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RESUMO

Esta dissertacao objetiva analisar a pratica de agdes internas que visem alcangar a promogao de
diversidade e inclusao (D&I) racial e de género no contexto corporativo de empresas que
compdem o mercado de trabalho do estado do Maranhdo. Para tanto, utilizou-se de uma
perspectiva metodologica focada no materialismo historico-dialético que, ao associar a analise
diacrdnica (da génese e do desenvolvimento) com uma analise sincronica (da estrutura e fungao
na organizacao atual), permite avaliar a completa riqueza das relagdes sociais — o que consiste
em ir além da aparéncia imediata buscando alcancar a percep¢do da esséncia do objeto
investigado por meio dos procedimentos analiticos. Com isso, pretendeu-se apreender os
mecanismos que levam a historica e continua exclusdo de mulheres e negros(as) no mercado de
trabalho brasileiro. A pesquisa constituiu-se a partir de levantamento bibliografico e
documental e de pesquisa de campo. Foram discutidas as categorias: Trabalho, Divisao Sexual
do Trabalho, Racismo Estrutural, Género, Raca, Classe e Interseccionalidade, bem como os
conceitos de Gestdo da Diversidade e de Responsabilidade Social Empresarial. Na pesquisa
empirica verificou-se como as organizagdes maranhenses que se afirmam socialmente
responsaveis estdo promovendo igualdade em seus quadros, analisando a implementacao (ou
nao) de agdes internas de D&I. A primeira etapa da pesquisa de campo coletou os dados internos
sobre as caracteristicas de sexo e a raga/cor dos funcionarios nos seus respectivos niveis
hierarquicos. Apoés isso, realizaram-se as entrevistas semiestruturadas com as gestoras
responsaveis pelos Recursos Humanos (RH) das organizagdes selecionadas a fim de obter
informacdes sobre a implementacao de politicas internas ou a¢des afirmativas para a promog¢ao
da inclusao de mulheres e de pessoas negras. Ancorada em todas as informacgdes coletadas foi
possivel constatar que as empresas maranhenses necessitam avancar muito em relagdo ao
desenvolvimento de politicas/agdes internas de promog¢ao da D&I e combate as desigualdades
de género e de raca no mercado de trabalho. Os resultados da pesquisa demonstraram que as
empresas do setor privado, e até do setor publico, presentes no Maranhdo estdo muito atrasadas
(negligéncia) na implementagdo de a¢des de inclusdo desses grupos, especialmente nas politicas
de igualdade racial, por conseguinte, as desigualdades sdo continuas para as mulheres e
principalmente para a populacdo negra no mercado local. Para muitas organizagdes, esse tipo
de politica permanece sendo apenas um discurso € ndo uma pratica.

Palavras-chave: Mercado de trabalho. Género. Raca. Gestdo da Diversidade. Responsabilidade

Social Empresarial.



ABSTRACT

This dissertation aims to analyze the practice of internal actions aimed at promoting racial and
gender diversity and inclusion (D&I) in the corporate context of companies that make up the
labor market in the state of Maranhdo. Therefore, a methodological perspective focused on
historical-dialectical materialism was used, which, by associating diachronic analysis (of
genesis and development) with a synchronic analysis (of structure and function in the current
organization), allows us to assess the complete richness of social relations — which consists of
going beyond the immediate appearance, seeking to reach the perception of the essence of the
investigated object through analytical procedures. With this, it was intended to apprehend the
mechanisms that lead to the historical and continuous exclusion of women and blacks in the
Brazilian labor market. The research consisted of a bibliographic and documental survey and
field research. The following categories were discussed: Work, Sexual Division of Labor,
Structural Racism, Gender, Race, Class and Intersectionality, as well as the concepts of
Diversity Management and Corporate Social Responsibility. In the empirical research, it was
verified how the organizations from Maranhdo that claim to be socially responsible are
promoting equality among their staff, analyzing the implementation (or not) of internal D&I
actions. The first stage of the field research collected internal data on the gender and race/color
characteristics of employees at their respective hierarchical levels. After that, semi-structured
interviews were carried out with the managers responsible for Human Resources (HR) of the
selected organizations in order to obtain information on the implementation of internal policies
or affirmative actions to promote the inclusion of women and black people. Anchored in all the
information collected, it was possible to verify that companies from Maranhado need to advance
a lot in relation to the development of internal policies/actions to promote D&I and combat
gender and racial inequalities in the labor market. The survey results showed that companies
from the private sector, and even from the public sector, present in Maranhdo are very late
(neglect) in the implementation of actions to include these groups, especially in racial equality
policies, therefore, inequalities are continuous. for women and especially for the black
population in the local market. For many organizations, this type of policy remains just a
discourse and not a practice.

Keywords: Labor market. Gender. Race. Diversity Management. Corporate Social

Responsibility.
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1 INTRODUCAO

Este trabalho ¢ fruto de estudos iniciados na graduagcdo em Administracdo (UFMA) e,
também, de estudos realizados no Grupo de Pesquisa em Politicas Publicas, Desenvolvimento
e Estudos Organizacionais (GPPDEO/UFMA). Essas experiéncias instigaram-me ao
desenvolvimento do meu Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC), em 2018, sob o titulo
“Diversidade no Mercado de Trabalho: um estudo sobre politicas de gestdo da diversidade
racial e de género nas organizagdes”. O TCC tinha por objetivo identificar as politicas de gestao

das diversidades racial e de género no contexto corporativo nacional, analisando o modo com
que as organizagdes empresariais brasileiras, e seus lideres, lidavam com essas questdes, bem

como contribuir com a ampliagao do debate em torno da gestdo da diversidade no ambiente de
trabalho com foco na minimizagao do problema das disparidades, semelhante ao que pretendo
analisar nesta Dissertagao. O foco desta feita, porém, sera analisar o desenvolvimento dessas
iniciativas e agdes internas em empresas maranhenses, assim como fazer uma andlise mais
critica sobre os conceitos de Gestao da Diversidade e Responsabilidade Social Empresarial no
contexto da sociedade capitalista e de sua reestruturagdo produtiva.

Para explicitar melhor a minha relagdo com o tema, posso afirmar que o curso de
Administragdo proporcionou a mim uma boa formacdo para exercer a profissdo de
administradora, mas a vivéncia que tive na universidade publica me formou para a vida, para

refletir sobre o exercicio pleno da cidadania, para assumir responsabilidades, para me
comprometer com o combate as desigualdades de todas as formas: participei da militancia

estudantil, participei de diversos congressos, fiz curso de idiomas gratuito, reativei e presidi o
Centro Académico do meu curso, participei de grupo de pesquisas etc. Todas essas experiéncias
estimularam uma visao mais critica e politizada da sociedade, ainda mais na minha condigdo
de mulher, negra e da classe trabalhadora. Foi a partir dessas experiéncias que despertei também
para o mundo académico, da pesquisa, da extensdo, da educacdo como um dos pilares de
mudangas estruturais na sociedade.

Nesse sentido, entende-se que uma andlise que propde refletir sobre as hierarquias
sociais e sobre um novo modelo de sociedade deve considerar os contextos sociais e historicos
para apreender sobre os privilégios de determinados grupos, observando como os processos de
categorizacdo se constroem e se reformulam de acordo com as relagdes sociais. Compreender
o processo de reproducao de discriminagdes e desigualdades no mercado de trabalho ¢ peca

fundamental para o desenvolvimento de a¢des que visem o combate efetivo do problema das
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constantes disparidades de cargos e saldrios para as mulheres e os negros em relacdo aos
denominados brancos. Investigar como a génese deste problema pode estar intrinsecamente
vinculada as relagdes sociais historicamente construidas de forma desigual nas sociedades,
envolve um repensar dessas sociedades (cultural, institucional e estruturalmente) e constitui um
caminho de extrema importancia para a proposi¢do de solucdes que levem a superagdo da
questao.

A literatura cientifica alicercada em autoras e autores como Antunes (2013), Almeida
(2019), Nascimento (1976), Gonzalez (1982, 1988, 2008), Carneiro (2001, 2003), Souza-Lobo
(1991), Teixeira (2011), Kergoat (2009), Hirata (2014) etc. reitera que as assimetrias no
mercado de trabalho, tanto formal quanto informal, seguem sendo uma constante para os
mesmos grupos historicamente excluidos. No mercado de trabalho formal, especificamente,
observa-se acentuada e constante disparidade de cargos, e consequentemente de salarios, para
os funcionarios negros e para as funcionarias (mulheres), conforme os diversos institutos de
pesquisa vém demonstrando: Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE); Instituto de
Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA); Relagdo Anual de Informacgdes Sociais (RAIS); Instituto
Ethos de Empresas e Responsabilidade Social (ETHOS); ONU Mulheres, OIT e CEPAL;
OXFAM etc.!

Loureiro (2003) realizou uma andlise sobre a discriminag¢ao racial e de género no Brasil,
citando e analisando diversos trabalhos. O autor afirma que foi possivel constatar significante
persisténcia da diferenciagdo salarial por género, apesar das mudangas sociais € economicas
que ocorreram no cenario do mercado e das organizagdes; € que uma parte substancial da
desigualdade racial decorre de discriminagdo no mercado de trabalho.

Nesse cenario, torna-se relevante estudar como as organizagdes empresariais estao
lidando com essas desigualdades sociais, raciais e de género presentes no mundo do trabalho,
ao tempo em que ¢ discutido e analisado o conceito de gestdo da diversidade, na teoria e na
pratica. Dessa forma, constitui o objetivo deste trabalho: identificar e analisar a implementagao
de politicas/agdes internas de promogao da diversidade e inclusao racial e de género no contexto
corporativo das organizagdes empresariais do estado do Maranhao.

O trabalho ¢ uma categoria central no estudo da histéria da humanidade, sendo
considerado como fundante e essencial no processo de sociabilidade do ser humano. No

entanto, a emergéncia do capitalismo o alterou e o complexificou, tornando-o meio para uma

1 Os dados das pesquisas de todos estes institutos citados estdo organizados no item 2.3 desta Dissertagdo: “O
mercado de trabalho — brasileiro ¢ maranhense — e suas desigualdades”.
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existéncia humana de subsisténcia individualizada. Assim, por ser um campo rico em disputas
de interesses e de contradigdes, € por ocupar um lugar de destaque na organizagao da sociedade
atual (capitalista), as configuracdes do mundo do trabalho sdo importantes parametros para
avaliarem-se as desigualdades sociais, raciais e de género, apreciadas como categoria
fundamental de analise nesta pesquisa. Além desta, serdo utilizadas as seguintes categorias de
analise: Divisdo Sexual do Trabalho, Racismo Estrutural, Género, Raca, Classe ¢
Interseccionalidade, bem como serdo analisados os conceitos de Gestdo da Diversidade e de
Responsabilidade Social.

O novo padrio de acumulagdo do capitalismo, e a reestruturagdo da producao
desencadeada em escala mundial, implicaram em um processo de transformacao profunda no
mundo do trabalho. Nesse cendrio, grupos que foram vulnerabilizados ao longo da histéria
sofrem com maior intensidade os rebatimentos negativos dessas mudancas. A maioria das
mulheres vive uma rotina de tentar conciliar trabalho assalariado, atividades domésticas e o
cuidado com as criancas e os idosos da familia. A principal razao disso sdo as politicas
neoliberais que decorreram da reorganizagdo do capital, culminando na flexibilizacdo e na
precariza¢do do trabalho, que alteram as configuragdes do trabalho, fazendo com que os
trabalhadores negros, as mulheres e, especialmente, as mulheres negras busquem empregos
“flexiveis”, intermitentes, contratos por tempo determinado ou trabalhos em domicilios,
marcados pela informalidade na relacdo empregaticia, sem valorizagdo do trabalho,
aprofundando ainda mais as desigualdades entre os sexos e as ragas. Assim, as analises sobre a
divisdo sexual e racial do trabalho se desenvolvem partindo dessas novas configuragdes, no
contexto da globalizacao.

Segundo Souza-Lobo (1991), formatos de controle e disciplina que articulam,
concomitantemente, a subordinag@o profissional ao capital e a subordinagdo sexista da mulher
sdo utilizados para manter as desigualdades de salarios e um comportamento “docil” entre as
trabalhadoras. Isto significa que a producdo € estruturada sobre a base da divisdo sexual e
também racial do trabalho que, propositalmente, atinge saldrios, promogdes, qualificagdo,
escala de fungdes etc. Para a autora, a analise dessa discriminagdo deve ser feita considerando
as esferas de reproducgdo, isto é, o campo familiar/doméstico, sopesando que as raizes dessa
divisdo de tarefas estdo na sociedade e na familia. Elas ndo foram criadas pelo capitalismo, mas
absorvidas e reforcadas por ele. Sendo assim, para encontrar a origem da discriminacao de
género, a analise precisa articular as condi¢des de trabalho e as condi¢des que prevalecem na

sociedade; articular as esferas da produg¢ao e da reproducgdo; combinar a analise do cotidiano do
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ambiente de trabalho (visivel) e da familia em casa (invisivel) — o que ¢ discutido com bastante
propriedade por Hirata (2014), Kergoat (2009), Lobo (1991), Federici (2017) etc.

As discussoes acerca da divisdo sexual do trabalho ¢ das relagdes sociais de sexo
evidenciam que a imagem da mulher no imagindrio social contribui para a permanéncia das
desigualdades tanto na sociedade, quanto no mundo corporativo. Segundo Kergoat (2009),
existe uma imagem de género compartilhada pela sociedade — o imaginario social — e, em
decorréncia deste, o imaginario empresarial compartilhado pelas empresas. Esses imaginarios
foram construidos no processo de divisao sexual das tarefas do trabalho, no qual a mulher era
vista — e ainda ¢ — com uma imagem de reprodutora, enquanto os homens sao percebidos com
uma imagem de produtores.

Safiotti (2004) reflete sobre os mecanismos que transformam uma pessoa de sexo
feminino (biologico), em uma mulher (gé€nero) — elemento de dominacao. Percebe a sexualidade
bioldgica como “matéria-prima” do processo de transformacao que construiu a imagem inferior
relacionada a mulher. Dessa forma, a categoria género seria o produto desse processo de
transformagao, por meio da atividade humana, isto ¢, a ideia de “mulher” seria um construto
das relagdes sociais. Para a autora, estes pressupostos de diferenciacao sexual sdo passiveis de
desconstru¢do, na medida em que se separa o biologico (sexo) do social (género), permitindo
assim construir um caminho importante para a desnaturalizacao das desigualdades de género,
no momento em que se identifica o carater cultural dessa dualidade e se rompe com a relagao
de poder estabelecida na base patriarcal da supremacia masculina “natural”. Sendo assim, essas
reparti¢oes de atividades entre homens e mulheres nas relagdes sociais de sexo sdo dadas por
construgdo social e ndo por fortuito biologico. Essa construcdo social ndo tem somente
ideologia, mas também uma base material, e se apoia em uma categorizagao/hierarquizagao.

A forma de categorizar o trabalho em cada sociedade ¢ adaptada de acordo com sua
historia, uma vez que ela ¢ resultado das relagdes sociais de sexo. Dessa forma, identificam-se
dois principios organizadores dessa divisdo: separacdo — na qual existem tarefas de homens e
tarefas para mulheres; e hierarquizagdo — em que um trabalho de um homem "vale" mais que
um trabalho de mulher, priorizando aos homens as fun¢des de maior valor agregado dentro da
sociedade, tais como fungdes politicas, militares, religiosas, entre outras (KERGOAT, 2009).

Segundo Teixeira (2011), as imagens de género identificadas no mundo do trabalho
teriam uma conexao com as relacdes que atravessam e estruturam a sociedade, estabelecendo
uma ‘ordem de género’ que direciona as agdes, valores e normas sociais € que se convertem em
um sistema de reproducdo de desigualdades. O fato de os imaginarios social e empresarial

conferirem um lugar inferior a mulher, implica uma inser¢ao prejudicada no mercado de
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trabalho. Naturalizando que o grupo “homens” sempre tenha a prioridade em fun¢des de maior
valor social agregado, restando ao grupo “mulheres” a inser¢do secundaria no mercado de

trabalho.

