
Secessdo, em 1865), no Brasil, editava-se a Lei do Ventre Livre (1871). Teixeira® destaca que
em seu artigo 1° libertava os filhos das mulheres escravizadas, mas os colocava sob custddia

do senhor de escravos, que deveria receber uma indenizagdo do estado quando a crianca

6 Cida Bento, Pactos narcisicos no racismo: branquitude e poder nas organizagées empresariais e no poder publico, p. 51.

" Cidadania em Preto e Branco, Maria Aparecida Silva Bento, 2006

8 Daniel Teixeira, em Fquidade  racial  nas empresas — nao é nada mais  que obrigagéo.

https://economia.uol.com.br/colunas/2020/09/23/daniel-bento-teixeira-cert.htm



completasse oito anos, ou o direito de exigir compensacao da prépria crianga, com seu trabalho
for¢ado, até os 21 anos.

Por conta de toda a luta e resisténcias, em 13 de maio 1888, data oficial da abolicdo da
escravatura, menos de 20% das pessoas negras encontravam-se na condicdo de
escravizados, pois a maioria ja estava liberta em razdo de fugas e rebelibes, alforrias
judicializadas, libertacBes de fundo paternalista, pressdo do movimento abolicionista. Esse
contingente de ex-escravizados, sem nenhum tipo de auxilio ou indenizacao, ficou a propria
sorte, enquanto imigrantes europeus usufruiam de uma politica de estado. Cida Bento atenta
para o fato de que os europeus que imigraram para o Brasil vinham de zonas economicamente
decadentes, e traziam, como Unica bagagem técnica, a experiéncia do trabalho rural, ou seja, a
mesma do ex-trabalhador escravizado®.

Clévis Moura®® destaca que pessoas escravizadas foram o motor da economia da

metropole e da colbnia e, a partir de seu trabalho nos diferentes ciclos econdmicos, do agucar,
do café e do ouro, produziu riquezas e possibilitou a consolidagdo da classe dominante
brasileira protagonizando ainda o enriquecimento europeu. Para o autor, o trafico foi o negécio
mais importante do Brasil, na primeira metade do século XIX e foi a escraviddo nas col6nias
gue proporcionou o desenvolvimento do capitalismo industrial nas metrépoles.
A resisténcia de pessoas negras no Brasil dura cinco séculos: desde 1535 até os dias atuais,
mais da metade da populagdo brasileira luta continua e cotidianamente para que sejam
assegurados seus direitos, sendo, um deles, a entrada, a permanéncia e a ascensao no
mercado de trabalho formal.

Como forma de resisténcia da populacdo negra, nos dias atuais, destacamos a Coalizdo
Negra por Direitos, que se trata de mobilizacdo da sociedade civil que reldne cerca de 150
organizacdes e coletivos do Movimento Negro e que atua na defesa dos direitos humanos da
populacdo negra brasileira. Nesse contexto, uma iniciativa que ecoa com a fundamental
importancia a urgente necessidade de organizacdes negras falarem por si, reivindicando
direitos a partir de seu lugar de fala, como aponta Djamila Ribeiro. Termo amplamente
disseminado por ela, lugar de fala representa a busca pelo fim da mediacdo: quem sofre
preconceito, discriminacdo ou tem seus acessos negados, fala por si, como protagonista da

propria reivindicagdo, historia e pertencimento.

9 Cida Bento, Pactos narcisicos no racismo: branquitude e poder nas organizagées empresariais e no poder piblico, p. 54.

10 MOURA, Clovis. Rebelides da Senzala: quilombos, insurreicées, guerrilhas. 3 ed. Sado Paulo: Editora Ciéncias Humanas,
1981.



3. O MITO DA DEMOCRACIA RACIAL

Durante décadas vivemos sob a égide do mito da democracia racial que disseminava a
crenca que o Brasil se configurava como um paraiso racial, sem desigualdades que
culminassem em tensdes. Ou seja, supostamente vigiam “relagdes raciais harmoniosas”, termo
usado pela UNESCO em maio de 1997.

Os principios mais importantes do mito da democracia racial disseminado no Brasil, de
acordo com Hasenbalg, sdo a auséncia de racismo, preconceito e discriminagdo racial e,
consequentemente, a existéncia de oportunidades iguais para pessoas brancas e negras'?.

O autor destaca duas consequéncias praticas da perpetuagdo do mito da democracia racial. A
primeira: uma vez que inexistiria discriminacdo racial, as manifestacdes de racismo
aconteceriam em decorréncia das diferencas de classe.

A segunda consequéncia apontada pelo autor diz respeito a manutencéo de privilégios
da branquitude: o mito da democracia racial produz um senso de alivio entre as pessoas
brancas, que podem se isentar de qualquer responsabilidade pelos problemas sociais das
pessoas negras e pelo racismo estrutural.

No final dos anos 70 e até os anos 90, uma das grandes pautas de reivindicacdo e
atuacao dos movimentos negros brasileiros era justamente a denincia do mito da democracia
racial, que impedia acGes antirracistas, acdes afirmativas e o enfrentamento do racismo,

discriminacao e preconceito racial, com reflexos que alcangcam os dias de hoje.

4. CONCEITOS IMPORTANTES

Para avancgar na préatica de promocé&o na equidade racial e de género, é necessario que
se conhega e se aproprie de conceitos que nos permitam adentrar e aprofundar o debate em
relacéo a equidade racial e de género.

Em termos de conceituagdo, mesmo que do ponto de vista biolégico seja inadequado o
uso da categoria raca para a classificacdo de seres humanos, isso ndo impede que o fenétipo
das pessoas seja socialmente tratado como atributo racial. Ou seja, no que se refere aos genes
humanos, somos uma s raga, no entanto, nossas caracteristicas externas marcam lugares

sociais inferiores ou superiores.

11 Carlos Hasenbalg, Discriminagdo e Desigualdades Raciais no Brasil, 2005.



Em relagdo ao racismo no Brasil, de acordo com Mario Theodoro??, trata-se de uma
ideologia que classifica e hierarquiza individuos em fungédo de seu fendétipo, numa escala de
valores que tem o modelo branco europeu ariano como o padréo positivo superior e, de outro
lado, o modelo negro africano como o padréo inferior. Além do mais, formula ele, o racismo
esta presente no cotidiano das relagdes sociais, funcionando como um filtro social, abrindo
oportunidades para uns, cerceando caminhos de outros, moldando uma sociedade desigual
baseada justamente na clivagem racial*®.

JA o preconceito racial estrutura-se com a introjecdo dos valores racistas pelos
individuos que assim passam a nortear suas praticas cotidianas®. Aqui, valem parénteses: no
Brasil opera-se o0 preconceito de marca, cuja expressao se da pelos atributos fenotipicos das
pessoas. Ja o0 preconceito de origem determina os lugares sociais a partir da
ascendéncia/descendéncia dos individuos e prevalece, por exemplo, na sociedade
estadunidense.

A discriminacao institucional é aquela que ocorre independentemente do fato de a
pessoa ter ou ndo preconceito aberto ou intengéo de discriminar. O conceito de discriminacéo
institucional € fundamental pois dispensa discussdes sobre, por exemplo, se determinada
empresa ou profissionais que ali atuam tém preconceito contra pessoas negras ou mulheres.
As questdes que se colocam sdo outras: onde estdo as pessoas negras e mulheres no quadro
funcional? Quais séo seus cargos, salarios, atribuicdes? °

Ja o racismo institucional que se configura como a forma mais sofisticada e bem
acabada do preconceito, envolvendo o aparato juridico-institucional. Atuando no plano macro, o
racismo institucional é o principal responsavel pela reproducdo ampliada da desigualdade no
Brasil'®.

Silvio de Almeida (2018)'" apresenta o conceito de racismo estrutural que esta
intrinsecamente ligado ao racismo institucional que determina suas regras a partir de uma
ordem social estabelecida. Ou seja: o racismo é uma decorréncia da estrutura da sociedade

gue normaliza e concebe como verdade padrbes e regras baseadas em principios

12 Diversidade nas Empresas e Igualdade Racial, CEERT, 2016.

13 Idem

14 Idem

15 Cida Bento em Agdes Afirmativas e Diversidade no Trabalho: desafios e possibilidades, Casa do Psicélogo, 2000.

16 Mario Theodoro em Diversidade nas Empresas e Igualdade Racial, CEERT, 2016.

1 Silvio Almeida em Racismo Estrutural, Colecdo Feminismos Plurais, 2018



discriminatérios de raca. Almeida afirma que o racismo é parte de um processo social, historico
e politico que faz com que que pessoas ou grupos sejam discriminados de maneira sisteméatica.
Perceber o racismo como integrante da estrutura social ndo exime a responsabilidade dos
individuos que cometem acdes de discriminagdo racial. Para Almeida, ao compreender a
ordem racista que estrutura a sociedade, nos tornamos ainda mais responsaveis no
enfrentamento de préticas discriminatérias e preconceituosas, considerando o siléncio nessa
guestdo como um dispositivo de manutencao do racismo?®.