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

Comegaram entrando em profissdes que, de alguma maneira, representassem uma
extensdo do trabalho doméstico. Se, em casa, cuidavam da faxina ou do fogéo, viraram
faxineiras ou empregadas domésticas, cozinheiras, lavadeiras e similares. Se, em casa,
cuidavam da educagdo dos filhos, passaram a ser babas e, no topo, professoras
(MORENO, 2016, p. 22).

Nesse sentido, as obras de Federici (2017;2019), bem como de pesquisadoras da teoria
da reprodugdo social, por exemplo, Bhattacharya (2013), afirmam que o trabalho doméstico e
de cuidado, realizado principalmente por mulheres de forma gratuita ou desvalorizada, rende
ao capitalismo mais valor, por garantir a manutencao da sua mercadoria mais preciosa — a forca
de trabalho — sendo, portanto, essencial para a acumulac¢ao do capital. Assim, a divisao sexual
do trabalho ¢ um dos pilares de sustentacdo do modo de produgao capitalista.

A Pesquisa “Mulher e Trabalho” do IPEA (2016, p. 27) real¢a que, apesar das grandes
transformagdes positivas ocorridas no mercado de trabalho no tltimo século?, como o0 aumento
da formalizagdo de emprego, as disparidades continuam vitimando os mesmos grupos mais
discriminados da sociedade:

Essas desigualdades refletem-se nas diferentes possibilidades de inser¢do
apresentadas a mulheres, homens, negros e negras. Temos um contingente de milhdes
de mulheres em idade ativa fora do mercado de trabalho. Temos mulheres negras
concentradas em trabalhos desvalorizados e precarizados, como o emprego
doméstico. Temos mulheres altamente escolarizadas com mais dificuldade de
conseguir um emprego. Mulheres empregadas com uma grande sobrecarga de

trabalho, por assumirem todas as atividades de reproducdo da vida. E mulheres e
negros ganhando persistentemente menos que homens e brancos.

Hirata (2014) aborda as interacdes das variaveis sexo, raca e classe dentro das teorias

do care, revelando uma interseccao/consubstancialidade nas relagdes destas variaveis com o

2 Refere-se ao periodo anterior a 2016, pois apds o impeachment de Dilma Roussef (Partido dos Trabalhadores —
PT) da presidéncia, houve uma Reforma Trabalhista sancionada por Michel Temer — vice que se tornou presidente
interino. Essa Reforma, sob lei n° 13.467/2017, flexibilizou a contratagdo de empregados, tornou possivel o
trabalho intermitente ¢ a negociacao de jornada de trabalho entre patrdo e empregado. Além disso, permitiu que
gravidas pudessem trabalhar em lugares insalubres, com excegdo dos considerados insalubres em grau maximo.
Outro ponto sensivel aos trabalhadores nesta reforma ¢ que ao acionar a Justiga, o trabalhador corre o risco de
pagar os honorarios, caso perca a agao.
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trabalho de cuidado, no qual fica expressa a existéncia de relacdes de poder dos que demandam
cuidado, os beneficidrios, sob aqueles(as) que sdo tidos como responsaveis pela manutengao do
cuidado, os provedores. A autora, destaca que a precarizacdo ¢ o ponto chave que conforma
determinados trabalhadores e, principalmente, trabalhadoras como os ‘mantedores’ da mao de
obra do care.

Desse modo, ¢ possivel observar que além das desigualdades de género, existem outros
sistemas de opressdo, dominagdo e exploragdo determinantes na organizagdo-hierarquia do
mercado de trabalho. Esses sistemas muitas vezes se interseccionam e agravam o cenario,
criando mais hierarquias por meio das discriminagdes de classe, raca, sexo e de territorio. Nessa
perspectiva interseccional, ¢ importante considerar a classe enquanto dimensao indissociavel
para tais analises. De acordo com Davis (2016, p. 12-13), € necessario observar que raga, s€xo
e classe atuam de forma combinada e determinante dentro do sistema capitalista, portanto uma
categoria ndo deve ser anteposta sobre as outras, o que demonstra uma critica da autora marxista
as organizagdes marxistas ortodoxas que desconsideram esse ponto de vista:

As organizagdes de esquerda tém argumentado dentro de uma visdo marxista e
ortodoxa que a classe ¢ a coisa mais importante. Claro que classe ¢ importante. E
preciso compreender que classe informa a raca. Mas raga, também, informa a classe.
E género informa a classe. Raga € a maneira como a classe ¢ vivida. Da mesma forma
que género ¢ a maneira como a raga ¢ vivida. A gente precisa refletir bastante para
perceber as intersecgdes entre raga, classe e género, de forma a perceber que entre

essas categorias existem relagdes que sdo mutuas e outras que sao cruzadas. Ninguém
pode assumir a primazia de uma categoria sobre as outras.

Segundo Crenshaw (2002), a interseccionalidade ¢ um conceito que procura apreender
as implicagdes estruturais e dindmicas da interacao entre dois ou mais eixos de hierarquizacao
ou subordinacdo (¢ o caso de mulheres negras pobres). Trata-se particularmente da maneira
pela qual o racismo, o patriarcalismo, a opressdo de classe, etc. ampliam desigualdades bésicas
que estruturam as posi¢des concernentes as mulheres e aos negros.

A analise interseccional dessas diversas dimensdes, para as intelectuais feministas
negras, ¢ uma superagao no interior do proprio movimento feminista, que tendia a ocultar as
multiplas linhas de opressao sexista, racista e classista por se fundamentar em uma abordagem
universal da experiéncia do ser mulher ou do ser homem, sem levar em consideragdo a questao
da raga e/ou da classe social (IPEA, 2013).

De maneira complementar, Ribeiro (2018) aborda que o Feminismo Negro emerge,
justamente, porque o discurso universal ¢ excludente, pois as mulheres sdo oprimidas de formas

diferentes, dai a necessidade da analise interseccional. Essa linha de pensamento conflui com a
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contribuicdo de Lélia Gonzalez (2008, p. 36) quando a autora destaca a exclusdo de mulheres
negras, indigenas e de paises colonizados nas discussoes do movimento de mulheres:
Apesar das poucas e honrosas excecdes para entender a situacao da mulher negra [...],
poderiamos dizer que a dependéncia cultural ¢ uma das caracteristicas do movimento
de mulheres em nosso pais. As intelectuais e ativistas tendem a reproduzir a postura
do feminismo europeu e norte-americano ao minimizar, ou at¢é mesmo deixar de

reconhecer, a especificidade da natureza da experiéncia do patriarcalismo por parte de
mulheres negras, indigenas e de paises antes colonizados.

Carneiro (2003) corrobora quando afirma que a consciéncia de identidade de género nao
se desenvolve automaticamente em solidariedade racial entre mulheres, e isso foi o que levou
as mulheres negras a confrontarem, dentro do proprio movimento feminista, as incoeréncias e
as desigualdades que o racismo e a discrimina¢do social produzem entre as mulheres negras e
brancas. Da mesma forma, questionaram as desigualdades e as discriminagdes que o sexismo
produz dentro do proprio movimento negro. Essa nova perspectiva feminista e antirracista,
segundo Carneiro (2001), traz ao centro das discussoes, inclusive politicas, as contradi¢des
decorrentes da intersec¢do das variaveis género, classe e raga. Dentro dessa nova identidade
politica afirmada, integram-se as bandeiras do movimento feminista ¢ do movimento negro,
enegrecendo o feminismo e feminizando o0 movimento negro.

Vale destacar que ndo ha uma consonancia sobre o conceito de interseccionalidade,
mesmo dentre as intelectuais do feminismo negro. Neste trabalho essa categoria ¢
compreendida como uma ferramenta tedrico-metodologica que visa auxiliar na apreensao das
combinagdes dessas dimensoes (raga, género e classe) na estrutura capitalista de dominagao,
exploragdo e opressdo. Além disso, compreende-se a interseccionalidade como uma ferramenta
de luta politica que busca trazer visibilidade para a situa¢do de maior exclusao da mulher negra
— que, majoritariamente, ¢ também de classe pobre em decorréncia da combinacdo de duas
variaveis de discriminagdo em sua existéncia (raga e género).

Segundo Akotirene (2019), a interseccionalidade objetiva fornecer instrumentalidade
teorico-metodoldgica para o estudo do racismo, do capitalismo e do cisheteropatriarcado, em
suas estruturalmente inseparaveis formas de ser. Estrutura essa que acomete as mulheres negras
repetidas vezes, pelo cruzamento de género, raga e classe. Com facilidade € possivel observar
como elas sdo as mais atingidas por essa combinacdo de variaveis em diversas pesquisas entre
as quais as relacionadas a violéncia de género, ao mercado de trabalho brasileiro, entre outras.
Pesquisa do IPEA (2013, p. 56), por exemplo, afirmou que as mulheres negras e pobres

localizam-se, em sua maioria, no servico doméstico, enquanto as mulheres brancas, de classe
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média, dirigem-se para postos de melhor qualificacdo e remuneracdo, devido ao acesso a

melhores condi¢des de vida/educagao:
De um lado, hda um crescimento significativo, impulsionado pelos avancos
educacionais, da inser¢do de mulheres em ocupag¢des ndo manuais, caracterizadas por
maior formalizagdo e melhores rendimentos. No polo oposto, crescem as ocupagdes
de menor qualidade com alta informalidade ¢ menor renda voltadas para pessoas com
baixa escolaridade. As mulheres que comecam a se movimentar para ocupagdes de
nivel superior sdo predominantemente brancas, enquanto ha uma forte concentragao
de mulheres pretas e pardas no servigo doméstico. As mulheres provenientes das
classes mais pobres (majoritariamente negras) dirigem-se para 0s empregos
domésticos, de prestacdo de servicos e também para os ligados a produgdo na
industria; enquanto as mulheres de classe média, devido as maiores oportunidades

educacionais, dirigem-se para prestagdo de servigos, para areas administrativas ou de
educacao e saude [...]

E importante observar que a inser¢do feminina no mercado de trabalho ndo se deu de
forma homogénea para todas as mulheres. Davis (2016, p. 17) aborda a trajetoria da mulher
negra ¢ o legado da escraviddo em sua vida, situando que “proporcionalmente, as mulheres
negras sempre trabalharam mais fora de casa do que suas irmas brancas”. Ao declarar as pessoas
negras como unidades produtivas de propriedade dos senhores, o sistema escravagista
desprovia as mulheres negras do género para que, assim como os homens negros, fossem
tratadas apenas como produtoras de lucro para os proprietarios. Isso em um periodo do séc.
XIX em que a ideologia da feminilidade, segundo Davis (2016, p. 17-18), “enfatizava o papel
das mulheres como maes protetoras, parceiras e donas de casa amaveis para seus maridos”, era
crescente. Tal fato tornava as mulheres negras uma incoeréncia social, parafraseando Davis,
uma anomalia social.

A populacao negra foi inestimavelmente prejudicada pela escravizagdo e colonizagao
de povos que decorreu do processo de expansdo e acumulagdo capitalista. Vale lembrar que o
Brasil foi um dos ultimos paises a realizar a aboli¢do da escravizacao (esse fato incide sobre os
indicadores de trabalho escravo, no qual o Brasil tem sido constantemente denunciado em casos
de trabalhos anélogos a escraviddo), sem fazer a devida reparagdo por todo o trabalho de
décadas/séculos daquele contingente populacional.

De acordo com Schwarcz (2013), raca sempre deu o que falar. Raga, cor ou mistura
sempre foram temas importantes, seja entre nos, seja sobre nos brasileiros. Algumas vezes
aparecendo como motivo de exaltacdo, outras como sinal de descrédito. A questdo racial
também se atrelou a ideia de uma identidade nacional, pois era através da raca que
determindvamos nossa singularidade. A na¢do brasileira se definia como “divinamente

mestica” nos anos de 1930, contexto em que o cruzamento racial e cultural tornava-se simbolo
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do Estado brasileiro. A autora destaca, porém, que tal fato era uma representagao simplesmente
retérica, uma vez que nao havia qualquer contrapartida que colaborasse para a valorizagao das
populagdes indigenas e negras. A populagdo negra permanecia marginalizada e com prejuizos
no acesso ao trabalho, ao lazer, a educacao ¢ a infraestrutura.

Virios simbolos mesticos foram adotados como nacionais dentro e fora do pais sob o

jargdo da “democracia racial”, conforme destaca Schwarcz (2013, p. 7):

A feijoada, de prato de escravos virava quitute brasileiro (com o arroz a representar o
branco da populacdo e o feijdo o preto); o samba antes proibido era agora exaltado e
até mesmo a capoeira de pratica coibida transformava-se em esporte local. Isso sem
esquecer de simbolos como Carmen Miranda (a portuguesa mais mestica e brasileira),
o futebol (que de inglés tornava-se tropical) e Z¢é Carioca, que criado por Walt Disney
em 1942 resumia a malandragem e a mesticagem exaltadas no Brasil.

Para compreender melhor esse processo de adequagdo de icones da identidade no
Brasil, o livro de Gilberto Freyre, Casa-grande & senzala, ¢ fundamental. Nessa obra, o autor
aborda o convivio das “trés ragas” na experiéncia privada das elites nordestinas como forma de
apresentar um exemplo de identidade racial para a sociedade brasileira, o “cadinho das ragas”

surgia como uma versao otimista das relagdes sociais de raga.

O livro oferecia um novo modelo para a sociedade multirracial brasileira, ao inverter
o0 antigo pessimismo, dos anos 1870, e introduzir os estudos culturalistas de analise:
“Foi o estudo de antropologia sob a orientagdo do professor Boas que primeiro me
revelou o negro e o mulato no seu justo valor, separados dos tragos da raca os efeitos
do ambiente ou da experiéncia cultural” contrariando o pessimismo dos anos
anteriores ¢ se utilizando de estudos culturalistas de analise. (SCHWARCZ, 2013, p.
7).

De acordo com Fernandes (2013, p. 39), esse juizo de que haveria uma democracia
racial em nosso pais estabeleceu, no fundo, uma distor¢ao inventada do mundo colonial, “como

contraparte da inclusdo de mesti¢os no ntuicleo legal das ‘grandes familias’ — ou seja, como

299,

reagdo a mecanismos efetivos de ascensao social do ‘mulato’:

[...] tomou-se a miscigenagdo como indice de integracdo social € como sintoma, ao
mesmo tempo, de fusdo e de igualdade raciais. Ora, as investigagdes antropologicas,
sociologicas e historicas mostraram, em toda parte, que a miscigenagao s6 produz tais
efeitos quando ela ndo se combina a nenhuma estratificacao racial. No Brasil, a
propria escraviddo e as limitagdes que pesavam sobre o status do liberto convertiam
a ordem escravista e a dominacdo senhorial em fatores de estratificacdo racial. Em
consequéncia, a miscigenagdo, durante séculos, antes contribuiu para aumentar a
massa da populagdo escrava e para diferenciar os estratos dependentes intermediarios,
que para fomentar a igualdade racial.