Dominar conceitos centrais a equidade racial € parte fundamental do avanco da
discussdo e prepara o terreno para que praticas inclusivas sejam implementadas com o vigor

necessario para que a sociedade seja cada vez mais saudavel e democréatica.

5. MOVIMENTO NEGRO: PARTICIPACAO, CONSTRUCAO E REIVINDICACOES
EM RELACAO AOS MOVIMENTOS SINDICAIS, AS POLITICAS PUBLICAS E
EMPRESAS

De acordo com a Oxfam?'®, se o Brasil seguir o ritmo de incluséo de pessoas negras das
Ultimas décadas, a equiparacdo da renda média com a das pessoas brancas ocorrera somente
em 2089. Como dissemos anteriormente, a alteracdo deste cenario exige reflexdo, discussdes
profundas e, principalmente, adocdo de medidas reais e concretas, a exemplo de algumas que,
nos Uultimos anos, foram implementadas no Brasil, provocadas pelas organizacdes do
Movimento Negro.

Nesse sentido, podemos destacar trés atores sociais que tiveram e tém papel central na
construcdo e implementacdo das principais iniciativas introduzidas no Brasil para alavancar a
equidade racial no mercado de trabalho. Em primeiro lugar, o movimento sindical que,
impulsionado pela estratégica e direcionada a¢cdo do Movimento Negro, atuou no sentido de
impulsionar politicas de promogéo da equidade racial. O segundo, o Poder Publico, que inclui
os diversos governos e todo o aparelho de Estado, esferas nas quais também existem politicas
em execucédo, desativadas ou em gestacdo. E, por fim, o setor empresarial que, apesar da

incipiéncia, prop6e importantes iniciativas de promoc¢ao da equidade racial.

8 Eduarda Souza Gaudio em O que é racismo estrutural? Revista Humanidades e Inovagéo v.6, n. 4 - 2019

19 RAFAEL, Georges. “A Distédncia que nos une: um retrato das desigualdades brasileiras”. OXAFAM Brasil. Sdo Paulo,
25/09/2017.



5.1. Movimento sindical

O movimento sindical brasileiro demorou para colocar o combate ao racismo e
promocao da equidade racial entre as suas prioridades. No inicio do século XX, as correntes,
grupos ou tendéncias organizadas pensavam nos trabalhadores brasileiros como homens
brancos e europeus.

No fim da década de 1970, o reaparecimento do movimento sindical no cenario politico

do pais coincidiu com a organizacdo de um vigoroso movimento antirracista, que teve como
resultado mais conhecido o surgimento do Movimento Negro Unificado (MNU). No entanto, o
movimento sindical ndo compreendeu o valor estratégico e a importancia politica de combinar a
defesa dos direitos trabalhistas com a luta contra a discriminac&o racial.
Foi apenas na década de 1990 que importantes categorias profissionais aprovaram o
desenvolvimento de politicas antirracistas e também é quando se intensifica, no interior dos
sindicatos e das centrais, 0 surgimento de 6rgaos criados para abordar especificamente as
relacdes raciais.

Neste cenario, em 1992, o CEERT, juntamente com as trés principais centrais sindicais
do pais a época denuncia o descumprimento pelo governo brasileiro da Convencdo 111 da
Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT), que trata das discriminacbes de raca e género
em matéria de emprego e profisséo.

Esse tratado internacional, do qual o Brasil é signatario, ndo s6 proibe o Estado de
discriminar como estabelece medidas que devem ser adotadas para promover a igualdade de
oportunidade e tratamento. Em resposta a essa denuncia, o governo brasileiro criou, no ambito
do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), o Grupo de Trabalho Executivo para Eliminagéo
da Discriminagdo no Emprego e na Ocupagéo (Gtedeo), que esta na origem de muitas politicas
publicas de promogé&o da igualdade adotadas pelo pais.

Ainda em meados da década de 1990, as trés centrais sindicais brasileiras entao
existentes (CGT, Forca Sindical e CUT) se uniram em torno de propostas para a equidade
racial, participando de duas conferéncias interamericanas. Como resultado, em 1995, foi criado
o Instituto Sindical Interamericano pela Igualdade Racial (Inspir), cujo objetivo é capacitar
dirigentes sindicais e fornecer subsidios para o combate ao racismo e a promoc¢ao da igualdade
racial na sociedade e, especialmente, no trabalho. Nesse sentido, o Inspir concentrou seus
esfor¢os nas relacdes trabalhistas, com foco nas negociagfes coletivas.

A elaboracéo, negociacao e aprovacéo de propostas voltadas para o0 combate ao racismo e

a promocdo da equidade nas negociacbes coletivas de direitos trabalhistas, por meio da

10



aprovacao de clausulas especificas, foram alguns dos resultados mais importantes da atuacao
do Movimento Negro e dos sindicalistas antirracistas ocorridas nos ultimos 30 anos no Brasil.

5.2. Poder Publico

As ac0Oes afirmativas com enfoque em equidade racial sdo instrumento concebido para
o enfrentamento dos efeitos do racismo no exercicio de direitos pela populacdo negra. Tratam-
se de politicas feitas para abrir oportunidades para grupos historicamente discriminados e
excluidos. Nessa seara, destaca-se a decisdo unanime do Supremo Tribunal Federal, em 2012,
na Arguicdo de Descumprimento de Preceito Fundamental 186, declarando a
constitucionalidade das a¢des afirmativas para promover a equidade racial. No mesmo ano, a
sancgédo da lei de cotas nas universidades federais (Lei 12.711) também representa avangos.

Um importante impulso dado ao debate sobre a questéo racial no pais e para a adogao
das ag0es afirmativas ocorreu em 1995: a Marcha Zumbi dos Palmares contra o Racismo, pela
Cidadania e a Vida, da qual participaram cerca de 30 mil pessoas, entre elas dirigentes
sindicais, pressionando 0 governo a assumir um compromisso publico contra a discriminacdo
racial. Como resultado direto da Marcha, foi criado, por decreto presidencial, o Grupo de
Trabalho Interministerial de Valorizacdo da Populacdo Negra (GTI Populacdo Negra), ligado ao
Ministério da Justica.

Um sinal das mudancas na acdo estatal foi a articulagdo entre os Ministérios do
Trabalho e da Justica, em conjunto com a OIT, que delineou um novo cenéario, ainda que de
duragdo transitoria, para a implementacdo de programas de igualdade de oportunidade e
tratamento no trabalho?®. Neste Programa de Cooperacéo, foram realizados, em 1996 e 1997,
duas edicbes do Seminario Governamental para Multiplicadores em Questbes de Género e
Raca.

Em 1997, foi lancado, pela Assessoria Internacional do Ministério do Trabalho e
Emprego (MTE), o Programa Brasil, Género e Raca, que trata da discriminagdo como um todo,
ndo somente relacionada a um segmento em especial (raga/cor, género, orientagdo afetivo-
sexual, idade, estado de saude etc.). Um de seus principais resultados foi a implementacao de
Nucleos de Promocéo da Igualdade de Oportunidades e de Combate a Discriminagdo no

Emprego e na Profissdo dentro das Delegacias e Subdelegacias Regionais do Trabalho. Uma

20 BENTO, Maria Aparecida Silva. Racismo no trabalho: o movimento sindical e o Estado In: Huntley, Lynn; Guimarées,

Antonio Sérgio Alfredo, (orgs). Tirando a Mdscara: ensaios sobre o racismo no Brasil, Sdo Paulo: Paz e Terra, 2000, p.325-342.

21 Conferéncia Interamericana pela Igualdade Racial. [consultoria do CEERT]
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outra medida importante tomada a partir do Programa Brasil, Género e Raga foi a inclusdo, em
1999, do quesito raga/cor nas analises estatisticas do mercado de trabalho, que sdo a RAIS-
(Relacdo Anual de Informacdes Sociais) e o CAGED - (Cadastro Geral de Empregados e
Desempregados)?.

Também foi criada nesse periodo uma Resolugéo (n° 194/98 do CODEFAT) que define
a populacgao prioritaria dos projetos financiados pelo Fundo de Amparo ao Trabalhador — FAT,
dando preferéncia no acesso aos programas do Plano Nacional de Qualificacdo do Trabalhador
— PLANFOR, a pessoas mais vulnerdveis, com caracteristicas que possam implicar

desvantagem ou discriminacdo no mercado de trabalho.