E importante resgatar que a exploragdo colonial portuguesa no Brasil, ocorrida a partir

de 1500, foi realizada com a utilizagdo de mao de obra de pessoas escravizadas: dos povos
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originarios e, principalmente, de africanos que foram sequestrados em Africa e trazidos a forca
para a colonia. Em 1535, o comércio de escravizados africanos para o Brasil ja estava bem
organizado e em constante expansao. A populacao negra chega para exercer a sua forca de
trabalho nas atividades econdmicas da colonia portuguesa, inicialmente nas plantagdes de cana-

de-agticar concentradas no Nordeste. Apds a descoberta de ouro e diamantes em Minas Gerais,
deslocaram-se os escravizados mais ao sul do pais. E, com o ciclo do caf¢ e a queda de
produtividade das minas, eles sdo deslocados novamente mais ao sul, para o Rio de Janeiro e
Sao Paulo, onde estava a maior parte das plantacdes de café, conforme expde Nascimento
(2016, p. 59):
O papel do negro escravo foi decisivo para o comego da histéria econdmica de um
pais fundado, como era o caso do Brasil, sob o signo do parasitarismo imperialista.
Sem o escravo, a estrutura econdmica do pais jamais teria existido. O africano
escravizado construiu as fundagdes da nova sociedade com a flexdo e a quebra da sua
espinha dorsal, quando ao mesmo tempo seu trabalho significava a propria espinha
dorsal daquela colonia. Ele plantou, alimentou e colheu a riqueza material do pais para
o desfrute exclusivo da aristocracia branca. Tanto nas planta¢des de cana-de-agticar e
café e na minerago, quanto nas cidades, o africano incorporava as maos e os pés das
classes dirigentes que ndo se autodegradavam em ocupagdes vis como aquelas do
trabalho bragal. A nobilitante ocupacao das classes dirigentes — os latifundiarios, os

comerciantes, os sacerdotes catolicos — consistia no exercicio da indoléncia, no cultivo
da ignorancia, do preconceito e na pratica da mais silenciosa luxuria.

Como decorréncia desse processo historico perverso de exploracdo, dominagdo e
opressdao, as pesquisas registram, na atualidade, que as dissimetrias no mercado de trabalho
seguem atingindo permanentemente a popula¢do negra e, sobretudo, as mulheres negras. Por
isso mesmo, ¢ imperativo uma concepg¢do tedrica que busque descobrir a logica do objeto
determinado, que neste trabalho sdo as organizagdes empresariais no desenvolvimento (ou ndo)
de politicas de combate as desigualdades sociais, raciais e de género no mundo do trabalho.

Conforme Moraes (2005), ha uma arguigdo na teoria do capital humano que consiste em
dizer que trabalhadores com nivel de instru¢do maior e mais experientes possuem melhores
remuneragdes. A teoria das habilidades ndo mensuradas complementa, afirmando que a
diferenca salarial ¢ em fun¢ao da desenvoltura ¢ habilidade dos trabalhadores. Na teoria dos
diferenciais compensatorios, a argumentagdo consiste na existéncia de compensacdo aos
trabalhadores que exercem suas fungdes em ambiente de trabalho insalubre. Assim, as teorias
afirmam que as diferengas salariais se explicariam pela diferenca dos atributos do trabalho e
dos trabalhadores. Em contraposicao a essas teorias, o que se tem observado na realidade ¢ que

mulheres e negros recebem salérios inferiores ainda que seus atributos sejam equivalentes ou
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superiores aos dos trabalhadores mais bem pagos, o que se pode atribuir a existéncia de
discriminacao.

E importante situar que o processo de Recrutamento e Selegdo de pessoal (R&S), bem
como de Avaliagao de Desempenho, utilizam-se de varias estratégias subjetivas, € isso € um
fator que dificulta a identificacdo de discriminag¢do implicita nas escolhas. Escolhas que, em
geral, sdo influenciadas pelos preconceitos do imagindrio social, que perpassam de forma
discreta e mascarada por outras justificativas. Nao podemos esquecer, portanto, que o racismo
¢ sempre estrutural, conforme afirma Almeida (2019, p. 21): “[...] O racismo fornece o sentido,
a logica e a tecnologia para a reproducao das formas de desigualdade e violéncia que moldam
a vida social contemporanea [...]”.

O posicionamento e as agdes do Estado convertem-se diretamente em fatores que podem
contribuir positivamente ou negativamente no combate a essas desigualdades no mercado de
trabalho e, em consequéncia, na sociedade em geral. Nesse sentido, ha que se mencionar que
nas ultimas décadas ocorreram muitas mudancas e algumas conquistas fundamentais
reivindicadas por décadas pela populacdo e pelos movimentos sociais. O pais passou por um
golpe militar em 1964 e por um processo de redemocratizagdo nos anos de 1980 do qual
resultou, com €éxito, a Constitui¢cao Federal de 1988. Esta Constitui¢ao afirma a necessidade da
igualdade de sexo e de raga em muitos excertos: a) em seu Titulo — Dos Principios
Fundamentais, Artigo 4°, inciso VIII, dispde sobre a igualdade racial; b) o Titulo II — Dos
direitos e garantias fundamentais, Capitulo I — Dos direitos e deveres individuais e coletivos,
versa sobre o Principio da Igualdade e encontra-se exemplificada, no Artigo 5° inciso I, a
igualdade entre os sexos; ¢) o Capitulo II - Dos direitos sociais, Artigo 7°, inciso XXXII, aborda
a igualdade trabalhista.

Considerando a Constitui¢do Federal, que rege o pais, e as legislagdes recentemente
promulgadas sobre a questdo racial e de género, fica nitido que a defesa dos direitos civis de
mulheres e negros e o combate a todas as formas de discriminagao e violéncia devem compor
os compromissos principais de um Estado Democratico de Direito e das organizagdes que o
compdem. Um pais democratico tem como premissa basica promover o bem-estar de todos os
cidaddos sem distin¢do, e ndo pode se eximir da responsabilidade de combater as desigualdades
histéricas que atravessam e estruturam a sociedade, sobretudo aquelas das quais os negros e as
mulheres continuam sendo alvos.

Assim sendo, o combate as desigualdades deve ser objetivo do Estado brasileiro (e dos
respectivos governantes de plantdo), que deve criar meios de fiscalizar a implementagao de

politicas publicas e de acdes afirmativas que envolvam — e até mesmo pressionem — as
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organizagdes empresariais no cumprimento das determinagdes legais previstas na Constitui¢ao
Federal de 1988, no que se refere a promover a igualdade racial (art. 4°), a igualdade entre os
sexos (art. 5°), e a igualdade trabalhista em geral (art. 7°). Tais desigualdades sdo aspectos
estruturantes e estruturais da nossa sociedade, por isso a urgéncia em eliminéa-las. Sao
alicercadas e construidas historicamente, relacionam-se ao poder constituido e hegemdnico na
sociedade, atingem aspectos culturais, sociais, religiosos, entre outros.

Este trabalho, por conseguinte, justifica-se na medida em que propde um estudo critico,
que contribua para se pensar o problema das desigualdades raciais e de género no mercado de
trabalho, e buscar saidas para essa realidade concreta, refletir tais questdes tanto no ambito do
conhecimento, quanto no ambito social, de forma que tal reflexdo tedrica sobre o fato real se
coloque como uma agao transformadora.

Quais sdo as politicas internas de Gestao da Diversidade e/ou a¢des afirmativas para o
combate as desigualdades raciais e de género que estdo sendo implementadas nas empresas
maranhenses? Elas implementam essas politicas efetivamente ou usam o discurso de
Responsabilidade Social Empresarial (RSE) como estratégia de marketing? Por que as
disparidades salariais e de cargos permanecem atingindo os mesmos grupos historicamente
discriminados, apesar das mudangas no mundo do trabalho e de algumas conquistas dos
movimentos sociais? Quais 0os mecanismos que mantém as mulheres e as pessoas negras em
posigdes subalternas no mercado de trabalho? Sdo algumas questdes que este trabalho pretende
responder/investigar ou aprofundar o debate.

O objetivo central ¢ analisar a implementacdo de politicas internas e/ou de agdes
afirmativas, no contexto corporativo de empresas que compdem o mercado de trabalho do
estado do Maranhao, por meio de politicas e/ou a¢des internas que visem a promog¢ao de
diversidade e inclusdo social, racial e de género. Para isso, serd percorrido o seguinte caminho:
a) Levantar o perfil social, racial e de género das empresas maranhenses, com base na analise
da composi¢ao do seu quadro hierarquico de pessoal; b) Identificar se e como ocorre a
implementagdo de politicas/acdes internas de D&I racial e de género no mercado de trabalho
por parte das empresas maranhenses; e ¢) Avaliar os impactos/resultados desse tipo de acdo nas
empresas pesquisadas, e no mercado de trabalho maranhense, e propor solu¢des no sentido de
contribuir com o desenvolvimento de politicas ptblicas de combate as desigualdades de género
e raca no mercado de trabalho no ambito estadual ¢ nacional.

Considera-se que para alcangar o conhecimento sobre o objeto e analisa-lo em
profundidade ¢ necessario assumir uma posi¢ao cientifica dialética, superando o fetichismo da

neutralidade cientifica e realizar uma analise critica dos seres sociais envolvidos no todo, sendo
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assim, busca-se a esséncia por tras da aparéncia, ao tempo em que se observa o movimento
histérico e conflituoso da dialética real com a intencionalidade de transformagao. Dessa forma,
a concepgdo epistemoldgica que orienta esta pesquisa ndao poderia ser outro que nao o
materialismo historico dialético, considerando a centralidade da categoria “trabalho” para as
discussdes que pretendem analisar o mercado de trabalho formal e sua dinamica na sociedade
capitalista.

Para esta pesquisa, na qual o objeto central envolve a relagdo entre empresa e a
diversidade de trabalhadores, cujas relagdes Capital x Trabalho estdo presentes, ¢ indispensavel
levar-se em consideragdo a natureza da sociedade capitalista ¢ a propria natureza das
organizagdes empresariais (a logica, as tendéncias), pois essas caracteristicas serdo
determinantes para apreender o movimento real dessa relagao contraditoria, perpassada por
conflitos de interesses entre os sujeitos envolvidos. Ainda mais porque o objeto envolve
também a analise das desigualdades raciais e de género nesse ambiente.

Pesquisadoras como Davis (2016) e Saffioti (2013) demonstram como as variaveis
género, raca e classe se articulam e se combinam no capitalismo, o que denota mais
complexidade a andlise, a partir do momento em que considera o racismo e o patriarcado
integrantes indispensaveis ao capitalismo. Capitalismo que, por sua vez, utiliza-se destes para
a manutengdo e a reprodugdo de seu processo de explora¢do econdmica, dominagao politica e
opressao social.

O método de Marx, segundo Paulo Netto (2011), ndo se trata de um conjunto de normas
formais aplicadas a um objeto recortado para uma pesquisa determinada ou mesmo um
apanhado de regras escolhidas pelo pesquisador de acordo com sua vontade para “enquadrar”
o seu objeto de investigacdo. Marx demonstrou como descobrir a estrutura e as dindmicas reais
do objeto, por meio de categoriais antecipadamente elaboradas e sistematizadas por
mecanismos intelectivos — meio pelo qual pdde encontrar a l6gica de “O Capital”. Isso significa
que ndo ha definicdes e normas; € necessario que o pesquisador descubra as determinagdes, €
isso ¢ gradualmente alcancado conforme o avango da pesquisa e depende de o pesquisador ser
fiel ao objeto, conhecer o objeto na sua estrutura e dinamica, saturar esse objeto com as suas
determinagdes concretas.

Nessa concepgdo, o conhecimento teorico se diferencia justamente pelo conhecimento
do objeto. Para Marx, ainda de acordo com Paulo Netto (2011), teoria € a reproducdo ideal do
movimento real do objeto pelo sujeito que pesquisa, portanto, nesse método a teoria representa

o movimento real do objeto reproduzido e decifrado pelo cérebro do pesquisador, isto €, no seu
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plano ideal (pensamento). Em complemento, para estudar uma determinada forma histérica
material ¢ indispenséavel perceber a completa riqueza das relagdes sociais que permeiam esse
campo, o que consiste em ir além da aparéncia imediata e empirica, que faz parte do processo
de investigacdao. O objetivo deve perceber a esséncia do objeto investigado, o que significa
utilizar-se de procedimentos analiticos para capturar a dindmica e a estrutura do objeto, para,
apods isso, sintetizd-lo e reproduzi-lo no plano ideal. Sem isso ¢ impossivel oferecer um
conhecimento verdadeiro deste objeto como totalidade.

E sabido que no capitalismo contemporineo — submerso em novos fendémenos e
processos que surgiram na dinamica do capital que ndo foram (e nem poderiam ser) analisados
por Marx — essa reproducdo ideal é necessaria, porém, ndo ¢ suficiente. No entanto, ¢ o mérodo
— materialismo historico e dialético — que tem possibilitado a interpretagao, por meio de analise
critica, do movimento real contemporaneo (PAULO NETTO, 2011).

No processo da pesquisa, as técnicas € os instrumentos a serem utilizados pelo
pesquisador podem ser os mais diversos, por exemplo: analises bibliograficas, documentais,
observagao, analise de dados, quantificacao, questionarios, entrevistas etc. Estes sdo meios para
apoderar-se da matéria e ndo devem ser confundidos com o método. De acordo com Paulo
Netto (2011, p. 26), “instrumentos e técnicas similares podem servir (e de fato servem), em
escala variada, as concepgoes metodologicas diferentes”. Nesse sentido, vale destacar o enorme
acervo de instrumentos e técnicas de pesquisa desenvolvidos pelas ciéncias sociais
fundamentadas no pensamento de Marx, sob o qual o pesquisador deve deter-se.

Importante ainda enfatizar que foram utilizados como técnicas e instrumentos de
pesquisa as contribui¢des de Vergara (2013) e de Farias Filho e Arruda Filho (2013). Sendo
assim, quanto aos meios, trata-se de pesquisa bibliografica, documental e de campo, uma vez
que, para a fundamentacdo tedrico-metodologica do trabalho, foi realizada uma revisao
bibliografica em materiais ja elaborados e publicados e também documental (documentos
internos das empresas, leis federais e estaduais, projetos e programas relacionados as tematicas
etc.), com a inten¢do de levantar o perfil das empresas pesquisadas, de mapear legislagdes e
politicas publicas que respaldem a promocao de igualdade racial e de género no mercado de
trabalho formal, tal como investigar como a génese do problema das disparidades de cargos e
salarios para mulheres e negros pode estar intrinsecamente vinculada as relagdes historicamente
discriminatorias das sociedades.

Para explicitagdo e analise do contexto maranhense, foi realizada a pesquisa de campo

propriamente dita, que verifica como as organiza¢des maranhenses estdo, ou nao, promovendo
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igualdade por meio de politicas e de a¢des internas sobre diversidade e inclusdo. Para tanto, em
uma primeira etapa, foram coletados dados internos sobre as caracteristicas de funcionarios,
nos respectivos niveis hierarquicos, de acordo com o sexo/género e a raga/cor. Apds analise de
todas essas informagodes dos funcionarios e¢ analise também de documentos, tais como os
relatorios de sustentabilidade, que essas empresas apresentam como uma espécie de satisfagao
social, partiu-se para a realizacdo da segunda etapa da pesquisa empirica, que se trata das
entrevistas semiestruturadas com as gestoras responsaveis pelos Recursos Humanos (RH) das
organizagdes selecionadas. Tais informagdes permitem a elaboracdo do perfil social, racial e de
género das organizagdes, bem como da efetividade das politicas e agdes afirmativas que sao,
ou ndo, adotadas para promover a inclusdo e promog¢ao de mulheres e da populagdo negra no
mercado de trabalho formal do estado do Maranhao.

O critério de selecdo dessas empresas levou, inicialmente, em consideragdo os rankings
nacionais de 2018 realizados pelos jornais Valor Econdmico ¢ Estaddo, das maiores empresas
do Maranhao, de acordo com o faturamento. Dessa forma, as primeiras empresas maranhenses
a serem selecionadas foram a Equatorial Cemar e o Grupo Mateus. Estas, no entanto, ndo se
dispuseram a participar da pesquisa. Segundo a Equatorial Cemar, as informacdes solicitadas
sdo internas e somente funcionarios poderiam fazer pesquisas dentro da empresa. Esse
posicionamento atesta a falta de transparéncia e de compromisso em prestar contas a sociedade;
porém, considerando a lacuna da legislacao brasileira, ¢ muito comum a negativa de dados para
pesquisas externas feitas por pesquisadores e cidaddos da sociedade civil. Sobre esse ponto, foi
sugerida uma solugdo nas Consideragoes Finais deste trabalho.