Em 2002, o Ministério Publico do Trabalho (MPT) instalou a Coordenadoria Nacional de
Promocdo de Igualdade de Oportunidade e Eliminagcdo da Discriminagdo no Trabalho
(COORDIGUALDADE) que, em 2005, lancou o Programa de Promogdo da lgualdade de
Oportunidades para Todos (PPIOT), cujo objetivo ultimo é a alteragcdo das praticas de
contratacdo e promocéo de pessoal de empresas de proeminentes setores da economia?®.

Em 2003, o governo Federal criou a Secretaria de Politicas de Promoc¢éo da Igualdade
Racial (SEPPIR), com o objetivo de promover a equidade étnico-racial em diversas esferas
sociais. Entre as pautas defendidas pela SEPPIR, constam as ac¢des afirmativas com o fim de
promover igualdade de oportunidades e combater o racismo estrutural. Neste contexto, a
criacdo da SEPPIR e de outros 6rgaos tais como a SECADI (Secretaria de Alfabetizacao,
Diversidade e Inclusdo) configurara-se em iniciativa para institucionalizacdo das pautas de
combate ao racismo e de promoc¢ao da igualdade racial, no ambito do poder publico.

A escola é também um espaco privilegiado para o combate ao racismo e para a promocao da
equidade racial. Na trajetéria escolar da populagdo negra constata-se um ciclo
discriminatério que impacta negativamente o0 desempenho e a permanéncia na escola e

culmina nas dificuldades de insercdo no mundo do trabalho.

A titulo de exemplo, o Sistema de Avaliagdo da Educacéo Basica (Saeb/Inep) de 2017
indica que a proporcdo de estudantes brancos no 5° ano com aprendizagem adequada em

matematica, era duas vezes maior (59,5% ) que o de estudantes negros (29,9%). Essa

22 Portaria MTE n° 1740 de 26/10/1999. Disponivel em http://www.normasbrasil.com.br/norma/portaria-1740-
1999 181362.html

23 CONCEICAOQ, Eliane Barbosa da. Programa de Promocdo da lgualdade de Oportunidade para Todos: Institucionalizando
Novas Préticas Organizacionais?.APG — Encontro de Admi9nistracdo Publica e Governancga. Vitéria/ES 2010. Disponivel em
www.anpad.org.br/admin/pdf/enapg372.pdf
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distancia vai se ampliando e no ensino médio, a propor¢do de estudantes brancos com
aprendizado adequado em matematica (16%) chega a ser quatro vezes superior & dos negros
( 4,1%). Somado a isso, a diferenca na taxa de conclusdo no ensino médio entre brancos e
pretos € de 19,8 pontos percentuais, em favor dos primeiros (Todos Pela Educacdo, 2018,
2019).

Como demonstra o Indicador de Desigualdades e Aprendizagens (IDeA) sdo poucos 0s
municipios brasileiros nos quais € possivel verificar niveis altos de aprendizagem com
equidade nos resultados de diferentes grupos sociais formados a partir de critérios de nivel

socioecondmico, raca e género.

Cabe lembrar que a maioria das criancas e jovens negros sempre foi atendida em
escolas de educacdo basica publicas, com problemas estruturais de toda a ordem , porém o
acesso a universidade invertia esse quadro: oriundos de escolas basicas publicas acessavam
apenas o0 ensino superior privado e os alunos das escolas privadas acessavam 0 ensino

superior publico.

Esse cenario vem se modificando apenas ap6s a implementacdo de acdes afirmativas,
fazendo com que cerca de metade das matriculas no ensino superior esteja ocupada por
negros, conquista que evidencia como politicas focalizadas na reversdo das desigualdades
raciais sdo indispensaveis para a construcdo da equidade. Neste sentido faz-se urgente a

adocao de politica afirmativas também na educacao bésica.

Ressalte-se que o curriculo, as relagdes estabelecidas na escola, os materiais didaticos
e 0s projetos politico-pedagégicos devem ser ressignificados e reconstruidos, de modo a
refletir os anseios de mudancga ja preconizados nos dispositivos legais existentes, em especial
a Lei de Diretrizes e Bases da Educagdo Nacional alterada pelas leis 10.639/2003 e
11.645/2008, fruto da luta do movimento negro e indigena. Tais leis versam sobre a
obrigatoriedade do ensino da histéria e cultura afro-brasileira e indigena, respectivamente, com
vistas a tornar as escolas mais acolhedoras, diminuir a evasao escolar, maior entre estudantes
negros, e propiciar, futuramente, melhores condigbes para a insercdo qualificada da juventude

negra no mundo do trabalho.

Sancionado pelo presidente da republica em 2010, na forma da Lei no 12.288, o
Estatuto da Igualdade Racial € um conjunto de regras e principios juridicos que visa coibir a
discriminacao racial e estabelecer politicas para diminuir a desigualdade social existente entre

os diferentes grupos raciais. Nesse contexto, destaca-se a Lei 12.990/2014, que prevé a

13


https://www.ceert.org.br/programas/educacao/lei?gclid=EAIaIQobChMIp8Dq6_u_6QIVUAmRCh29AweKEAAYASAAEgLGkfD_BwE
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2007-2010/2008/Lei/L11645.htm

reserva de 20% das vagas em concursos publicos federais para pessoas negras. Esta lei, se
replicada por municipios e pela inciativa privada, pode representar uma efetiva resposta a
exclusdo de milhares de jovens negras e negros de posi¢cbes qualificadas no mercado de
trabalho.

Em 2019, foi lancado o Observatorio da Diversidade e da Igualdade de
Oportunidades no Trabalho. Trata-se de iniciativa do MPT e da OIT Brasil que compila uma
série de indicadores de varias fontes oficiais e transforma os dados em informac6es com
potencial de subsidiar politicas publicas. A plataforma beneficia organizacdes governamentais,
nao-governamentais e internacionais com dados sobre seguranca e saude no trabalho. Outra
beneficiaria é a comunidade cientifica que passa a ter acesso a informagdes com facilidade
sem precedentes para pesquisas.

Mas, infelizmente, nos ultimos anos, testemunhamos o desmanche de 6rgdos, agbes e
politicas voltadas para a promocao da equidade racial e de género, tanto por esvaziamento de

recursos financeiros e pessoais, quanto por posi¢des ideologicas contrarias a garantia de

direitos, ensejando a quebra de redes de protecdo de mais da metade da populagéo brasileira.

5.3. Empresas

Em 1996 foi realizado, em Sao Paulo, importante seminario com representantes do
governo federal, de empresas de capital norte-americano e dirigentes sindicais para realizar
uma avaliagdo de programas de promogdo da diversidade e inclusdo desenvolvidos por
diferentes organizacdes corporativas®*.

Os programas e agdes empresariais voltados para a equidade racial e de género,
incipientes na época, respondiam timidamente a investidas e provocagfes dos movimentos
negros e de mulheres, nas duas décadas anteriores, em torno do combate a discriminacdo no
trabalho®.

As principais conclusfes do semindrio apontaram para a insuficiéncia de as empresas
se autoproclamarem livres de ambientes discriminatorios: era necessaria a criacdo de
procedimentos e normas administrativas para prevenir a discriminacdo e promover

oportunidades iguais para todas as pessoas®. Neste periodo, inicia-se um debate critico com

24 Cida Bento em Agdes Afirmativas e Diversidade no Trabalho: desafios e possibilidades, Casa do Psicologo, 2000.
25 Idem.

26 ldem.
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o empresariado para identificar as dificuldades para adotar politicas de incluséo e progresséo
funcional de mulheres e negros?’.

De la para ca, observamos que, apesar de alguns avancos em relacdo a promocéao da
equidade racial e de género, o mercado de trabalho brasileiro ainda apresenta grandes
desigualdades. ApGs mais de uma década de vigéncia dos programas de a¢fes afirmativas nas
principais universidades do pais, mais de um milh&o de jovens negros e negras formados em
tais universidades pressionam o universo do trabalho em busca de insercdo qualificada. Isso
significa, dentre outros aspectos, que o argumento que frequentemente se ouve, de que “nao
ha negros com a escolaridade exigida” para posi¢coes qualificadas, ndo tem fundamento. O que
se observa, portanto, € um hiato entre a realidade (jovens negros e negras oriundos das ditas
universidade de primeira linha) e a repeticdo monotemética das empresas que nao sao
comprometidas com a equidade racial (baixa escolaridade de pessoas negras).

Como dissemos anteriormente, ha uma baixissima porcentagem de pessoas negras
empregadas nas grandes corporacdes brasileiras, em posi¢cfes de lideranca, de vanguarda ou
cientificas. Quanto mais alto o nivel hierarquico, mais brancas as organiza¢des se configuram:
nas 500 maiores empresas®, 94,2% do quadro executivo e 94,8% do conselho de
administracéo sdo formados por pessoas brancas, em sua maioria homens.