Com o Grupo Mateus, por sua vez, o contato foi mantido por 15 meses, inicialmente
tratando com uma gestora responsavel pelo setor de Responsabilidade Social que, depois de
alguns meses, desligou-se da empresa sem repassar as informagdes solicitadas que havia
informado que seria possivel. A nova responsavel pelo setor assumiu a demanda da pesquisa e,
apos alguns meses, respondeu que ndo foi autorizada pela diretoria da empresa a repassar tais
dados.

Mediante as dificuldades iniciais com as empresas selecionadas, buscou-se outras
empresas de destaque presentes no estado do Maranhdo, especialmente aquelas que se afirmam
socialmente responsaveis. Dessa forma, apo6s minha participagdo em um Congresso da

Associagdo Brasileira de Recursos Humanos do Maranhao (ABRH-MA), decidi por abranger
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o universo da pesquisa para quatro outras empresas de destaque e de grande porte no estado do
Maranhdo: EMAP, Empresa 1°, Ambev e Vale.

A Vale, no entanto, apés nove meses de tratativa, também nao aceitou participar da
primeira etapa da pesquisa, que se tratava do fornecimento dos dados sobre raga/cor e sexo dos
empregados. Por meio de sua gestora de RH, declarou que as informagdes solicitadas ndo sao
publicas, e apenas encaminhou o Relatorio de Sustentabilidade 2019, que ¢ um documento
disponivel na plataforma de buscas Google na internet. Essa posicao da empresa reflete, mais
uma vez, a necessidade de uma acgdo publica que obrigue as empresas privadas a terem maior
transparéncia quanto as informacdes de seu quadro de pessoal por cargos, raga/cor, sexo €
salarios. Além disso, foram realizadas algumas tentativas por meio do canal de Ouvidoria/Fale
Conosco no site indicado pela propria gestora, € ndo se obteve nenhuma resposta ao protocolo
aberto.

A pesquisa prosseguiu, portanto, com as demais trés empresas. E importante mencionar
que uma das empresas participantes, a Ambev no Maranhao, ¢ dividida em duas unidades com
gestoes independentes: Comercial e Cervejaria. Foi permitido avangar com a pesquisa apenas
na unidade Comercial da empresa. A unidade Cervejaria ndo deu nenhum retorno das tentativas
diretas (via e-mail e mensagens para a gestora responsavel pelo RH) e indiretas (por meio dos
proprios funcionérios da unidade Comercial da empresa), bem como nao obtivemos retorno de
chamados abertos na Ouvidoria do site da empresa. Portanto, destacamos que os dados
empiricos desta empresa sdo baseados em uma amostra coletada apenas em uma parte da
companhia no estado.

A pesquisa ¢ classificada como explicativa, quanto aos fins, pois visa elucidar quais
fatores contribuem e influenciam para a ocorréncia e permanéncia de disparidades de género e
de raca no contexto corporativo, mas também ¢ exploratoria, uma vez que prevé visita as
organizagdes e entrevistas, com a finalidade de demonstrar o cenério local de forma mais
explicita.

A pesquisa ¢ qualitativa quanto a abordagem. Segundo Farias Filho e Arruda Filho
(2013), tal abordagem auxilia na interpretagdao dos fendmenos e dados e atribui significados de
acordo com o contexto. E também quantitativa, ja que prevé traduzir em numeros e
percentagens as informagdes do perfil social, racial e de género das empresas maranhenses que

foram selecionadas para o trabalho de campo.

3 A empresa pediu sigilo do seu nome.
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Por fim, quanto a anélise, as informagdes e os dados coletados passardo por uma analise
critica de contetido com viés tematico e definicdo de categorias de analise que permitam uma
analise da situagdo concreta (MOZZATO, 2011), seguindo a concepcao indicada nesta
metodologia.

Espera-se, com este trabalho, contribuir para a forma¢do de um pensamento critico
acerca do problema — das desigualdades salariais e de cargo para as mulheres e para a populacao
negra — e colaborar com o desenvolvimento de politicas publicas efetivas de combate a tais
desigualdades de género e raca no mercado de trabalho no ambito estadual e, por que ndo,
também no nacional. Pretende-se também colaborar com o acervo analitico e propositivo desta
tematica no curso de Mestrado em Politicas Publicas, sobretudo pela pesquisa possuir uma
valiosa afinidade com a linha de pesquisa “Estado, Trabalho e Politicas Publicas”.

Esta dissertacdo estrutura-se em cinco capitulos, sendo o primeiro a Introdugdo e o
ultimo, as Consideragdes Finais. O segundo capitulo subdivide-se em trés partes e discute
“Trabalho e classe trabalhadora no modo de produgao capitalista”, com a intengao de introduzir
ao estudo uma abordagem critica que considera a dupla dimensdo dessa categoria central que ¢
o trabalho, além de introduzir as discussdes sobre mais-valia, for¢a de trabalho, salario,
relagdes patrdo e trabalhador no capitalismo, divisdo social do trabalho, acumulacao, crise,
reestruturacao capitalista, ideologia neoliberal, precarizagao, reforma gerencial do Estado,
alteragdo no padrdo de resposta do Estado as questdes sociais, novas tendéncias nas
organizagoes, responsabilidade social empresarial e desigualdades raciais e de género no
mercado de trabalho.

O terceiro capitulo subdivide-se também em trés partes e aborda a questao de “Raga,
Classe e Género — os sistemas de opressdo, exploragdo ¢ dominacdo que se combinam no
capitalismo”. Nesse item, a divisdo sexual do trabalho e o racismo estrutural sdo os primeiros
temas abordados. Em seguida, a intersec¢@o das varidveis de género, raca e classe ¢ discutida
com a inteng¢do de trazer visibilidade a questao da mulher negra e sobre os lugares que esta tem
ocupado na organizacao das estruturas sociais na sociedade, devido ao legado da escravizacao
e colonizagao.

O quarto capitulo subdivide-se em duas partes e aborda a “Gestdo da Diversidade e a
Responsabilidade Social Empresarial (RSE): marketing conceitual ou agdo efetiva?”. A
primeira parte problematiza o conceito de Gestdo de Diversidade, bem como o de RSE. Na
segunda parte sdo apresentados os resultados da pesquisa de campo realizada com as empresas
maranhenses para conhecer o perfil social, racial e de género dos seus quadros funcionais e suas

acoes internas para promover diversidade e inclusao de mulheres e de pessoas negras.
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2 TRABALHO E CLASSE TRABALHADORA NO MODO DE PRODUCAO
CAPITALISTA

O trabalho ¢ condi¢ao fundamental para a existéncia humana e para o desenvolvimento
de sua sociabilidade. No entanto, na sociedade capitalista, o trabalho passa por um processo de
alienagdo, fetichizagdo e se transforma em trabalho assalariado, meio que garante a
subsisténcia. A forca de trabalho, nesse modo de produgdo, converte-se em mercadoria que
produz a “mais-valia” — que na visdo de Marx (2013) reflete a diferenca entre o salario pago ao
trabalhador e os lucros obtidos pelo patrdo ao extrair e explorar sua for¢a de trabalho. No
capitalismo, o trabalho torna-se meio, e ndo necessidade primaria da concretizagdo humana

(ANTUNES, 2013).

[...]o primeiro pressuposto de toda a existéncia humana e também, portanto, de toda a
historia, a saber, o pressuposto de que os homens tém de estar em condi¢des de viver
para poder “fazer historia”. Mas, para viver, precisa-se, antes de tudo, de comida,
bebida, moradia, vestimenta e algumas coisas mais. O primeiro ato historico €, pois,
a producdo dos meios para a satisfagdo dessas necessidades, a produgdo da propria
vida material, e este é, sem duvida, um ato historico, uma condi¢do fundamental de
toda a historia, que ainda hoje, assim como hd milénios, tem de ser cumprida
diariamente, a cada hora, simplesmente para manter os homens vivos [...] (MARX;
ENGELS, 2007, p. 32-33).

Segundo Marx e Engels (2008), em épocas anteriores da histdria, praticamente todos os
lugares tinham sociedades estruturadas em diversas fragdes sociais, pautadas em uma hierarquia
que distinguia as posigdes das pessoas. A exemplo, na Roma antiga, tinha-se os patricios, os
plebeus, os guerreiros e os escravos; na Idade Média, havia os vassalos, os senhores feudais,
aqueles que compunham as corporagdes, 0s servos e os artesdos; e, ademais, havia nessas
classes ainda outras subdivisoes.

E ¢ fato que a sociedade moderna que “ergueu-se” a partir do declinio do feudalismo,
nao eliminou as contradi¢des de classe, mas somente instaurou novas divisdes, novas condigoes
de opressdo e novos mecanismos de agdo/luta no lugar das anteriores. Segunda Marx e Engels
(2008, p. 11), “Nossa época — a época da burguesia — caracteriza-se, contudo, por ter
simplificado os antagonismos de classe. Toda a sociedade se divide, cada vez mais, em dois
grandes campos inimigos, em duas grandes classes diretamente opostas: a burguesia e o
proletariado™.

Mais recentemente, do século XX em diante, o novo padrdo de acumula¢do do
capitalismo e a reestruturacdo da producdo desencadeada em escala mundial implicaram um

processo de transformagao profunda do mundo do trabalho. Nesse cenario, as divisdes sociais,
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os processos de exploracdo e as desigualdades que ja existiam vém se acirrando com um
formato devastador que ameaca o proprio sistema capitalista, bem como os seres humanos e o
planeta.

Nesse sentido, apesar de sua centralidade para a vida econdmica e social dos
individuos®, o mercado de trabalho ¢é historicamente marcado por um processo de
hierarquizagdo entre homens e mulheres, e entre brancos e ndo-brancos, produzindo e
reproduzindo desigualdades, como os principais institutos de pesquisas (IBGE; IPEA; ETHOS;
RAIS, entre outros) vém demonstrando ao longo dos anos. Por este motivo que optou-se por

comegar este trabalho abordando as questdes em torno da categoria trabalho.

2.1 O valor da forca de trabalho e a divisao social do trabalho na sociedade capitalista

Em 1865, Marx iniciou a seguinte reflexdo em pronunciamento nas sessdes do Conselho

Geral da Associagdo de Trabalhadores: “[...] Todos estamos completamente convencidos de

que o que vendemos todos os dias é o nosso trabalho...]””

. O autor seguiu sua andlise e,
resumindo, concluiu que o que o trabalhador vende ndo ¢ o seu trabalho, mas sim a sua
capacidade de trabalho. Segundo Marx (2013, p. 320), “Dizer capacidade de trabalho nao ¢ o
mesmo que dizer trabalho, assim como dizer capacidade de digestdo ndo ¢ o mesmo que dizer
digestao”.
Por forga de trabalho ou capacidade de trabalho entendemos o complexo [Inbegriff]
das capacidades fisicas e mentais que existem na corporeidade [Leiblichkeit], na

personalidade viva de um homem e que ele pde em movimento sempre que produz
valores de uso de qualquer tipo (MARX, 2013, p. 312).

Esta distin¢do entre trabalho e capacidade de trabalho ¢ fundamental para que se possa
entender melhor esta e outras partes desta pesquisa, por isso a escolha de assim iniciar este item.
E necessario apreender essa diferenga para entender de que forma se da a acumulagio de mais-
valor (ou mais-valia, como € mais conhecido) e a manuten¢do do modo de ser capitalista. Nesse
sentido, o que o paragrafo anterior nos diz ¢ que, diferente da aparéncia, o que de fato o
trabalhador vende no mercado de trabalho € a sua capacidade de trabalhar, isto €, a mercadoria

forca de trabalho. Marx (2013, p. 312) explica:

4 No sentido de trabalho assalariado como meio de subsisténcia.

5 Salario, pre¢o e Lucro: Informe pronunciado por Marx nos dias 20 e 27 de junho de 1865, nas sessdes do
Conselho Geral da Associagdo de Trabalhadores. Publicado pela primeira vez em folheto a parte, em Londres
(1898). Disponivel em “A Dialética do trabalho”, Ricardo Antunes (org.). S8o Paulo: Expressdo Popular, 2013, p.
70.
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Para poder extrair valor do consumo de uma mercadoria, nosso possuidor de dinheiro
teria de ter a sorte de descobrir no mercado, no interior da esfera da circulagdo, uma
mercadoria cujo préprio valor de uso possuisse a caracteristica peculiar de ser fonte
de valor, cujo proprio consumo fosse, portanto, objetivacdo de trabalho e, por
conseguinte, criagdo de valor. E o possuidor de dinheiro encontra no mercado uma tal
mercadoria especifica: a capacidade de trabalho, ou forca de trabalho.

Dessa maneira, quando o trabalhador vende sua forga de trabalho, ele se aliena do seu

valor de uso, assim como ocorre com qualquer mercadoria. Assim, o consumo do valor de uso
dessa mercadoria forca de trabalho, e o trabalho resultante desse processo, pertencem a quem
comprou a for¢a de trabalho, ou seja, ao capitalista. Toda mercadoria trabalhada, isto €, todo
trabalho objetivado em uma mercadoria ¢ de propriedade do capitalista, ja que este compra, nao
o trabalho, mas a capacidade de outrem realizar o trabalho.

Percebe-se que aqui ha uma relagdo de mercantilizacdo diferente do que estamos
acostumados a observar na esfera da circulacdo de mercado. Neste processo, tem-se como
vendedor da mercadoria especial, o trabalhador e como comprador, o capitalista. Apos essa
etapa € que o capitalista podera “aparecer” no mercado como vendedor de mercadorias e obter,
ao final do ciclo, mais capital do que aquele investido inicialmente. Sobre o que Saffioti (2013,
p. 54) afirma:

A economia de mercado implica, pois, simultaneamente, a igualdade juridica dos
homens e, consequentemente, um afloramento & superficie da sociedade do fator
econdmico como distribuidor de oportunidades sociais. A dimensao econdmica das
relagdes sociais ndo mais se oculta sob e na desigualdade de status juridico dos
homens (status de homem livre, de servo, de escravo). E como livres possuidores de
sua for¢a de trabalho que eles participam do mercado. Nem por isso, contudo, o
mecanismo de operacdo do modo capitalista de produgdo pode ser imediatamente
apreendido. Aparentemente, a igualdade de status juridico ¢ indicador suficiente da
igualdade social. A liberdade de que cada homem goza na situacdo de mercado leva a
ilusdo de que as realizagdes de cada um variam em razdo direta de suas capacidades
individuais.

Nesse sentido, parte-se da apreensdo de que a forca de trabalho ¢ uma mercadoria
regulamentada pelo contrato que supde uma igualdade (juridica) entre trabalhador e patrdo —
isto por que existe uma relacdo de mercantilizagdo da forca de trabalho deste trabalhador, ao
qual ndo resta alternativa para reproduzir sua vida sendo vender sua capacidade produtiva para
os capitalistas que detém os meios de produgdo. Por serem donos dos meios de produgao e da
capacidade produtiva dos trabalhadores, os capitalistas controlam todo o processo produtivo e
se apropriam do mais-valor produzido pelos trabalhadores (MARX, 2013).

A partir da idade moderna, os ventos do liberalismo comegam a desvincular o direito
do poder pessoal dos nobres, o que atinge o apice na idade contemporanea. Com o
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desenvolvimento do capitalismo — baseado na troca mercantil —, o uso da forga e da
violéncia na reprodugdo econdmica da sociedade ¢é substituido pelo trabalho
assalariado, cujo fundamento € o contrato.

O contrato, e ndo mais a servidao ou supostas hierarquias naturais que estabelecem o
vinculo entre as pessoas, pressupde que as partes que o firmaram sdo, pelo menos do
ponto de vista formal, livres e iguais. A liberdade e a igualdade sdo formais porque
ndo se materializam necessariamente no cotidiano dos individuos. Por exemplo,
embora juridicamente livres, a maioria das pessoas nao pode escolher se quer trabalhar
ou ndo. O direito, portanto, se materializa em uma relagdo entre sujeitos de direito, ou
seja, entre individuos formalmente livres e iguais, cuja finalidade basica ¢ a troca
(ALMEIDA, 2019, p. 138).

O contrato ¢ fundamentado pelo direito como relagao social. De acordo com Almeida
(2019), na forma social do capitalismo, o direito ¢ desvinculado do poder individual dos nobres
escravagistas, e feudais e o uso exclusivo da violéncia e da forga ¢ substituido pelo trabalho
assalariado — fundamentado no contrato — para reprodu¢do econdmica social. Esse contrato
pressupde, no entanto, que as partes sejam livres e iguais, a0 menos de uma perspectiva formal,
pois ndo teria cabimento no mundo contemporaneo de igualdade e liberdade que um poder
politico pessoal ditasse as ordens. E ¢ assim que o Estado ¢ algado a um poder politico
supostamente neutro e impessoal, que exercera a ordem por meio de normas juridicas.

[...] a forga de trabalho s6 pode aparecer como mercadoria no mercado na medida em
que ¢ colocada a venda ou ¢ vendida pelo seu proprio possuidor, pela pessoa da qual
ela é a forca de trabalho. Para vendé-la como mercadoria, seu possuidor tem de poder
dispor dela, portanto, ser o livre proprietario de sua capacidade de trabalho, de sua
pessoa. Ele e o possuidor de dinheiro se encontram no mercado e estabelecem uma
relagdo mutua como iguais possuidores de mercadorias, com a unica diferenca de que

um ¢ comprador e o outro, vendedor, sendo ambos, portanto, pessoas juridicamente
iguais (MARX, 2013, p. 313).

A transformagdo de dinheiro em capital pressupde, portanto, a disponibilidade do
trabalhador livre no mercado. E livre em duplo sentido, afirma Marx (2013, p. 314): “[...] que
dispoe de sua forca de trabalho como sua mercadoria, e de, por outro lado, ser alguém que nao
tem outra mercadoria para vender, livre e solto, carecendo absolutamente de todas as coisas
necessarias a realizagao de sua forga de trabalho”.

Pode-se avaliar que a contradi¢do consiste ai no fato de que existe uma espécie de
“coer¢ao” ao trabalhador, que ¢ feita através de um acordo. Ora, a venda da forca de trabalho
¢ realizada pressupondo uma igualdade entre homens “livres”, porém os trabalhadores nao
escolheram dispor apenas de sua for¢a de trabalho para vender, assim como ndo escolheram as
condi¢des que lhes foram transmitidas. Assim, as possibilidades dessa tal liberdade sao
condicionadas concretamente. E essas condi¢gdes sao circunstancias transmitidas da forma como
se encontram, nao escolhidas de livre e espontanea vontade — como fazem parecer os liberais.

Sobre isso Marx (2013, p. 322-323) ironiza:
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A esfera da circulagdo ou da troca de mercadorias, em cujos limites se move a compra
e a venda da forga de trabalho, é, de fato, um verdadeiro Eden dos direitos inatos do
homem. Ela ¢ o reino exclusivo da liberdade, da igualdade, da propriedade e de
Bentham. Liberdade, pois os compradores e vendedores de uma mercadoria, por
exemplo, da forca de trabalho, sdo movidos apenas por seu livre-arbitrio. Eles
contratam como pessoas livres, dotadas dos mesmos direitos. O contrato ¢ o resultado,
em que suas vontades recebem uma expressdo legal comum a ambas as partes.
Igualdade, pois eles se relacionam um com o outro apenas como possuidores de
mercadorias e trocam equivalente por equivalente. Propriedade, pois cada um dispde
apenas do que ¢ seu. Bentham, pois cada um olha somente para si mesmo. A Unica
for¢a que os une e os pde em relagdo mutua é a de sua utilidade propria, de sua
vantagem pessoal, de seus interesses privados.

Nesse sentido, Marx (2013, p. 315) levanta um ponto que ¢ de extrema importancia: o
fendomeno singular de encontrar-se no mercado, de um lado um grupo possuidor de terras, de
maquinario, de matérias-primas, etc. (instrumentos de trabalho) e, do outro lado, um grupo que
nada possui além de sua corporeidade viva, seus bragos, seu cérebro (forga de trabalho):

[...] a natureza ndo produz possuidores de dinheiro e de mercadorias, de um lado, e
simples possuidores de suas proprias forgas de trabalho, de outro. Essa ndo ¢ uma
relag@o histdrico-natural [naturgeschichtliches], tampouco uma relagdo social comum
a todos os periodos historicos, mas é claramente o resultado de um desenvolvimento

histérico anterior, o produto de muitas revolugdes econdmicas, da destrui¢do de toda
uma série de formas anteriores de producdo social.

De acordo com Saffioti (2013), a apropriagdo de trabalho excedente do produtor
imediato ndo ¢ algo que ocorre somente no modo de produgdo capitalista, em sociedades pré-
capitalistas também ocorria uma apropriagao privada dos produtos do trabalho social. Nas mais
distintas formas de sociedade, o trabalhador precisava produzir o seu proprio “fundo de
trabalho” — que seria o valor equivalente ao valor da sua prépria forca de trabalho — e, por outro
lado, executar trabalho excedente. Excedente esse apropriado, seja pelos senhores de escravos,
pelos senhores feudais ou pelos empresarios capitalistas. No entanto, na sociedade capitalista o
trabalho assalariado fornece uma aparéncia de ser inteiramente pago, quando nao o ¢é. A forma
saldrio — remuneragdo em equivalente geral — escamoteia a apropriacdo do excedente por parte
do capitalista. Oculta a relagdo mais essencial entre os homens, a qual ¢ assentada na
distribuicao dos instrumentos de trabalho. O que distingue essas formas econdmicas de
sociedades, portanto, ¢ a maneira como “arrancam’ o excedente do produtor direto. No modo
capitalista ¢ sob a forma de mais-valia relativa.

A indagacdo levantada por Marx, em 1865, que questionava como se explica o fato de
que um dos grupos compra constantemente para realizar o lucro e enriquecer enquanto o outro

grupo vende constantemente para ganhar o pao de cada dia se torna pertinente.
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[...] Investigar esse problema seria investigar o que os economistas chamam de
acumulac¢do prévia ou original, mas que deveria ser chamada de expropriacdo
original. Entdo veriamos que essa chamada acumulag@o original ndo ¢ sendo uma
série de processos historicos que resultaram na decomposi¢do da unidade original
existente entre o0 homem trabalhador e seus instrumentos de trabalho. Essa observagao
estd, todavia, fora dos limites do nosso tema atual. Uma vez consumada a separacio
entre o trabalhador e os seus instrumentos de trabalho, esse estado de coisas ha de se
manter e de reproduzir em escala sempre crescente [...] (ANTUNES, 2013, p. 71).

Para Marx (2013), ¢ importante que nao se deixe de observar a principal distingdo do
modo de producdao da nossa sociedade, “a differentia specifica [diferenca especifica] da
produgdo capitalista: se produz para aumentar o capital, ndo para satisfazer necessidades — isto
sera dialeticamente uma relagao que ¢ sobredeterminada pela produgdo de mais-valor.

[...] A forca de trabalho é comprada, aqui, ndo para satisfazer, mediante seu servigo
ou produto, as necessidades pessoais do comprador. O objetivo perseguido por este
ultimo ¢ a valorizacdo de seu capital, a produgdo de mercadorias que contenham mais
trabalho do que o que ele paga, ou seja, que contenham uma parcela de valor que nada
custa ao comprador e que, ainda assim, realiza-se mediante a venda de mercadorias.
A producdo de mais-valor, ou criagdo de excedente, ¢ a lei absoluta desse modo de
producdo. A forga de trabalho s6 é vendavel na medida em que conserva os meios de

producdo como capital, reproduz seu proprio valor como capital e fornece uma fonte
de capital adicional em trabalho ndo pago. (MARX, 2013, p. 841).

Sendo assim, a forca de trabalho, como mercadoria que ¢ no modo de produgdo
capitalista, passa por todo processo de mercantilizacdo que outras mercadorias passam:
producdo — circulagdo — consumo. No entanto, ela tem algumas especificidades: na esfera da
producdo da forga de trabalho, onde sdo produzidos o valor de uso e o seu valor de troca, estdo
sendo consumidas outras mercadorias — que servirdo para “recarregar’ a capacidade de
trabalhar, isto ¢, nessa esfera o trabalhador consome mercadorias que sdo socialmente
reconhecidas como essenciais a reproducao da sua forca de trabalho; na esfera da circulagao,
sera realizado o valor de troca dessa mercadoria forca de trabalho — assalariamento (sendo
formalizadamente contratado ou ndo); e na esfera de consumo dessa mercadoria, onde se realiza
o valor de uso dela, ou seja, onde a capacidade de trabalhar estd sendo consumida, tem-se
também a produg¢do ou circulagdo de outras mercadorias. Sendo, portanto, o maior diferencial
da mercadoria forca de trabalho o fato de que no ato de ser consumida, ela produz valor novo.
No entanto, como essa capacidade de trabalhar foi vendida ao capitalista, logo ¢ ele quem ira
se apropriar desse valor a mais produzido no ato de consumo da forga de trabalho do trabalhador
(MARX, 2013).

Do processo de consumo da mercadoria forga de trabalho, que ¢ também o processo de
producdo de mercadorias, resulta mais valor do que o valor que foi langado no inicio do

processo. Assim, a transformagao de dinheiro em capital ocorre e, a0 mesmo tempo, ndo ocorre
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na esfera da circula¢do. Ocorre, porque a compra da forga de trabalho ¢ condi¢do necessaria
para tal transformagdo; e ndo ocorre, pois ela apenas media o que de fato ocorre na esfera da
producao.
O capitalista, ao transformar dinheiro em mercadorias, que servem de matérias
constituintes de um novo produto ou de fatores do processo de trabalho, ao incorporar
forca de trabalho viva a sua objetividade morta, transforma valor, trabalho passado,
objetivado, morto, em capital, em valor que se valoriza a si mesmo, um monstro

animado que comega a “trabalhar” como se tivesse amor no corpo (ANTUNES, 2013,
p. 54).

Neste processo, com base em Marx (2013), a forca de trabalho ¢é capaz de: 1)
transformar meios de producao em produto final, permitindo a transferéncia do valor dos meios
de produgao para o produto final — mercadoria. 2) produzir valor equivalente ao préprio valor
de troca de sua forga de trabalho (salario), antes mesmo de recebé-lo. 3) produzir valor novo, o
excedente, a mais-valia.

Quanto a determinagao do “prego” da mercadoria for¢a de trabalho, ¢ preciso entender
a distingao entre aparéncia e esséncia no saldrio do trabalhador. Por esse motivo, foi explicitado
anteriormente a diferenca entre trabalho e forga de trabalho, pois ¢ essencial para entender o
que é pago ao trabalhador e o que lhe é expropriado®.

Na superficie da sociedade burguesa, o salario do trabalhador aparece como prego do
trabalho, como determinada quantidade de dinheiro paga por determinada quantidade
de trabalho. Fala-se, aqui, do valor do trabalho, e sua expressdo monetdria é
denominada seu prego necessario ou natural. Por outro lado, fala-se dos pregos de
mercado do trabalho, isto é, de pregos que oscilam acima ou abaixo de seu prego
necessario. Mas o que ¢ o valor de uma mercadoria? A forma objetiva do trabalho

social gasto em sua produgdo. E como medimos a grandeza de seu valor? Pela
grandeza do trabalho nela contido (MARX, 2013, p. 740).

O que ¢ pago ao trabalhador ¢ o valor da sua forca de trabalho, ndo o seu trabalho e ai
esta o segredo da mais-valia. O segredo da acumulacao capitalista. O valor pago pela forca de
trabalho ja prevé a producdo do excedente, conforme enfatiza Marx (2013), e isso é o que
interessa ao capitalista — a producdo do mais-valor no ato de ser consumido o valor de uso da
mercadoria forca de trabalho. Somente por isso ele langa dinheiro para iniciar o processo de
producao.

A lei da produgdo capitalista, que subjaz a pretensa “lei natural da populacao”, resulta

simplesmente nisto: a relagao entre capital, acumulagao e taxa salarial nao é nada mais
que a relacdo entre o trabalho ndo pago, transformado em capital, e o trabalho

6 Nao confundir com um roubo, isso ndo ¢ formalmente um roubo. Esse excedente ¢ de propriedade do capitalista
porque ele comprou a forga de trabalho e ndo o trabalho. No desenvolvimento da sess@o isso ficarda melhor
esclarecido.
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adicional, requerido para pér em movimento o capital adicional. Ndo se trata,
portanto, de modo nenhum de uma relagdo de duas grandezas entre si independentes
— de um lado, a grandeza do capital e, de outro, o tamanho da populacdo trabalhadora
—, mas antes, em ultima instancia, da relacdo entre os trabalhos nio pago e pago da
mesma populacgdo trabalhadora (MARX, 2013, p. 843).

Analisando a mercadoria forca de trabalho mais de perto pode-se observar que, assim
como em todas as outras mercadorias, existe nela um valor. A determinacdo do valor da forca
de trabalho, assim como o das demais mercadorias, ¢ determinado pelo tempo de trabalho
necessario para a sua produgdo — e, consequentemente, também para a sua reproducao. A forga
de trabalho, em seu valor, representa apenas uma dada quantidade do trabalho social médio que
nela esta objetivado.

Para esclarecer mais: a mercadoria forca de trabalho pressupoe o individuo vivo para
existir. Dito isto, a produgdo dela consiste na propria manutengao/reprodugdo da vida do
individuo. Para esta manutengdo, ¢ necessaria determinada quantidade de meios de
subsisténcia. Assim, segundo Marx (2013), o tempo de trabalho que € preciso para a produgdo
da mercadoria forca de trabalho ¢ o mesmo que o tempo de trabalho que se utiliza para a
producdo dos meios de sua subsisténcia. Isto significa que o valor da for¢a de trabalho
corresponde ao valor dos artigos necessarios a sua manutengao e reprodugao.

E importante observar que a populagio trabalhadora necessita, além dos meios de
subsisténcia de sua propria vida, de uma outra quantidade desses meios de subsisténcia para
sustento de seus filhos, que irdo substitui-la no mercado de trabalho quando essas pessoas se
desgastarem ou morrerem. Além disso, precisa também gastar com a aquisi¢ao de habilidades
para o desenvolvimento de sua forca de trabalho. Para apreender melhor esse ponto, pode-se
relembrar que toda mercadoria tem uma dupla dimensao de valor — o valor de uso e o valor de
troca — e, portanto, a mercadoria forca de trabalho também. O valor de uso dessas mercadorias
em especifico ird se diferenciar uma das outras pela sua dimensao qualitativa, e, nesse sentido,
a qualificacao/especializagdo da mao de obra ¢ um dos fatores que incidem no custo da
reproducdo da forca de trabalho e, logo, no seu valor. Portanto, o célculo de valoracdo da
mercadoria for¢a de trabalho ¢ feito de acordo com o valor dos elementos necessarios a
producdo, desenvolvimento, manuten¢do e perpetuacao da forga de trabalho (MARX, 2013;
ANTUNES, 2013).

Nesse ponto, ¢ minimamente curioso o fato de que o trabalho feminino remunerado, por
exemplo, ¢ um trabalho que ha muito tempo (se nao desde sempre) recebe, em geral, uma baixa
remuneragdo, e essa desigualdade foi continuamente “justificada” pelo aspecto da qualificacao.