Como exemplo nesse contexto, recentemente, a EDUCAFRO, entidade que trabalha
pela diversidade e inclusao racial ha mais de 40 anos, questionou a B3 (Brasil Bolsa Balcéo)
acerca de politicas efetivas a fim de mudanca no cenario excludente e desigual: ndo ha sequer
um negro entre presidentes das 100 maiores companhias listadas na Bolsa. A carta, assinada
por Frei David, aponta que ao mesmo tempo que reconhecemos a importancia da B3 para
economia do pais, consideramos urgente a atualizacdo dos regramentos de governanca
corporativa e a construgdo junto a sociedade civil organizada de caminhos efetivos para o
combate ao racismo institucional nas empresas e a promocao da equidade racial e de género
no mercado profissional.

Apesar dos problemas apontados, € preciso dizer que existe hoje, no campo
empresarial brasileiro, um despertar de consciéncia crescente para a necessidade de
enfrentamento dos impactos do racismo institucional e estrutural e seus efeitos negativos para

trabalhadores, trabalhadoras e empresas, tema que abordaremos mais adiante.

27 Cida Bento, Pactos narcisicos no racismo. branquitude e poder nas organizagées empresariais e no poder publico, p. 25.

28 Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e suas Agoes Afirmativas, 2016.
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6. DESIGUALDADES DE RAGA E GENERO NO MERCADO DE TRABALHO

De acordo com o IBGE, o impacto da pandemia no mercado de trabalho fez com que a
diferenca da taxa de desemprego entre pessoas brancas e pessoas negras disparasse. A crise
provocada pela COVID-19 atingiu principalmente atividades econémicas com maior
participacdo de pessoas negras, como comeércio e construcao civil. Segundo a PNAD Continua,
ao fazer o recorte racial, a taxa de desemprego de pretos ficou em 17,8%; de pardos, 15,4%; e
de brancos, 10,4%.

Apesar de a populagdo negra ser maioria no pais, as taxas de pobreza e de pobreza
extrema séo maiores entre essa fatia da populacdo. Segundo o IBGE?°, em 2018, 15,4% das
pessoas brancas viviam com menos de US$ 5,50 por dia no Brasil — valor adotado pelo Banco
Mundial para indicar a linha de pobreza em economias médias, como a brasileira. Entre as
pessoas negras, chegava a 32,9% da populacéo.

Em 2018, a populagdo negra representou apenas 27,7% das pessoas quando se
consideram os 10% com os maiores rendimentos. Por outro lado, entre os 10% com o0s
menores rendimentos, observa-se uma sobrerrepresentacdo desse grupo, abarcando 75,2%
dos individuos®.

De acordo com o Insper®!, em 2019, o salario médio de pessoas com ensino superior
completo que haviam cursado universidades publicas era de R$ 7.891,78 para homens brancos
e de R$ 3.047,01 para mulheres negras, ou seja, mais de 159% de diferenca entre esses dois

grupos.

No que tange especificamente a intersec¢do de género e raca, segundo o IBGE, 39,8%
de mulheres negras compdem o grupo submetido a condi¢des precarias de trabalho — homens
negros abrangem 31,6%; mulheres brancas, 26,9%; e homens brancos, 20,6% do total. A taxa
de desemprego entre mulheres negras é de 16,6%, o dobro da verificada entre homens
brancos, de 8,3% de acordo com a PNAD Continua 2019.

Cabe salientar aqui que mulheres negras s&o maioria na categoria do emprego

doméstico. De acordo com a PNAD Continua de 2019, 6,2 milhdes de pessoas exercem 0

29 IBGE: Desigualdades Sociais por Cor ou Raga no Brasil, 2019
30 IBGE: Desigualdades Sociais por Cor ou Raga no Brasil, 2019

31 Diferenciais Salariais por Raca e Género para Formados em Escolas Publicas ou Privadas, Policy Paper | N° 45

Julho, 2020
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trabalho doméstico. Em 2018, 14,6% das mulheres brasileiras ocupadas concentravam-se em
atividades remuneradas no trabalho doméstico: um contingente de mais de 5,7 milhdes de
mulheres que compdem a maior categoria ocupacional ainda aberta para as trabalhadoras,
sendo 3,9 milhdes mulheres negras. Estas, portanto, respondem por 63% do total de
trabalhadores(as) domésticos(as)®>. Ou seja, o trabalho doméstico no Brasil € um trabalho

realizado majoritariamente por mulheres negras oriundas de familias de baixa renda.

BN

De outro lado, no que diz respeito a ocupacdo de cargos diretivos nas grandes
empresas, mulheres continuam sub-representadas no ambito corporativo na América Latina —
em média, apenas 11% dos executivos em empresas latino-americanas sdo mulheres e mais

de 50% das empresas ndo tém mulheres em suas equipes executivas®.

A situagéo de extrema desigualdade que enfrentam as mulheres negras no mercado de
trabalho, ganhou maior visibilidade nos anos 1980 por meio de ativistas e pesquisadoras como
Sueli Carneiro, Tereza Santos, Tereza Cristina, Lucia Helena, Rosa Maria, Cida Bento, Luiza

Bairros, Fulvia Rosemberg, dentre tantas outras.

O Feminismo Negro ja havia repercutido no Brasil, no fim dos anos 1970, por meio de
feministas negras como Lélia Gonzalez (1935-1994), que iniciou as provoca¢cfes sobre as
mulheres negras e o mercado de trabalho. J4 a filésofa Sueli Carneiro cunhou a expressao
“‘enegrecendo o feminismo” para a ampliar a discussdo sobre a emergéncia de um novo
movimento, fundamental para visibilizar e denunciar as condicbes das mulheres negras na

sociedade brasileira.

A literatura sobre este contexto de desigualdades, em que se inserem as mulheres
negras, vem crescendo muito nos Ultimos anos, nas vozes de jovens feministas negras,

assegurando visibilidade e a necessidade urgente de mudanca neste cenario.

32 Os desafios do passado no trabalho doméstico do século XXI: reflexdes para o caso brasileiro a partir dos dados da PNAD

Continua, Inper, novembro de 2019.

33 Diversity Matters: Por que empresas que adotam a diversidade sdo mais saudaveis, felizes e rentaveis, McKinsey e Co,
junho de 2020.
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6.1. Um olhar detalhado para o mercado de trabalho

No ano de 2018, existiam no Brasil 46.631.115 de vinculos formais de trabalho, dos
guais 56% eram masculinos e 44% femininos; 31,9% de pessoas negras, 40,4% de brancas e

27.7% com caracteristicas ndo informadas®*.

Distribuicdo dos vinculos formais dos celetistas e estatutarios presentes
na RAIS 2018
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O setor publico € responsavel pela maioria dos cadastros sem a informacgéo sobre cor,
com uma auséncia desse quesito que abrange 92,7% dos cadastros. No Brasil, para cada
grupo de trés pessoas sem o quesito cor na RAIS, duas sdo do setor publico. Elas representam
18.15% de todo o cadastro, enquanto a média nas empresas privadas é de 27.7% de dados

sem o quesito cor.

A auséncia do quesito cor é obstaculo para a elaboracao e implementacéao de politicas
publicas de promocao da igualdade, uma vez que a falta desta informacao neutraliza os dados,
fazendo parecer que todos os segmentos da populacdo experimentam da mesma forma as

oportunidades de acesso ao trabalho, saude, educacéo etc.

Estudar e analisar em profundidade as caracteristicas e as desigualdades no mercado
de trabalho passa pelo desafio de introduzir a informag&o sobre cor nos cadastros publicos e
privados, utilizando métodos e técnicas adequados, a fim de que seja possivel produzir os
subsidios necessérios para o desenho de politicas de promocdo da igualdade racial nesse

setor.

A Declaracdo de Durban® da qual o Brasil é signatario, apresenta, em seu artigo 92,

uma rica formulagao sobre o tema. O documento insta os Estados a “coletarem, compilarem,

34 Informagoes contidas na Relagdo Anual de Informagdes Sociais - RAIS, do ano de 2018, disponibilizada pelo Ministério da

Economia.
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analisarem, disseminarem e publicarem dados estatisticos confidveis (...) para avaliar,
periodicamente, a situagéo de individuos e grupos que séo vitimas de racismo, discriminacdo
racial, xenofobia e intolerancia correlata”. E acrescenta que toda e qualquer informacao deve
ser coletada com o consentimento explicito das pessoas, baseada na autoclassificacdo, com o
objetivo de monitorar a situacéo de grupos marginalizados.