No entanto, pelos dados mais recentes de anos de estudos e de niveis de escolaridade por género
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¢ possivel observar que, apesar de atualmente as mulheres ja superarem os homens em
qualificacdo, elas permanecem sendo hierarquizadas abaixo deles, recebendo saldrios bem
menores mesmo quando exercem o mesmo tipo de trabalho que eles e/ou quando possuem
maior qualificagdo’.

Nesse sentido, as mulheres sdo prejudicadas também pelos ramos de trabalho para os
quais se direcionam — ou sdo direcionadas —, praticamente uma extensao do trabalho doméstico
e do cuidado, em geral considerados trabalhos menos qualificados. Elas se alocam nesses ramos
nao por escolha, mas por uma questao de oportunidades e porque a sociedade atribui um papel
social para a mulher. Elas muitas vezes realizam esses trabalhos de forma gratuita e —
parafraseando Silvia Federici — “em nome do amor”. Assim, quando ¢ remunerado, ¢ menos
valorizado.

Dessa maneira, esse tipo de padrao — da nossa cultura patriarcal e racista — de
desvalorizagdo da for¢ca de trabalho feminina ou negra exerce, ainda, uma pressdo no
rebaixamento do valor for¢a de trabalho em geral e na precarizacao do trabalho da classe
trabalhadora como um todo. Isso porque, se hd no mercado uma grande massa de trabalhadores
— mulheres, negros etc. — que aceitam, ou melhor, que se veem obrigados a aceitar um valor
baixo de remuneragdo para a execu¢ao de um mesmo trabalho, logo isso pressiona para baixo
os salarios da classe toda. Pode-se concordar que o mesmo ocorre com relagcdo as condi¢des de
trabalho, jornada, direitos trabalhistas etc.

Na aparéncia, o homem branco trabalhador parece ser o maior beneficiario da
desigualdade/hierarquizagdo no mercado de trabalho. E, de fato, ele esta em melhores condi¢des
em relacdo aos demais trabalhadores. No entanto, o maior beneficiario da existéncia de grupos
vulnerabilizados e desvalorizados no mercado sdo os capitalistas, especialmente o grande
capital. E ao capital que servem essas desigualdades. E para o capital que vai a mais-valia total
extraida de toda a classe trabalhadora quando existe no mercado essa concorréncia entre si da
mercadoria forga de trabalho.

Existe ainda a parte do trabalho feminino que sequer ¢ contabilizado, por ndo ser
reconhecido como trabalho na sociedade capitalista, o trabalho doméstico gratuito de cuidado.
Quando Marx reflete sobre aquilo que € necessario para reprodugdo da mercadoria forca de

trabalho, que inclusive € razdo determinante para a formagao do seu prego, compreende apenas

7 Importante pontuar que este ¢ um padrao que se encontra com maior facilidade em comparagdo com os homens
brancos, pois mulheres brancas se localizam acima dos homens negros na atual hierarquizagdo do mercado de
trabalho brasileiro, refor¢ando a importancia de se considerar a dimensdo racial e de, portanto, fazer uma analise
interseccional.
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o conjunto de mercadorias necessarias a reproducao do trabalhador. O trabalho que ¢ realizado
em casa, no ambito da reproducao da vida privada da classe trabalhadora, ndo entra na conta do
capital, apesar de decisivo para sua reproducdo e acumulacao.

Essa porcao de trabalho doméstico e de cuidado gratuito invisibilizado ¢ de extrema
importancia para a reprodugdo do capitalismo, que se beneficia diretamente disso, conforme
discussoes encontradas nas obras de Silvia Federici (2017; 2019). De forma semelhante, mas
com suas distingdes, as intelectuais da teoria da reproducdo social, por exemplo, também

fazem a abordagem da questdo. Sem esse trabalho reprodutivo gratuito na sociedade capitalista,
os valores das forcas de trabalho teriam de ser necessariamente muito maiores, € a mais-valia

seria reduzida, logo, a acumulacdo capitalista também.

Ha uma tremenda e pouco desenvolvida percep¢do no cerne da andlise de Marx sobre
o capitalismo. No Capital, Livro 1, Marx identifica a “forca de trabalho” ou nossa
capacidade de trabalho, como a “mercadoria especial” que o capitalista necessita para
por o sistema em funcionamento e manté-lo assim. Nossa forca de trabalho, Marx nos
diz, tem a “peculiar propriedade de ser uma fonte de valor” porque, com essa forga de
trabalho, criamos mercadorias e valor para o capitalismo. A apropriagdo de nosso
trabalho excedente pelos capitalistas é a fonte da sua dominag¢do. Sem a nossa forga
de trabalho, entdo, o sistema entraria em colapso (BHATTACHARYA, 2013, p. 102).

Nesse ponto, podem-se acrescentar informacdes sobre elementos que incidem na
determinag¢do do valor da forga de trabalho e influenciam na desvalorizagdo da mao de obra de
certos grupos sociais, sendo determinantes para as diferencas de salarios e de condicdes de vida
da classe trabalhadora, principalmente em sociedades racistas, patriarcais e da periferia do
capital. Isto porque a determinacao da quantidade dos meios de subsisténcia para a reproducao
da propria vida do trabalhador, que ¢ o que determina o valor/prego do seu salario, ¢, segundo
Marx (2013, p. 317), culturalmente definida pela historia e costumes do pais: “[...]
Diferentemente das outras mercadorias, a determinagao do valor da forca de trabalho contém
um elemento historico e moral”.

Disto trata também Antunes (2013), segundo o qual a formagao do valor da forca de
trabalho se distingue da formagdo do valor de todas as outras mercadorias por conter dois
elementos: o elemento fisico e o elemento historico/social. O que determina o limite ultimo é o
elemento fisico, isto €, os artigos de necessidades primarias indispensaveis para a manutengao
da vida do trabalhador e para sua multiplicagdo — perpetuagdo da for¢a de trabalho. O
preco/valor desses artigos necessarios constituirda o minimo do prego/valor do trabalho. Os
limites da jornada de trabalho podem ser bem elasticos, refreados pelo esgotamento fisico diario

do trabalhador. No entanto, existe ainda o outro elemento, historico e social, acrescentado a
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determinagdo do valor o padrdo de vida tradicional de cada pais em que esses trabalhadores
crescem/vivem. Nisso, a tradi¢do histdrica e o costume social desempenham um importante
papel na determinagao do valor do trabalho, que pode fazé-lo diminuir, aumentar, ou chegar ao
desaparecimento total, restante somente o limite fisico.
[...] S6 podemos dizer que, dados os limites da jornada de trabalho, o mdximo de lucro
corresponde ao minimo fisico de saldrios, e que, estabelecidos os salarios, o mdximo
de lucro corresponde ao prolongamento da jornada de trabalho compativel com as
forcas fisicas do operario. Portanto, o maximo de lucro s6 se encontra limitado pelo
minimo fisico dos salarios e pelo maximo fisico da jornada do trabalho. E evidente
que, entre os dois limites dessa taxa maxima de lucro, cabe uma escala imensa de
variagdes. A determinag@o de seu grau efetivo so ¢ estabelecida pela luta incessante
entre o capital e o trabalho. O capitalista tenta constantemente reduzir o salario ao seu
minimo fisico e a prolongar a jornada de trabalho ao seu maximo fisico, enquanto o

operario exerce constantemente uma pressao no sentido contrario (ANTUNES, 2013,
p. 95).

Além disso, no inicio do capitulo 15 do Livro I d’O Capital de Marx — que trata sobre a
Variagcdo de grandeza do prego da forca de trabalho e do mais-valor — ¢ fornecido um
panorama, ao qual o autor ndo se detém, mas que igualmente se refere aos elementos que
incidem na determinagdo do valor da forga de trabalho. Segundo o autor, essa determinagao
depende da época, da cultura da sociedade etc., mas estas seriam grandezas constantes. Ele
chama aten¢do, no entanto, para o fato de que a quantidade dessa massa de meios de
subsisténcia pode variar também de acordo com o género e com a idade, aspectos que Marx
(2013, p. 719) chamou de diferenca natural. O autor destaca ainda que o emprego dessas
distintas forcas de trabalho exercerd uma alteracdo nos custos de reprodugdo da familia
trabalhadora e no valor do trabalhador homem adulto.

Nesse ponto, entra-se, finalmente, no processo inicial de analise sobre uma das questdes-
chave deste trabalho: Quais motivos ou mecanismos levam as mulheres e a populagdo negra a
posi¢des subalternizadas no mercado de trabalho? E ainda, em complemento: Por que as
desigualdades salariais permanecem atingindo o0s mesmos grupos historicamente
discriminados?

No modo de produgao capitalista € possivel observar certas invaridncias no que se refere
a inser¢ao retardada — e sequer plenamente realizada — de determinados grupos populacionais
nas relacdes de producdo que sdo caracteristicas da sociedade capitalista. Sobre isso, Saffioti
(2013, p. 58) afirma que “fatores de ordem natural, tais como sexo e etnia, operam como
valvulas de escape no sentido de um aliviamento simulado de tensdes sociais geradas pelo modo
capitalista de produ¢do”. O que reforca a apreensdo de existir um mecanismo de utilizagdo

dessas dimensdes pelo capitalismo para sua manutengdo necessariamente desigual.

43



O fato de a estrutura da sociedade capitalista ser amplamente limitativa dos potenciais

humanos faz com que seja imprescindivel uma reprodu¢@o continua e renovada de crengas em
restri¢des, que aparentem ser de ordem natural, de certos grupos populacionais. Nao permitindo
aparecer a esséncia da realidade de nossa sociedade que ¢ a de que a liberdade formal se
consolida e se torna possivel através da conformagao de privilégios ou desvantagens para os
diferentes individuos na luta pela existéncia (SAFFIOTI, 2013).
[...] A organizacdo e a luta de ‘sujeitos particularizados’, desde os ultimos sessenta
anos, foi gritando a dentincia de que o ‘humano universal’ ndo apenas nao
contemplava as particularidades, mas que é precisamente nessas particularidades que
se expressa o universal. Dialética muito simples de ser compreendida lendo os
grundrisse, mas que encontra limites racionais e afetivos na hora de captarmos tal
movimento na concretude histérica. (Ou de entendermos que o materialismo-

dialético, se materialista, deve ser necessariamente historico-dialético.) (GOUVEA;
MASTROPAOLO, 2019, p. 12).

O modo capitalista caracteriza-se fundamentalmente pela mercantilizagdo. De acordo
com Almeida (2019, p. 92), “[...] Sem liberdade individual, igualdade formal e propriedade nao
poderia haver contratos, mercado e, portanto, capitalismo”. Sendo assim, sua existéncia
depende de uma relagdo social livre e igualitaria entre os individuos, pelo menos no sentido
formal do “perante a lei”, sendo o Estado o ente externo e autbnomo (em tese) responsavel por
garantir a organizacao politica dessa estrutura de troca mercantil, seja pela coagao fisica, seja
pela produgdo e reproducao de discursos ideoldgicos que justifiquem a dominagao.

Por esse motivo, o Estado precisa necessariamente aparecer (aparéncia) como ente
imparcial e impessoal, de modo que ndo comprometa o imaginario do “todos iguais perante a
lei”. Dentro de tudo isso, os antagonismos, as contradi¢des e os conflitos que marcam esta forma
societal sdo absorvidos pelas instituigdes que, se ndo alcangam controle suficiente pela via da
ideologia, o fazem por meio da violéncia. A ideologia da meritocracia tem grande utilidade
dentro desse aparato, pois fornece sentido necessario para a manutencao do status quo, ao
tempo que naturaliza a desigualdade, especialmente a racial, por meio do discurso do sucesso
pessoal (ALMEIDA, 2019).

E importante expor que a divisdo social do trabalho é parte da esséncia do modo de
producdo capitalista. De acordo com a lei geral da acumulagdo capitalista, no capitalismo
existe uma contradicdo essencial, antagonica e irreconcilidvel: a produgdo cada vez mais
coletiva (e social) — o que representa o aumento da divisdo social do trabalho e das forgas

produtivas, bem como a complexificagdo dessa produgdo — ao mesmo tempo em que a
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apropriacdo ¢ cada vez mais privada (concentracdo e centralizagdo). Isso significa que toda

reproducao capitalista ¢ em si concentracao de valor (MARX, 2013).

A centralizacdo complementa a obra da acumulacdo, colocando os capitalistas
industriais em condi¢des de ampliar a escala de suas operacdes. Se esse Ultimo
resultado ¢ uma consequéncia da acumulagdo ou da centralizagdo; se a centralizagdo
se da pelo caminho violento da anexag@o — quando certos capitais se convertem em
centros de gravitagdo tdo dominantes para outros que rompem a coesdo individual
destes ultimos e atraem para si seus fragmentos isolados —; ou se a fusdo ocorre a
partir de uma multiddo de capitais ja formados ou em vias de formagao, mediante o
simples procedimento da formacdo de sociedades por acdes —; o efeito econémico
permanece o mesmo. A extensdo aumentada de estabelecimentos industriais constitui
por toda parte o ponto de partida para uma organizagdo mais abrangente do trabalho
coletivo, para um desenvolvimento mais amplo de suas for¢as motrizes materiais, isto
¢, para a transformacao progressiva de processos de produgao isolados e fixados pelo
costume em processos de producdo socialmente combinados e cientificamente
ordenados (MARX, 2013, p. 853-854).

Assim sendo, a ampliacao da mercantilizagdo e a divisao social do trabalho aumentam

a necessidade de reproduzirmos nossa vida por meio de mercadorias, conduzindo a uma maior

fetichizagdo. Isso ocorre porque foge ao trabalhador o controle do seu proprio trabalho; quem

controla o processo de produgdo € o capitalista. Assim, ocorre uma maior contradi¢do entre

sujeito e objeto. A fetichizacdo ¢ a dificuldade de perceber as relagdes sociais por tras da

mercadoria. A mercadoria “esconde” que € fruto do trabalho humano, aparenta ser algo externo

a nos. O processo de mercantilizacdo, dada a ampliagdo da divisdo social do trabalho, oculta

essas relacdes sociais e historicas. Nesse formato, as mercadorias aparecem como “sujeito” e

as pessoas como coisas — processo de coisificagdo (reificacdo) —, bem como parece que as coisas
sempre foram assim — anistoricizacdo das relagdes sociais.

[...] O trabalhador ndo mais produz diretamente para seu consumo, mas produz artigos

cuja existéncia independe de suas necessidades enquanto produtor singular. Nem

qualitativa nem quantitativamente o produto do trabalho do trabalhador representa os

meios pelos quais o produtor imediato produz e reproduz sua forga de trabalho. Entre

a atividade trabalho e os produtos aptos a satisfazerem as necessidades do trabalhador,

ou seja, entre a producdo stricto sensu € o consumo, medeiam dois outros processos

de natureza também social: a distribuicdo ¢ a troca. Desse modo, o trabalhador

participa do mercado ndo apenas enquanto comprador de mercadorias, mas ainda, e
precedentemente, como vendedor de forga de trabalho (SAFFIOTI, 2013, p. 54).

Isso ocorre porque o modo de producdo capitalista, por sua natureza, esta sempre em
busca de expansdo, isto ¢, de ampliacdo da acumulagdo. O imperialismo, assim como foi o
colonialismo, se baseia na busca de explorar para fora de suas “fronteiras” novos mercados
consumidores, bem como matérias-primas e for¢a de trabalho de baixo valor, isto ¢, mao de
obra barata para, assim, conseguir extrair a maior taxa de mais-valia possivel de todo o processo

de producdo. E esse ¢ o motivo da relagd@o intrinseca entre a necessidade de ampliacdo do capital
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€ 0s mecanismos necessarios para legitimar culturalmente a atribuicdo de diferentes valores
(salarios) a diversidade de forcas de trabalho disponiveis no mercado.