Como ja dissemos anteriormente, com a pandemia da Covid19, as desigualdades se
ampliaram e o nimero de desocupados no segundo trimestre de 2020 chegou a 14 milhdes de
pessoas, 0 que corresponde a uma taxa de desemprego de 14.4%, a maior apurada desde o

inicio da série da PNAD Continua, em 2012.

Quando este dado é desagregado, percebe-se que a taxa de desemprego para a
populacdo negra é de 15.8, enquanto para as pessoas brancas fica em 10.3%, diferenca que
se amplia na interseccdo de sexo e raga, com as mulheres negras atingindo a taxa de 18.2%

enguanto os homens brancos desempregados apresentam taxa de 10.3%°°.

Ao analisar os microdados da RAIS 2018, a distor¢do salarial é elevada entre os
diferentes grupos, sendo possivel constatar a maior participacdo de negros em setores com

baixos salarios e a maior presencga de brancos nos setores com melhor remuneracao.

Distribui¢do dos vinculos, por setor de atividade, segundo faixa salarial
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% Em 2001, a Organizacao Nagdes Unidas organizou a Conferéncia contra o Racismo, a Discriminagéo Racial, a Xenofobia e a
Intolerancia, ocorrida de 31 de agosto e 8 de setembro em Durban, na Africa do Sul.

%  PNAD  Continua IBGE - https://agenciadenoticias.ibge.gov.br/agencia-sala-de-imprensa/2013-agencia-de-
noticias/releases/29322-pnad-continua-taxa-de-desocupacao-e-de-14-4-e-taxa-de-subutilizacao-e-de-30-6-no-trimestre-
encerrado-em-agosto-de-2020
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Distribui¢do dos vinculos, por setor de atividade, segundo cor/raga
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No setor aéreo®” por exemplo, majoritariamente branco (68,9%) e masculino (62%), que
paga bons salarios, - 68,9% dos(as) trabalhadores(as) recebem acima de 3 salarios-minimos -
ficam evidentes as desigualdades: 58,1% dos negros estéo na faixa de até 3 salarios-minimos,
as piores remuneragdes, enquanto apenas 27,6% das pessoas brancas estdo nesta faixa, na

gual as mulheres negras séo 66,8% e os homens brancos 24,5%.

Nas empresas de construcdo®, setor majoritariamente masculino (90% homens), negro
e com baixos salarios, apenas 16,9 % dos(as) trabalhadores(as) recebem acima de 3 salarios-
minimos e 30,6% dos negros recebem até 1,5 salarios-minimos, ao passo que apenas 21,7%
das pessoas brancas estdo na mesma faixa. Observando as desigualdades de género
intersecionadas com racga, 49,4% das mulheres negras recebem até 1,5 salarios-minimos,

enguanto 19,9% dos homens brancos estdo na mesma faixa.

A escolaridade no setor € similar, ou seja, ndo justifica a amplitude das diferencas
salariais: 63,6% das pessoas tém curso superior incompleto/completo e 33,8% possuem ensino

médio completo, respectivamente os negros 59,2% e 36,9%, e os brancos 65,8% e 32,1%.

Como ja dissemos, a reversao deste quadro de desigualdade exige ndo so ferramentas
institucionais focadas na distribuicdo — principalmente politicas de rendas, programas sociais
de combate a pobreza extrema, dentre outros — mas, fundamentalmente, a extingdo do
racismo institucional que reproduz e naturaliza as hierarquias e a desigualdade, em particular
de raca e género. O racismo e 0 sexismo sao herancas do passado escravista e patriarcal,
marcado por uma perspectiva estereotipada das capacidades e atributos de cidadas e

cidadédos, tendo como &pice a reducao de oportunidades que Ihes é de direito.

37 Codigo CNAE 2.0 Empresas Aéreas, grupo 51.1 - Transporte aéreo de passageiros

% Codigo CNAE 2.0 Construgéo, Segao F - Construgéo
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Esse cenéario de profundas desigualdades explicita a discriminacdo institucional que
pode se manifestar de diferentes maneiras no interior das empresas, com destaque para:

e Concepcdao e divisdo racial e de género do trabalho manifestadas nas regras, normas e
procedimentos organizacionais que impactam os processos de recursos humanos e
marcam decisivamente a trajetdria de pessoas negras. Vale lembrar que tais processos
refletem a cultura das organizac8es e sdo caracterizados pela persisténcia de conceitos
e atitudes negativas a respeito do perfil, capacidade, desempenho e habilidades
profissionais de pessoas negras e mulheres®* em geral;

e Barreiras nos processos de recrutamento, selecdo, promocao e treinamento de pessoas
negras, particularmente de mulheres negras;

e O “teto de vidro”, que dificulta o acesso das mulheres e pessoas negras a areas que
exigem maiores responsabilidades e oferecem melhores salérios, sugerindo a presenca
de um conflito entre géneros e racas nas organizagdes*’;

¢ O fato de que os homens brancos tendem a promover outros homens brancos, pois o
poder ja € formado por homens brancos, e ainda veem as mulheres, pessoas negras,
LGBTQIA+, pessoas com deficiéncia como menos competentes e menos qualificadas;

¢ O modelo social de comportamento de gestores e liderancas intermediarias,
atravessado, quase sempre, pelo machismo e racismo;

e Persisténcia de um contexto em que sdo maiores as responsabilidades das mulheres
em relacdo as questbes domésticas e familiares;

e Restricdes impostas as mulheres pela responsabilidade reprodutiva;

e Menor participagdo de mulheres negras em redes de informacéo e contatos que fazem
parte do ambiente corporativo;

e Menor familiaridade e experiéncia com cédigos institucionais de cargos de poder e

comando em face do racismo estrutural.

Este contexto explica a exclusdo, sub-representacdo ou insercdo desqualificada da

populacdo negra no mercado de trabalho, configurando-se como um obstaculo a possibilidade

39 MANCINI, Ménica. Mulheres Profissionais Bem-Sucedidas: um estudo exploratério no contexto organizacional brasileiro.
Tese, PUC/SP, 2005.

40 Idem.
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de vida digna e ascensao social, fortalecendo a reproducdo da pobreza e da miséria, o que

limita o crescimento social e econdmico do pais.

7. AIMPORTANCIA DAS POLITICAS DE ACAO AFIRMATIVA

Parece-me de bom alvitre observar que o acolhimento no local de trabalho para
as politicas afirmativas em favor da inclusdo do negro no mercado de trabalho de
gualidade, é fundamental. Observo que esta preocupacdo se constitui em um
contributo relevante, na medida em que atende a possibilidade da observancia
de algumas experiéncias com este proposito, vendo-as nha entrada do
beneficiado, nas relacdes do desenvolvimento no ambiente ocupacional e,
sobretudo no resultado que implica no estabelecimento do beneficiado que € o
sucesso do proposito ou nos acidentes sugestivos da sua eliminacao, implicando
na necessidade de uma atenc¢do mais holistica para os tais acidentes*'.

Uma das maneiras possiveis e concretas de mudanca desse cendrio de exclusao e
desigualdades é um investimento macico nas politicas de a¢fes afirmativas que, ainda que de
forma incipiente, vém sendo implantadas ha alguns anos em instituicdes publicas e privadas.

A expressao acdo afirmativa, ou agdo positiva, configura uma orientacdo, um comportamento
ativo das instituicbes no sentido de garantir, fomentar, propiciar a igualdade, em contraposi¢ao
a atitude negativa, passiva, limitada a mera intencdo de ndo discriminar. A principal
caracteristica da acdo afirmativa, portanto, distingue-se por um comportamento atuante das
instituicbes, em termos de transformar a igualdade formal em igualdade substantiva,
favorecendo a criagdo de condigbes que permitam todas as pessoas se beneficiarem da
igualdade de oportunidade e de tratamento, eliminando qualquer fonte de discriminacéo direta
ou indireta*”. Ainda em conexdo com politicas de promoc¢é&o da equidade, podemos destacar o

termo politicas antidiscriminatérias.

41 Celso Luiz Prudente, em Acolhimento no local de trabalho, 2020

42 SILVA JR., Hédio; BENTO, Maria Aparecida da Silva; SILVA, Mario Rogério (Org.). Politicas Publicas de Promogdo da
lgualdade Racial. Sao Paulo: CEERT, 2010.
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Celso Prudente destaca que as ac¢des afirmativas resultam diretamente da intensa luta e
acdo politica dos Movimento Negro e de Mulheres Negras. Um exemplo sdo as cotas no
servico publico em nivel federal e nos estados e municipios®.

Mais recentemente, o STF determinou que a partir das eleicbes de 2020, os recursos do
Fundo de Financiamento de Campanha, o fundo eleitoral, devem ser distribuidos,
proporcionalmente ao nimero de candidatos negros e brancos em cada sigla. A medida
também exige a distribuicdo equanime do tempo de propaganda gratuita na TV e no radio,
Estas acdes afirmativas podem contribuir para a mudanca deste cenério, se forem criadas as
condicbes para uma conexao, de fato, com as politicas de diversidade com foco na promoc¢ao

da equidade racial e de género.

8. RESPONSABILIDADE SOCIAL E SUSTENTABILIDADE NAS EMPRESAS

Politicas de Diversidade e Inclusdo inserem-se no ambito do que vem sendo chamado
de responsabilidade social, aqui entendida como uma forma de gestdo comprometida com
ética, transparéncia e pluralidade humana alcancadas pela atividade das empresas, com
preservacédo ambiental e esforcos para reducdo das desigualdades sociais.

A responsabilidade social leva-nos a reconhecer que a sociedade brasileira necessita
implementar medidas concretas para superar as praticas discriminatorias que dificultam a
inclusdo social de homens e mulheres prejulgados em funcdo de sua cor, raca, origem, género,
deficiéncias, idade, credo religioso, orientacdo afetivo-sexual, dentre outros marcadores
identitarios. E sua meta final é garantir um ambiente que assegure o pleno desenvolvimento de
absolutamente todas as pessoas. Assim, é de fundamental importancia que se identifiguem
quais sdo os elementos que dificultam ou facilitam a implementacéo da diversidade e acdes
inclusivas. E necessario conhecer as regras informais ou formais das empresas, 0s critérios
objetivos ou subjetivos que orientam as tomadas de decisdo nos processos de gestdo, as
fontes de discriminagéo direta ou indireta que geram as desigualdades.

O racismo no trabalho € maximizado pelo fato de que as relagBes cotidianas entre
pessoas negras e brancas, homens e mulheres, sdo marcadas pela hierarquia, abrindo espaco

para o uso arbitrario do poder*’. As decisdes tomadas neste contexto relacional influenciam

43 Lei 12.990 de 09 de Junho de 2014.

44 BENTO, Maria Aparecida Silva. Os Psicologos de Recursos Humanos, a Igualdade e a Diversidade no Trabalho /n Cadernos

do ELAS-Elizabeth Souza Lobo Estudos e Assessoria (no prelo).
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fortemente a insercdo social, a ascensao profissional, as condicdes de bem-estar no cotidiano
do trabalho de mulheres, pessoas negras, pessoas com deficiéncia, enfim, de todos 0s grupos
minorizados.

Essas discriminagdes tém natureza e impacto diferenciados quando se trata de idade,
deficiéncia, género, raca, orientacao afetivo-sexual. No caso especifico de género e raca, cabe
destacar o carater estruturante da discriminacdo, tendo em vista sua forca, amplitude,
continuidade, transversalidade, enfim a sua dimenséo sistémica. Assim, € muito importante ndo
pensarmos em politicas de promocdo da equidade como um processo genérico, 0 que nos
levaria a uma homogeneizacdo dos segmentos discriminados, a uma relativizacdo da
discriminacdo, ou seja, a ocultar o impacto diferenciado que ela possui. Nesse contexto, o
conceito de interseccionalidade se faz urgente e necessario.

Vale ressaltar ainda que politicas de promog¢do da equidade e valorizagdo da
diversidade ndo estdo remetidas apenas a relagdo com o publico interno da empresa, mas
também a clientes, fornecedores, prestadores de servicos em geral, bem como se expressam
nos produtos e servicos da organizagao.

Portanto, a diversidade e a inclusdo sao valores estratégicos, e um pilar fundamental da
responsabilidade social das empresas, e devem atravessar todas as praticas de gestdo em

diferentes niveis e em instancias diversificadas.

9. DIVERSIDADE E EQUIDADE NAS EMPRESAS

O tema “diversidade”, associado a promog¢ao da equidade, ganhou visibilidade a partir
dos anos 60. Nessa época, nos Estados Unidos, um conjunto de mobilizagbes sociais
marcadas por conflitos raciais, conhecidas como “luta pelos direitos civis”, resultou na criagao
de leis que buscavam minimizar a desigualdade de oportunidades entre os segmentos da
sociedade®.

Esse processo de articulagbes sociais voltadas a defesa dos direitos humanos e ao
estabelecimento da igualdade de oportunidades ocorreu em paralelo a expansao geografica de
uma série de empresas.

Segundo Muniz Sodré*¢, diversidade é mais do que variedade de aparéncias, histérias e
culturas: é a existéncia de valores atribuidos a determinados grupos, gerando estigma,

esteredtipo, preconceito e discriminacdo, ou seja, pressupde julgamento de valor. O diverso, o

45 Texto produzido pelo CEERT, em consultoria & FUNDAP — 2008, S&o Paulo

46 SODRE, Muniz. Invengdo do contemporéneo: a ignorancia da diversidade, 2007.
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diferente, é definido a partir da comparagdo com o que € considerado “a referéncia”, “o
universal”, que, por ser colocado na condi¢ao de “modelo”, se considera superior.

Diversidade remete a imediaticidade, & proximidade, portanto também é fisica. Trata-se
da convivéncia entre grupos humanos com diferentes historias, trajetorias, religides, culturas e
linguagens.

E um reconhecimento de que pessoas brancas e negras, homens e mulheres,
LGBTQIA+* ou ndo, pessoas com e sem deficiéncia vivenciaram trajetérias muito
diferenciadas, herdaram beneficios e prejuizos (concretos e simbdlicos) de um mesmo
processo histérico. E essa heranca se reflete objetivamente nas diferentes condicdes dos
diversos segmentos e também subjetivamente, na maneira como se veem ou Sao vistos, na
maneira como se sentem com relacdo a si proprios e as outras pessoas, impactando sua
identidade.

9.1. Politicade Promocéao da Equidade e Valorizagdo da Diversidade

Pode-se definir politica de promoc¢éo da equidade e valorizacdo da diversidade como
um conjunto de medidas que visa promover a inclusdo e a equidade de oportunidades e
tratamento aos membros de grupos discriminados em fungdo da cor, raca, etnia, origem,
género, deficiéncias, idade, crenca, orientacdo afetivo-sexual, identidade de género, dentre
outros marcadores identitarios.

Como ja dissemos anteriormente, a viabilizacdo da politica de promoc¢éao da equidade e
valorizacdo da diversidade requer a adocdo e/ou aprimoramento de algumas diretrizes

fundamentais®e:

¢ Identificagdo e a revogacao de praticas administrativas incompativeis com a valorizagéo
da diversidade, bem como a eliminagéo de fontes de discriminagdo direta ou indireta;

e Implantacdo de orientagcbes e normas escritas voltadas para a valorizacdo da
diversidade, tendo como objetivo Ultimo a inscricdo de tal politica como um valor central
da cultura organizacional,

o Estabelecimento de objetivos e indicadores que possibilitem o monitoramento do

impacto e da eficacia da politica de valorizacdo da diversidade;

47 LGBTQIA+ ¢ a sigla de Lésbicas, Gays, Bissexuais, Travestis, Transexuais, Transgéneros, Queer, Intersexo, Assexuais,
aberta a novas letras que podem representar outros segmentos populacionais referentes a dimensao de orientagao afetivo-

sexual e identidade de género.

48 Dijversidade nas Empresas e lgualdade Racial, CEERT, 2016.
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e Aplicacdo da politica nas relagdes com a cadeia produtiva, com a comunidade, com o
terceiro setor etc.
e Criagdo de canais de denuncias de situacdes de assédio moral e de discriminacdo de

carater racial, de género, de pessoas com deficiéncia e de orientacdo afetivo-sexual.

As politicas de promocdo da equidade e valorizacdo da diversidade devem estar
apoiadas em valores éticos fundados na busca da igualdade e da justica, fortemente
conectadas a responsabilidade social, ao interesse corporativo e a sustentabilidade da
organizacao.

Destaque-se aqui que sustentabilidade pressupde conjugar 0 sucesso empresarial com
iniciativas que contribuam para o desenvolvimento econémico e social da comunidade, para o
meio-ambiente saudavel, a consolidacao das instituicdes publicas e da democracia.

Cabe salientar que sélidos marcos legais jA amparam a coleta destas informacdes,
especialmente para fundamentar medidas de promocao da equidade. Na pratica, entretanto, ha
muito o0 que avancar, bem como h& que se reconhecer e dar visibilidade ao que ja vem sendo
feito.

Assim, programas de diversidade e inclusdo podem ter como ponto de partida um
diagnostico da empresa a partir de pesquisas nos processos de recursos humanos, censo de
funcionarios e funcionérias, levantamento de boas praticas da organizacdo, bem como a
investigacdo a respeito do perfil da clientela, fornecedores, servigcos prestados e produtos
ofertados.