Desse modo, se o valor da for¢a de trabalho ¢ determinado pelo valor dos meios de
subsisténcia necessarios para a reproducdo da vida do trabalhador, conforme ja foi visto nesta
parte, e a quantidade desses meios de subsisténcia ¢ socialmente determinada. Ou seja, a cesta
de bens necessarios a reproducdo da vida, e logo, da forca de trabalho da classe trabalhadora,
vai depender da época, do territério, do género, da qualificagdo, da cultura, da construgao
historica das sociedades; entdo isso vai calhar, por conseguinte, em uma divisdo racializada,
bindrio-generificada entre outras dimensdes da divisdo social do trabalho no capitalismo.

O mecanismo de rebaixamento geral de salario para toda a classe trabalhadora, que ja
foi mencionado anteriormente, utiliza-se desses aspectos para se concretizar. E se materializa
por dois motivos principais: a) existem grupos sociais marginalizados (mulheres, negros e
negras, imigrantes nos paises centrais etc.) que estio “dispostos” a trabalhar recebendo um valor
menor, pressionando e fazendo com que os demais salarios também tendam a baixar ou que as
relagdes trabalhistas tendam a se flexibilizar; b) pela tradi¢ao patriarcal de responsabilizar as
mulheres pelo trabalho reprodutivo de forma gratuita.

Com todo o exposto relacionado as variaveis na determinacao do valor da mercadoria
forca de trabalho da classe trabalhadora como um todo, dentro do modo de producdo
capitalista, foi possivel observar que o fato de essa constitui¢do de valor-prego da diversidade
de forgas de trabalho disponiveis no mercado, por conter um elemento historico e moral, incorre
necessariamente em valoragdes diferentes a depender da historia, costumes e tradicdes de uma
sociedade. Assim sendo, pode-se interpretar que neste fato reside a construcdo material das
hierarquias do mercado de trabalho, a desigualdade salarial que reproduz condigdes de vida
desiguais, que acostuma e normaliza essas desigualdades na sociedade, gera outras tantas
discriminacdes e reproduz esse ciclo de desigualdades novamente. A constante repeticao
transforma-se em um processo social regular de discriminacgdes e desigualdades.

Sobre isso, para corroborar, pode-se destacar o pensamento de Gouveia e Mastropaolo
(2019, p. 13):

Desde as periferias do capital, fundamentalmente desde a Africa e a América Latina,
¢ impossivel negar a aparéncia de que tanto o racismo como o patriarcado
fundamentam as estruturas deste modo de produgdo. A partir destes territorios,

proliferam, portanto, questionamentos a respeito das promessas da modernidade, que
colocam em xeque as iluminadas certezas que Ocidente plantou.
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Quando mulheres, principalmente na Europa, e pessoas negras e indigenas nas Colonias,
foram marginalizadas do contrato social que estd implicito no salario — o que faz com que na
pratica essas pessoas tenham o valor de sua forca de trabalho determinado abaixo do valor da
for¢a de trabalho do homem branco —, ocasionando uma decorrente naturalizacao de sua
exploragdo, ndo quer dizer que essas pessoas ndo tenham desenvolvido, desde os primordios da
acumulacdo primitiva, uma atividade produtiva e reprodutiva sem as quais ndo teria sido
possivel a acumulagdo de capital (FEDERICI, 2017).

A principal determinac¢ao material que incide na perspectiva de cada individuo frente ao
modo capitalista de producdo presente na sociedade em que vivemos ¢ a divisdo social do
trabalho, com todas as dimensdes que a compde — raga, classe, género, territorio. Isso ¢é refletido
no fato de que o trabalhador que ¢ desvalorizado tenha tendéncia de se desvalorizar, assim como
aquele que ¢ valorizado de se autovalorizar. Fanon (2008) afirma que a alienagdo colonial se
apresenta como a propria inversao do ser negro. O colonialismo, no seu processo dramatico de
opressdo ¢ desvalorizacdo de povos e racas, ¢ introjetado na subjetividade do colonizado,
fazendo com que os oprimidos muitas vezes reproduzam as ideologias (dominantes) da
opressdo. Para o autor, a mudanca desse quadro dependeria de uma transformacao radical dessa
forma de sociedade.

A abolicao da escravizacao da populacao negra no Brasil, por exemplo, se deu em uma
sociedade em que a possibilidade de acesso aos meios de produgdo para essa populacdo era
inexistente — no capitulo seguinte haverd uma parte para aprofundamento deste ponto — e as
condi¢des concretas de formagdo do valor e do prego da forga de trabalho negra ndo sdo as
mesmas da formacgao do valor e do preco da forca de trabalho branca. Tudo isso ao tempo em
que se tenta sobreviver em uma sociedade com a forte ideologia do humano universal.

O processo de universalizacdo de interesses de particulares ¢ a base da reproducdo
ideologica do capitalismo, em que o dominante ndo ¢ percebido como particular, mas sim como
universal. O ser humano universal mostrado como padrao para os demais, que parece que nao
tem raca e género, na verdade tem raga, género e territdrio — ¢ homem, branco, heterossexual e
europeu (devido a colonizagao).

Escravizagdo dos corpos negros e liberalismo sempre conviveram na sociedade
capitalista, desde cujos primordios a populagdo africana foi escravizada com a
finalidade de viabilizar a produgdo de mercadorias, embora ndo tivesse sua propria
forga de trabalho mercantilizada. A justificativa ideologica daquela escravizagdo — o
racismo e o rebaixamento das populagdes ndo-brancas, em especial a negra, a raga
inferior — ¢ a mesma que permite hoje o rebaixamento relativo do valor da for¢a de
trabalho negra e indigena e seu cerceamento a apenas determinadas tarefas na divisao

social do trabalho. Para além desta diferenciacao no valor da forca de trabalho, incide
ainda o maior desemprego de mulheres e negros/as, que rebaixa seus salarios ainda

47



abaixo daquele valor, configurando a superexploragdo de sua forca de trabalho e
coadjuvando os processos migratorios que permitem atualmente esta expansdo nos
paises centrais (GOUVEIA; MASTROPAOLO, 2019, p. 13-14).

Quando Fanon (2008) afirma que “o negro ndo ¢ homem”, ele estd discutindo e
questionando justamente a no¢do do que ¢ ser um humano. Estd questionando quem ¢ ser
humano na sociedade capitalista. Por que negros nao o sao nessa sociedade? Podemos comparar
ao que ocorre com as mulheres que, de forma semelhante, sdo retratadas diversas vezes como
incompletas, como frageis, como meras reprodutoras etc.

[...] Que quer 0 homem?

Que quer o homem negro?

Mesmo expondo-me ao ressentimento de meus irméos de cor, direi que o negro ndo é
um homem.

Ha uma zona de nao-ser, uma regido extraordinariamente estéril e arida, uma rampa

essencialmente despojada, onde um auténtico ressurgimento pode acontecer [...]
(FANON, 2008, p. 26).

Para Federici (2017, p. 357), o que a historia da sociedade capitalista confirma ¢ que
existia um intercambio entre a ideologia racista ¢ a ideologia da bruxaria, pois os nativos
colonizados da América e os escravizados da Africa tiveram destino semelhante ao das
mulheres na Europa no sentido de fornecer ao capital “a aparentemente inesgotavel provisao de
trabalho necessario para a acumulagdo”. Refor¢ando a anélise que ja foi inferida aqui, de que o
capitalismo € o beneficiario e indutor dessas desvantagens que pesam sobre alguns grupos
sociais. Sobre o que Federici (2019, p. 26) complementa, “[...] o capitalismo precisa de trabalho
reprodutivo ndo remunerado a fim de conter o custo da forca de trabalho”, por exemplo.

O destino comum das bruxas europeias e dos sujeitos coloniais pode ser ainda melhor
demonstrado pelo crescente intercambio, ao longo do século XVII, entre a ideologia
da bruxaria e a ideologia racista que se desenvolveu sobre o solo da Conquista e do
trafico de escravos. O diabo era representado como um homem negro, € 0s negros
eram tratados cada vez mais como diabos, de tal modo que “a adoracao ao diabo e as
intervengdes diabolicas [tornaram-se] o aspecto mais comumente descrito sobre as
sociedades ndo europeias que os traficantes de escravos encontravam” (Barker, 1978,
p. 91). “Dos lapdes aos samoiedos, dos hotentotes aos indonésios [...] ndo havia

sociedade” — escreve Anthony Barker — “que ndo fora etiquetada por algum inglés
como ativamente influenciada pelo diabo” [...] (FEDERICI, 2017, p. 358).

Essas ideologias — do racismo e do patriarcado — consolidaram, desde o processo de
acumulagdo primitiva, hierarquias de poder que, atualmente, perpetuam-se € energizam-se a
cada rodada de acumulagdo originaria. No entanto, agora sem a necessidade de se apoiar em
acusacgdes de bruxaria e sem precisar negar as pessoas negras a qualidade de “filhos de Deus”

(FEDERICI, 2019; GOUVEA; MASTROPAOLO, 2019;).
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[...] a sexualizagdo exagerada das mulheres ¢ dos homens negros — as bruxas e os
demonios — também deve ter como origem a posi¢do que ocupavam na divisdo
internacional do trabalho surgida com a colonizagdo da América, com o trafico de
escravos e com a cacga as bruxas. A defini¢do da negritude e da feminilidade como
marcas da bestialidade e da irracionalidade correspondia a exclusdo das mulheres na
Europa — assim como das mulheres e dos homens nas coldnias — do contrato social
implicito no salario, com a consequente naturaliza¢ao de sua exploragdo (FEDERICI,
2017, p. 360).

Portanto, a sintese do que se exp0ds neste item ¢ que a mercantilizacdo sobredetermina
os valores sociais e éticos, e assim, também sobredetermina o valor e prego das distintas forgas
de trabalho. Isso incorre concretamente em formas binarias de racializagdo, generificagao,
heteronormatizagao e, também, de acordo com o territério. O prego, portanto, dessas forcas de
trabalho dependera da luta de classes, do que a sociedade considera necessario para reproduzir
a capacidade de trabalhar de cada grupo que compde a classe trabalhadora. Por exemplo,
concretamente em nossa sociedade ¢ reconhecido como necessarias menos coisas para a
reproducdo da vida da populagdo negra, dentro da conformagao de binarismos que alocam um
grupo de individuos mais valorizado que o outro.

Logo, o racismo ndo deve ser tratado como uma questdo lateral, que pode ser
dissolvida na concepgdo de classes, até porque uma nogao de classe que desconsidera
o modo com que esta se expressa enquanto relacio social objetiva torna o conceito
uma abstrag@o vazia de conteudo histdrico. Sdo individuos concretos que compdem
as classes a medida que se constituem concomitantemente como classe e como

minoria nas condi¢gdes estruturais do capitalismo. Assim, classe e raga sdo elementos
socialmente sobredeterminados (ALMEIDA, 2019, p. 185).

Além da quantidade de mercadorias reconhecidas como necessarias para a reproducao
de cada forca de trabalho oscilar de acordo com o grupo ao qual o individuo pertence, ocorre
também a divisdo de acordo com os ramos de trabalho. Esses aspectos incidirdo na
desvalorizacao do valor da forga de trabalho de alguns grupos sociais.

O trabalho doméstico, por exemplo, executado em maior medida por mulheres —
majoritariamente negras —, reflete os valores éticos relacionados @ misoginia e ao racismo, ao
histérico de escravizagdo e colonizagao. Dessa forma, a sociedade reconhece esse trabalho
como um trabalho que necessita de menores condi¢des pois, em geral, ¢ realizado de maneira
gratuita pelas mulheres na nossa sociedade. A qualificagdo ¢ um ponto que compde essa conta,
mas o reconhecimento social (ou a auséncia dele) serd determinante — por isso € possivel
observar muitos casos em que essas pessoas com qualificagdo igual ou maior ainda permanecem
excluidos ou compondo cargos/salarios inferiores.

De acordo com Davis (2016), a populagdo negra, no pos-aboli¢ao, inseriu-se em ramos

de trabalho que sdo extensdo do trabalho que realizavam na escravizagdo: agricola, téxtil,
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doméstico, limpeza, cozinha, cuidados em geral, bragal, que exigem menor qualificagdo®. Além
disso, segundo as pesquisas, a populagdo negra ¢ a grande maioria no “exército de reserva”, isto
¢, na estatistica de desocupados e desempregados, o que leva essas pessoas a estarem mais
dispostas a aceitarem trabalhar em subempregos, em condigdes piores, com salarios menores.

Portanto, fica evidenciado que a forma especifica de o capitalismo explorar o trabalho
estd diretamente interligada as relacdes de dependéncia e as opressdes de género e raga,
assentada na divisao sexual, racial e internacional do trabalho — que compdem a divisao social
do trabalho.

Neste subcapitulo, realizou-se um esfor¢co de sintese para fornecer um panorama de
como o valor da for¢a de trabalho se forma e de como o trabalhador cria o valor que ¢
privadamente apropriado pelo capitalismo por meio do regime de salario que lhe expropria. A
classe trabalhadora ¢ despossuida, historicamente expropriada, ¢ a ela ndo resta mais nada além
de vender sua for¢a de trabalho para sobreviver. Importante observar como o processo de
expropria¢do de uma parcela majoritaria da populacdo, a que produz valor, a classe
trabalhadora, foi legitimada e juridicamente legalizada por construcdo social e histérica. Além
disso, ¢ de extrema importancia a discussdo sobre como a divisdo social do trabalho, com suas
dimensdes e binarismos formadores de desigualdades ¢ fundamental a manuten¢do e expansao
do capital. Além disso, a opressdao e a desvalorizagdao de alguns grupos de trabalhadores na
sociedade levam, ainda, a uma tendéncia de maior exploragdo e precarizagao da classe
trabalhadora como um todo. Logo, essas dimensdes ndo podem ser dissociadas de uma
perspectiva critica que pretende superar esse modo perverso de produgao.

E primordial lutar para a constru¢io da sociedade que queremos. Marx néo poderia dar
conta de todas as determinagdes da sociedade capitalista, porém ele nos fornece bases essenciais
para a compreensdo da realidade como ela existe. Como afirma Almeida (2019), quando se
analisa classes materialmente — no sentido mais marxista do termo — ¢ impossivel ignorar
pessoas negras, mulheres, populacio LGBTQIA+’, imigrantes, PCD'’, indigenas. Para o
entendimento de classes, no seu sentido material, ¢ necessario olhar para a condicao real de

vida dessas pessoas.

8 Aspectos da questdo racial, como o legado da escravizagdio e o pos-aboligdo serdo melhor
desenvolvidos/aprofundados no préximo capitulo.

9 A sigla representa: lésbica, gay, bissexual, transgénero, travesti, transexual, queer, questioning, intersexo,
assexual, ally pansexual, agénero, género, bigénero, mais, comportando, dessa maneira, diversas orientagdes
sexuais e identidades de género.

10 Sigla que se refere as pessoas com deficiéncia.
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E nesse sentido ¢ que esta dissertacdo se esforga para olhar a classe, ndo em abstrato,
mas observando a totalidade com as diversas dimensdes que a compdem. A classe trabalhadora
em toda a sua complexidade, com a raga, o género etc., dimensdes que determinam muitas
coisas em nosso pais e por esse motivo focou-se aqui na divisao social do trabalho considerando
a divis@o sexual e racial que existe na realidade concreta da sociedade capitalista em que

vivemos.

2.2 Novas tendéncias organizacionais impulsionadas pela reestruturacao produtiva:

rebatimentos para o trabalho e para a questao social no Brasil

O capitalismo, com seu modo de producédo e sua logica voltada para a compra e venda
(mercantiliza¢do) de mercadorias e valorizagdo do capital — onde a forca de trabalho também
¢ mercantilizada na forma de assalariamento —, subverte a logica de todas as outras relagdes
sociais, nem por isso deixa de se utilizar dessas demais relagdes. Isso ocorreu no seu surgimento
€ OCOITc na sua expansﬁo € nos seus mecanismos de reprodugﬁo.