Com base neste diagnostico é possivel identificar elementos que obstaculizam e/ou
favorecem a promocédo da diversidade e inclusdo e tracar um plano de acdo, que permite
monitorar a evolugdo de dados relativos a género, cor/raga, deficiéncia etc. nos processos de
selecdo, recrutamento, treinamento, promocdo e demissdo*®. Esse plano de acdo pode ser
construido, discutido e implementado, assegurando corresponsabilidade do quadro funcional,
gerencial, além de parceiros, clientes etc., tendo como articulador um comité gestor e/ou
comissdo especificamente criados para implantar e monitorar todo o processo e todas as
acoes.

Destaque-se, ainda, que o plano de acdo deve ser enderecado aos codigos de conduta,

a missao da empresa, aos principios, enfim, ao modo pelo qual a empresa se posiciona interna

49 Dijversidade nas Empresas e lgualdade Racial, CEERT, 2016.
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e externamente. S6 dessa maneira podemos ter uma verdadeira politica e, consequentemente,

praticas de promocao da equidade e valorizacdo da diversidade.

9.2. Os Ganhos das Politicas de Diversidade e Inclusio

De acordo com a McKinsey®®, nas empresas que adotam politicas de diversidade,
funcionarios e funcionarias tém maior probabilidade de ter mais liberdade, tanto em termos de
sua identidade, quanto em relacdo a maneira de se trabalhar. O estudo mostra que o quadro
funcional dessas empresas tem 11% mais probabilidade de revelar que podem “ser quem sao”
no trabalho. Essas empresas também tendem a ter menos pessoas que expressam sentir-se
como “estranhos” no ambiente de trabalho.

Da mesma forma, funcionarios e funcionarias de empresas que adotam politicas de
diversidade relatam niveis muito mais altos de inovacdo e colaboracdo do que seus pares de
outras empresas. Os resultados indicam que o quadro funcional dessas empresas tem
probabilidade 72% maior de acreditar que a organizacao aprimora consistentemente sua forma
de fazer as coisas, 77% mais probabilidade de relatar que suas organizagbes aplicam
consistentemente ideias externas para melhorar sua performance e 76% mais probabilidade de
afirmar que a organizacao utiliza o feedback dos clientes para melhor atendé-los.

Outra descoberta interessante € que funcionarios e funcionarias de empresas
comprometidas com a diversidade geralmente desejam permanecer mais tempo e aspiram a
alcar niveis mais altos na organiza¢do. Tais profissionais tém probabilidade 36% maior de
relatar que desejam permanecer trés anos ou mais na mesma empresa. Além disso, sdo 15%
mais propensos a expressar o desejo de serem promovidos. Como resultado, as empresas
comprometidas com a diversidade tém maior probabilidade de ter mais funcionéarios e
funcionarias que queiram permanecer mais tempo, independentemente do género, raga/etnia
ou orientagéo afetivo-sexual.

Por fim, existe uma relagdo positiva entre performance financeira e promoc¢do da
diversidade j& identificada em pesquisas anteriores da McKinsey. Na América Latina, as
empresas com equipes executivas diversificadas em termos de género tém 14% mais

probabilidade de superar a performance de seus pares na industria. Em 2019, as empresas

50 Diversity Matters: Por que empresas que adotam a diversidade sdo mais saudaveis, felizes e rentaveis, McKinsey e Co,
junho de 2020.
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gue investiram em diversidade racial/étnica e cultural, superaram as que nao tiveram esse

investimento, em 36% na lucratividade®.

9.3. Programas de Diversidade e Inclusédo Corporativa no Brasil

No contexto brasileiro, poucas pesquisas nha area de diversidade corporativa sao
encontradas. Das mais recentes, destaca-se a Diversidade e Inclusdo nas Organizacdes no
Brasil, desenvolvida pela ABERJE, em 2019%2. Foram 124 empresas participantes do estudo,
gue figuraram entre as maiores e melhores do pais, totalizando um faturamento da ordem de
R$ 1,24 trilhdes, equivalente a 18,3% do PIB de 2018.

Das empresas pesquisadas, 63% tém programa de diversidade e inclusdo e empregam
um total aproximado de 850.000 funcionarios e funcionarias. Entre os tipos de diversidade mais
abrangidos pelos programas das organizacdes, destacam-se: pessoas com deficiéncia (96%),
identidade de género (83%), equidade racial (78%) e orientacdo afetivo-sexual (74%).

Esses pilares vém sendo trabalhados pelas organizagfes principalmente nos processos
de comunicagéo, de recrutamento e selegéo e de treinamento e desenvolvimento. As principais
justificativas das organizacdes para as iniciativas relacionadas a diversidade sédo: melhorar a
imagem e reputagdo organizacional (68%), contribuir para as mudangas estruturais da
sociedade (63%), aumentar a eficiéncia interna (57%), qualificar sua cultura organizacional

(54%) e desenvolver solucdes inovadoras (47%).

Menos da metade das organizacbes (45%) tem area estruturada para a gestao e
disseminacdo do programa de diversidade e inclusdo, sendo 35% em nivel de diretoria e 24%
em nivel de geréncia. A maioria das organizagbes (59%) tem comité formal para tratar as

guestbes de diversidade por meio de encontros mensais (45%).

Em 46% das organizagbes que tém programa de diversidade existem grupos
especificos formais de diversidade. As medidas mais utilizadas pelas organizagcbes para
promover e monitorar a diversidade sdo o treinamento dos funcionarios em questdes de

diversidade (80%) e o fornecimento de canais para tratar as reclamacdes especificas (80%).

51 A diversidade vence: como a incluséo é importante, McKinsey, maio de 2020.

52 ABERJE. A Diversidade e Incluséo nas Organizagoes no Brasil. Sao Paulo: Aberje, 2019.
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Pouco mais da metade das organizacbes (56%) possuem métricas para acompanhar a
evolucédo da diversidade, sendo que, dentre essas, 21% estdo em fase de desenvolvimento.

Vale ressaltar, conforme demonstra Daniel Teixeira®®, que as filiais brasileiras de
multinacionais comumente adotam politicas e praticas de diversidade em patamar aquém,
guantitativa e qualitativamente, daquele adotado na matriz, pelo qual se tornam reconhecidas

como lideres em diversidade racial.

9.4. Benchmarking: diversidade corporativa nos EUA

Como ja dissemos, experiéncias de politicas de promocéo da equidade, de valorizacdo
da diversidade e ag¢fes afirmativas sdo mais robustas e numerosas em empresas e

organizacdes estadunidenses.

Nos Estados Unidos, existe um departamento que realiza compliance de empresas que
possuem contratos com o Governo Federal. Esse servico monitora se essas empresas agem

conforme a Lei Federal de ndo-discriminagéao.

Ha precedentes de empresas, por exemplo, que tiveram que pagar cerca de 17 milhdes
de ddlares para centenas de funcionarios e funciondrias por motivos de diferenca salarial
baseada em discriminacao racial e de género. Este configura um dentre os varios casos de

disparidade salarial investigados pela agéncia de compliance.

Outra empresa firmou acordo de 4,2 milh6es de ddlares no esteio de uma investigacao
feita pela agéncia de compliance. O departamento de trabalho dos EUA constatou racismo e
discriminacdo contra mulheres, pessoas negras e latinas no processo seletivo de diversas

agéncias do banco.

Outras medidas envolvem uma iniciativa por parte de um grupo de empresarios/as
negros/as que propde as empresas garantirem uma reparagdo econdémica de pessoas negras,
intitulada “capital reparativo”. Uma das propostas € o desafio as liderancas empresariais e
governamentais de considerarem dispor de 14 trilhdes de doélares em reparacdes e
transferéncia de riqueza para os descendentes de escravizados. Uma outra iniciativa demanda

solucéo corporativa, com o objetivo de financiar bancos e empresas de propriedade de pessoas

53 |niciativas para a promogdo da diversidade étnico-racial em empresas multinacionais. In: Diversidade nas
Empresas e Equidade Racial. Sdo Paulo: CEERT, 2017.
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negras: nos préoximos 10 anos, 2% do lucro liquido das maiores corporacdes do pais seriam

investidos nessas empresas.

10. ALGUMAS INICIATIVAS COLETIVAS BRASILEIRAS DE PROMOCAO DA EQUIDADE
RACIAL E DE GENERO NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

10.1. Coalizdo Empresarial para Equidade Racial e de Género

Iniciativa que busca reforcar e estimular ac6es em favor a equidade racial e de género
no ambito empresarial , a Coalizdo Empresarial para Equidade Racial e de Género se constitui
em articulacdo de empresas criada pelo CEERT (Centro de Estudos das Relagbes de Trabalho
e Desigualdades, organizacdo da sociedade civil, que ha 30 anos, produz conhecimento e
desenvolve projetos voltados para a promocéo da equidade racial e de género) e o Instituto
Ethos (organizagdo da sociedade civil cuja missdo é mobilizar, sensibilizar e ajudar as
empresas a gerir seus negocios de forma socialmente sustentavel). Lancada em maio de
2017, a Coalizao é parte de um conjunto de trés iniciativas, que inclui ainda um Guia Tematico
para Equidade Racial®* - Indicadores Ethos-CEERT®® — além do Banco de Préticas para a
Equidade Racial e de Género. A Coalizdo se configura como um espaco de debate, troca de
experiéncias e estimulo & implementagédo e ao aprimoramento de politicas publicas e praticas
empresariais, em um esfor¢go coletivo para superar a discriminacdo de género e raga nas

organizacoes.

10.2. Feira Preta

54 https://www3.ethos.org.br/cedoc/guia-tematico-promocao-da-equidade-racial-versao-consulta-publica/#.W4YbdvZFzIU

55 www.ceert.org.br/publicacoes/diversidade-trabalho/29/indicadoresethos-ceert-para-promocao-de-equidade-racial
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A Feira Preta é o maior evento de cultura e empreendedorismo negro da América
Latina, que ha 18 anos mobiliza um acontecimento anual que retune empreendedores/as
negros e negras para mostrarem sua criatividade e inventividade nas areas de moda, musica,

gastronomia, audiovisual, design, tecnologia, entre outras.

10.3. Movimento Black Money

Movimento que surgiu para equilibrar as relacdes de poder no Brasil, no que diz respeito
a populacdo negra, oferecendo mais instrumentos, tecnolégicos e financeiros, para o
enfrentamento do racismo. Por meio do fomento a inovacdo e ao empreendedorismo na
populacdo negra, o Black Money tem como objetivo fazer com que o dinheiro circule, e se
mantenha por mais tempo, entre pessoas negras antes de ir para as maos de outros grupos

étnicos.

10.4. Iniciativa Empresarial pela Igualdade Racial

Movimento formado por empresas e instituicbes comprometidas com a promocao da
inclusdo racial e a superacdo do racismo. Representa uma plataforma de articulacdo entre
empresas comprometidas em buscar um desempenho ainda mais significativo na abordagem
do tema, bem como assegurar vantagem competitiva, constituindo-se em um espaco de
dialogo do empresariado brasileiro em torno dos seus compromissos com a inclusédo, promogao
e valorizag&o da diversidade étnico-racial.

Na coordenacgdo desta iniciativa estd a AFROBRAS, que objetiva promover a incluséo,
qualificacdo, protagonismo e empoderamento da juventude negra na educagdo, cultura,

ciéncia, tecnologia, mercado de trabalho, comunicagéo social, esportes e empreendedorismo.

10.5. ID_BR

Desenvolvendo a¢cBes em diferentes formatos para conscientizar e engajar empresas,
organizacdes e a sociedade, o Instituto Identidades do Brasil € uma organizagdo sem fins
lucrativos, comprometida com a aceleracdo da promoc¢ao da igualdade racial, tendo como

ponto de partida a Campanha Sim a Igualdade Racial.

10.6. Instituicdes financeiras do setor bancario
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As instituicdes financeiras do setor bancéario brasileiro, representadas pela Febraban
tiveram o tema “Ilgualdade de Oportunidades” inserido nas negocia¢des coletivas, constando
das Convencdes Coletivas de Trabalho do setor desde 2000. Provocado por organizagfes do
movimento negro, de mulheres e sindical em 2003, o setor respondeu a ac¢des civis publicas
do Ministério Publico do Trabalho, o que demandou realizagdo de censos e planos de acéo
envolvendo a adocdo de politicas e praticas de promocdo da igualdade de raca e género,
traduzidos no Programa Febraban de Valorizacdo da Diversidade, realizado em trés edicoes:
2008, 2014 e 2020°¢. Foi um dos primeiros setores a ser provocado pela atuagdo conjunta dos
movimentos negro, sindical e de mulheres com vistas a  avancar nos indicadores de

diversidade.

10.7. Alianca Juridica pela Equidade Racial

Iniciativa dos nove maiores escritérios juridicos do Brasil: Pinheiro Neto, Mattos Filho,
TozziniFreire, BMA, Machado Meyer, Veirano, Lefosse, Demarest e Trench Rossi Watanabe,
gue envolveu a consultoria do CEERT e parceria com a FGV no desenvolvimento de censo e
plano de acédo, diagnésticos de processos de RH, oficinas, seminarios, dentre outras acdes
ainda em curso, visando mudar o retrato de desigualdades de raca e género.

10.8. Programa Pré-Equidade de Género e Raca

Outra agdo de destaque € o Programa Pro-Equidade de Género e Raga da Secretaria
de Politicas para Mulheres. Criado em 2008, seu objetivo € de provocar reflexdo e inspiragdo
para o implemento de a¢gbes que promovam a equidade de género e ragca nos ambientes e nas
relacdes de trabalho, por meio do estabelecimento de metas de forma compartilhada com as

préprias empresas, as quais eram monitoradas anualmente pela referida Secretaria.

11. ESTRATEGIAS PARA AVANCAR

Como ja dissemos anteriormente, eliminar as desigualdades raciais e de género exige
mais do que a adocdo de acdes pontuais. E necessario implementar politicas de acbes
afirmativas, com metas firmes e acfes planejadas, a partir de um diagndstico minucioso e

preciso dos dados internos das organizacdes, o que possibilitara a definicdo de metas

56 Diversidade nas Empresas e lgualdade Racial, CEERT, 2017.
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condizentes com o diagndstico, bem como uma cultura organizacional voltada para a equidade
racial e valorizacdo da diversidade.

Apesar do avan¢co na adogcdo de praticas que se baseiam nos conceitos de
sustentabilidade e responsabilidade social e da incorporacdo destas as estratégias
empresariais, tem sido lenta a evolucdo dos indicadores que tratam da igualdade de
oportunidades para pessoas negras ho mundo do trabalho, em especial para mulheres negras.
A despeito de comporem um segmento duplamente excluido e serem as menos representadas
nos quadros funcionais, menos ainda nos cargos estratégicos e de lideranca, todavia nao
contam com ac¢des voltadas exclusivamente a elas, nem se beneficiam das acbes com foco em
mulheres.

Para governos, sociedade, empresas e organizagdes, permanece o desafio: s6 poderdo
alcancar a equidade de género e raga quando, além das acdes e politicas com foco em cada

uma das dimens0des, desenvolverem também a intersecgdo entre ambas.

12. 0 CAMINHO A FRENTE

Para qual direcdo o setor produtivo brasileiro vai seguir em termos de promocéo de
equidade racial e de género? Essa pergunta pode ser respondida ao olharmos o histérico
apresentado acima e as experiéncias descritas. O Brasil conta com um desafio amplamente
qualificado e definido, além de arcabouco juridico que fundamenta a atuacéo frente ao racismo
institucional e estrutural do pais, bem como com uma sociedade civil engajada, criativa e
atuante. Temos um empresariado cada vez mais aberto para politicas e préaticas de equidade
racial e, sobretudo, para a constru¢cdo de uma cultura organizacional a altura deste intento.
Contamos com cidadaos, trabalhadores e consumidores cada vez mais conscientes e
exigentes quanto a equidade nas posi¢des de decisédo das empresas. Assim sendo, o0 sentido
possivel é a orquestracéo de agfes coletivas consequentes de promocao da incluséo de raca e
género.

Perto do raiar do ano de 2021, ainda experimentando os dramas da exacerbacdo das
vulnerabilidades com um quadro de pandemia mundial, as empresas possuem importante
papel na construcdo de uma sociedade mais justa, saudavel e sustentavel, tanto do ponto de
vista econémico, quanto social e ambiental.

Para isso sera necessario elaborar planos de ac6es robustos para equidade racial,

em perspectiva interseccional com outras dimensdes de equidade, que apresentem metas

33



e instrumentos de monitoramento e avaliacao auditaveis, localizados na gestédo estratégica da
empresa, a partir de diagnosticos iniciais precisos.

Além disso, sera fundamental comunicar estes resultados, aprendizados e desafios
para o publico interno e externo, com vistas a gerar saberes e aprendizados coletivos. E
também parte deste processo ser uma empresa aberta e transparente para que a sociedade
brasileira possa perceber a importancia deste movimento no sentido da valorizacdo da
diversidade que o Brasil, como poucos paises do mundo, ostenta. O caminho para o setor
produtivo € contribuir para um pais mais equanime e dar visibilidade para isto. Temos uma

jornada ja iniciada, temos saberes acumulados e a necessidade de empreender nesta direcéo.
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