A inversdo da logica societal, ao se efetivar, consolidou, entdo, as media¢des de
segunda ordem, que passaram a se constituir como elemento fundante do sistema de
metabolismo social do capital. Desprovido de uma orientagdo humanamente
significativa, o capital assume, em seu processo, uma logica em que o valor de uso
das coisas foi totalmente subordinado ao seu valor de troca. O sistema de mediac¢des
de segunda ordem passou a se sobrepor e a conduzir as mediagdes de primeira ordem.

A logica societal se inverte ¢ se transfigura, forjando um novo sistema de metabolismo
societal estruturado pelo capital (ANTUNES, 2019, p. 19).

Com uma leitura cuidadosa de O Capital, de Marx, podemos afirmar que o “nucleo” —
0 mais essencial no modo de producdo — determina as relacdes subjetivas. Nao de maneira
determinista, mas como uma sobredeterminacao. Dessa forma, a mercantilizagdo da forca de
trabalho vai implicar no fato de que a sociedade capitalista reproduz continuamente uma
determinada divisdo social do trabalho, que concretamente ¢ racial, sexual,
territorial/internacional, e isso € imprescindivel para a sobrevivéncia e expansao do capitalismo.

O sistema de metabolismo social desse modo de producdo se constitui a partir de um
processo historico em que se estabelece uma hierarquia da divisao social, e esta faz uma
integracdo do trabalho ao capital, ndo sendo essa forma de funcionamento consequéncia de
nenhuma determinagdo ontoldgica imutavel. A razao disso esta no fato de que tudo — desde as
necessidades mais intimas e basicas da humanidade, até as diversas atividades materiais,

culturais e de producao — deve estar rigorosamente sobredeterminado pelo objetivo fundamental
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do capital, que é o crescimento permanente do valor de troca (ANTUNES, 2009; MESZAROS,
2002).

[...] E um sistema de media¢des claramente identificavel, o qual em suas formas
convenientemente desenvolvidas subordina estritamente todas as fungdes
reprodutivas sociais — das relagdes de género familiares a produgdo material,
incluindo até mesmo a criacdo das obras de arte — ao imperativo absoluto da expansao
do capital, ou seja, da sua propria expansdo ¢ reprodugdo como um sistema de
metabolismo social de mediag¢do” [...] (ANTUNES, 2009, p. 21).

Nesse sentido, as necessidades humanas ndo podem se converter em um entrave para a
expansao reprodutiva do capital, e essa ¢ uma caracteristica fundamental que constitui o éxito
dindmico do capital, segundo Mészaros (2002). Assim sendo, a organizagdo e a divisdo do
trabalho na sociedade capitalista se concretizam de maneira distinta daquelas das sociedades
pré-capitalistas, nas quais o valor de uso ¢ as necessidades humanas desempenhavam um papel
de regulagdo basica. Na estrutura vertical do capitalismo, ergue-se uma divisao hierarquizada
do trabalho que viabiliza o novo sistema de metabolismo social, cuja finalidade ¢ a manutencao
do ininterrupto, sistematico e crescente aumento de valores de troca. A constituicdo dessa
estrutura também ¢ discutida por Antunes (2009, p. 29):

Essa tendéncia a redug@o do valor de uso das mercadorias, assim como a agilizacdo
necessaria de seu ciclo reprodutivo e de seu valor de troca, vem se acentuando desde
os anos 70, quando o sistema global do capital teve de buscar alternativas a crise que
reduzia o seu processo de crescimento. Isso porque, sob “as condi¢des de uma crise
estrutural do capital, seus conteudos destrutivos aparecem em cena trazendo uma
vinganga, ativando o espectro de uma incontrolabilidade total, em uma forma que

prefigura a autodestruigdo, tanto do sistema reprodutivo social como da humanidade
em geral” [...].

Nesse sentido, as dificuldades que os grupos historicamente marginalizados enfrentam
no mercado de trabalho — no que se refere as persistentes desigualdades, discriminagdes,
preconceitos, subordinacdes, violéncias — se exaltam em contextos em que o capitalismo passa
por crise. Diante da crise estrutural, em que se combinam o avango técnico-cientifico e o
extenso processo de reestruturagdo das relagdes sociais e econdmicas exploradas pelo capital
nas ultimas décadas, procedem-se sérias implicacdes sociais, principalmente para a classe
trabalhadora — ainda mais nos paises de “Terceiro Mundo” — que sentira os efeitos da ofensiva
disseminada do capital e do Estado (MESZAROS, 2002; ANTUNES, 2009; DIAS 2010). Ao
comentar o problema, Antunes (2009, p. 11) enfatiza que:

Mais do que nunca, bilhdes de homens e mulheres dependem exclusivamente de seu

trabalho para sobreviver e encontram cada vez mais situagdes instaveis, precarias,
quando ndo inexistentes de trabalho. Ou seja, enquanto se amplia o contingente de
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trabalhadores e trabalhadoras no mundo, ha uma constricgdo monumental dos
empregos, corroidos em seus direitos e erodidos em suas conquistas.

A profunda crise estrutural em que o capitalismo se encontra na contemporaneidade ¢
um quadro diferente do que ocorreu na crise de 1929, que foi seguida pelos “anos dourados”
no poés-guerra. No contexto atual, o capitalismo estd, segundo Antunes (2009, p. 30),
“vivenciando a eclosdo de precipitacoes mais frequentes e continuas, desde quando deu seus
primeiros sinais de esgotamento, que sao frequentes (e equivocadamente) caracterizados como
crise do fordismo e do keynesianismo”.

No inicio dos anos 1970, depois de um periodo extenso de acimulo de capitais, sucedido
no auge do fordismo e da fase keynesiana, o capitalismo comecou a sinalizar que estava em um
momento critico. Aquilo que ficou conhecido como crise do fordismo e do keynesianismo, era,
na realidade, a manifestacdo de um quadro dificil e também complexo pelo qual o capitalismo
estava passando. Traduzia uma crise estrutural do capital, caracterizada por uma tendéncia de
queda da taxa de lucro, decorrente do aumento do preco da mercadoria for¢a de trabalho —
conquistado pela intensificagdo das lutas sociais dos anos de 1960, no pds-guerra (1945) — que
levou a uma diminuicdo da produtividade. Além do proprio esgotamento do modelo de
acumulacdo taylorista e fordista de produgdo, que ndo foi capaz de responder a contra¢do do
consumo que se acelerava (MESZAROS, 2002; ANTUNES, 2009).

Expansionista, desde seu microcosmo até sua conformag¢do mais totalizante,
mundializado, dada a expansdo e abrangéncia do mercado global, o sistema de
metabolismo destrutivo, e, no limite, incontroldvel, social do capital vem assumindo
cada vez mais uma estruturagdo critica profunda. Sua continuidade, vigéncia e
expansdo ndo podem mais ocorrer sem revelar uma crescente tendéncia de crise
estrutural que atinge a totalidade de seu mecanismo. Ao contrario dos ciclos longos
de expansdo alternados com crises, presencia-se um que, diferentemente de um
desenvolvimento depressed continuum autossustentado, exibe as caracteristicas de

uma crise cumulativa, endémica, mais ou menos uma crise permanente e cronica, com
a perspectiva de uma profunda crise estrutural (ANTUNES, 2009, p. 29).

De acordo com Mészaros (2002), essa crise ¢ também a expressao do sentido devastador
da logica capitalista com sua lei de tendéncia decrescente do valor de uso das mercadorias,
com a incontrolabilidade propria de sua forma de metabolismo social, com a destrui¢do de
qualquer “regulacao” que valeu no periodo de pds-guerra em diversos paises de capitalismo
avangado, principalmente da Europa. Periodo caracterizado também pela prioriza¢ao do capital
financeiro de especulacdo — na fase nova de internacionalizacdo —, maior concentragdo de

capitais resultantes das fusdes, monopolios e oligopolios empresariais e a crise do “Estado de
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bem-estar social” que levou a crise fiscal do Estado capitalista e ao imperativo de compressao
de gastos/investimentos publicos e transferéncias para o capital privado.

Soma-se a esse cenario, o aumento de privatizagdes, uma tendéncia disseminada de
desregulamentagoes e de flexibilizagdes do processo de produgdo e dos mercados, como o
mercado de trabalho etc. Por esse motivo desenvolve-se a gestdo ou “administracao das crises”,
como parte especifica da atuagdo do capital e do Estado com a intengdo de desarticular e
transferir as suas maiores contradi¢des atuais, pois a disjuncdo radical presente no capitalismo
contemporaneo ¢ uma realidade que tem como resultado consequéncias das mais destrutivas
para o futuro (ANTUNES, 2009).

Nessa forma contemporanea do modo capitalista, apresentam-se mecanismos de
desregulacdo dos capitais produtivos transnacionais com uma forte liberalizagcdo e ampliacao
dos capitais financeiros — ocasionando uma expansdo na centralizacdo de capitais. Ainda
segundo Antunes (2009), acrescenta-se a isso também novos formatos de gestdo da forca de
trabalho e técnicas inovadoras de dominio tecnocientifico. O nticleo desse processo todo sdo os
paises de capitalismo avangado, especialmente a triade composta pelos EUA (Tratado Norte-
Americano de Livre Comércio - Nafta) — sendo este o bloco que exerce o papel de comando —
a Alemanha liderando a Unido Europeia e o Japdo liderando os paises asiaticos!!.

De acordo com Antunes (2009, p. 33), a resposta do capitalismo a sua propria crise foi
iniciar “[...] um processo de reorganizagdo do capital e de seu sistema ideologico e politico de
dominagdo, cujos contornos mais evidentes foram o advento do neoliberalismo, com a
privatizagdo do Estado, a desregulamentagdo dos direitos do trabalho e a desmontagem do setor
produtivo estatal [...]”. Segundo o autor, a expressao mais forte disso foi a era Thatcher-Reagan.

Esse processo de reestruturacao produtiva se concretizou nos marcos de uma posicao de
subalternidade e dependéncia dentro dos paises que ndo eram nucleos centrais do capitalismo,
como os tidos como paises de “Terceiro Mundo” ou aqueles de industrializag@o intermedidria,
a exemplo os denominados “novos paises industrializados” — dos quais os asidticos ganhavam
destaque.

A partir dos anos 1990, conforme aborda Antunes (2009, p. 35), ocorre a recuperacao
dos patamares produtivos e a expansdo dos EUA. Dada a mundializacdo do capital e,
consequentemente, a competi¢do intercapitalista, ocorre que, a medida que se desenvolve a

tecnologia concorrencial em uma certa regido ou bloco de paises e se ampliem os capitais

11 Tal configuragao de paises avangados, presente nos anos finais do século XX, ganhou, no inicio do século XXI,
a companhia da China e da Russia, que expandiram suas areas de influéncias politicas, econdmicas e militares,
tornando — ou retornando, como no caso da Russia — polos importantes na geopolitica mundial.
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financeiros nas nag¢des imperialistas, tdo maior ¢ o desmonte daqueles outros que estdo em uma
posicao subordinada ou marginalizada nesse processo. Nesse movimento, € crescente o nimero
de paises que ficam de fora do processo de “reposi¢ao dos capitais produtivos e financeiros e
do padrao tecnoldgico necessario, o que acarreta repercussoes profundas no interior desses
paises, particularmente no que diz respeito ao desemprego e a precariza¢ao da for¢a humana de
trabalho”. Nessa reconfiguragdo, que segue uma logica perversa, regides inteiras sao
desestruturadas e derrotadas pela concorréncia desigual na recomposi¢do da divisdo
internacional.

Com o novo padrio de acumulagdo flexivel do capitalismo e de reestruturagdo da
produgdo desencadeada em escala mundial — dos quais o neoliberalismo ¢ uma expressdao —
ocorre um processo de transformacao profunda do mundo do trabalho. Como afirma Antunes
(2009, p. 12), “o sentido do trabalho que estrutura o capital, acaba sendo desestruturante para a
humanidade; na contrapartida, o trabalho que tem sentido estruturante para a humanidade ¢
potencialmente desestruturante para o capital”.

Nesse cenario, ocorre mundialmente o fendmeno da precarizacdo, ocasionado pela agao
devastadora do capitalismo também sobre as forcas humanas de trabalho, no qual, além dos
altos contingentes de pessoas em regimes de trabalho precarizados — com prolongamento de
jornadas, condigdes de contratacdo e de trabalho precarios —, encontram-se também enormes
contingentes marginalizados do processo produtivo — altos indices de desemprego estrutural.
Sobre o que Antunes (2009, p. 36) afirma:

Quanto mais aumentam a competitividade e a concorréncia intercapitais, mais
nefastas sdo suas consequéncias, das quais duas s@o particularmente graves: a
destrui¢@o e/ou precarizacdo, sem paralelos em toda a era moderna, da for¢a humana
que trabalha e a degradacdo crescente do meio ambiente, na relagdo metabdlica entre

homem, tecnologia e natureza, conduzida pela logica societal voltada prioritariamente
para a producdo de mercadorias e para o processo de valoriza¢do do capital.

De acordo com Marx (apud Antunes, 2013)!'?, exceto por intervencgdo legislativa, a
limitagdo da jornada de trabalho ndo foi regulamentada em nenhum pais. De forma que, se ndo
fosse a pressdo externa exercida pelos trabalhadores, essa interven¢do nunca teria sido
efetivada. Apesar disso, ndo se alcancaria esse resultado por meio de acordo particular entre
trabalhador e capitalista, o que demonstra que ¢ necessario algo como a agdo politica geral,

pois no livre “ringue” da luta econdmica, o mais forte ¢ o capital. E ¢ importante abordar este

12 Esse capitulo do livro ¢ um informe pronunciado por Marx, em 1865, nas sessdes do Conselho Geral da
Associacao Internacional dos Trabalhadores. Publicado pela primeira vez em folheto a parte, em Londres (1898),
com o titulo de “Valor, prego e lucro”.
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aspecto da luta capital versus trabalho, dada a retomada de argui¢cdes em que a legislagdo
brasileira, por meio de uma reforma trabalhista, permite que empregador e empregado fagcam
acordos entre si sobre os diversos aspectos do trabalho no contexto atual de flexibilizagdes e de
precarizacao.
A racionalizagdo do processo produtivo, dotada de forte disciplinamento da forga de
trabalho e impulsionada pela necessidade de implantar formas de capital e de trabalho
intensivo, caracterizou a via toyotista de desenvolvimento do capitalismo monopolista

no Japao e seu processo de liofilizagdo organizacional e do trabalho (ANTUNES,
2009, p. 57).

A acumulagdo flexivel caracteriza-se por novos mecanismos de intensificacdo do
trabalho e adequa a gestdo organizacional para esse fim, mesmo que o faca de maneira
camuflada — especialmente quando introduz maquinario e equipamentos tecnoldgicos — e, para
tanto, se utiliza da transferéncia de responsabilidades de planejamento e controle da qualidade
dos processos de producao para os funcionarios, usufruindo ao maximo do seu tempo livre e,
dessa forma, alcanga altos patamares de produtividade sem a necessidade de aumentar a
contratagdo de trabalhadores.

A transferibilidade do toyotismo, ou de parte do seu receituario, mostrou-se, portanto,
de enorme interesse para o capital ocidental, em crise desde o inicio dos anos 70. Claro
que sua adaptabilidade, em maior ou menor escala, estava necessariamente
condicionada as singularidades e particularidades de cada pais, no que diz respeito
tanto as condi¢des econdmicas, sociais, politicas, ideoldgicas, quanto como a inser¢do
desses paises na divisdo internacional do trabalho [...] O processo de ocidentalizagido
do toyotismo mescla, portanto, elementos presentes no Japao com praticas existentes

nos novos paises receptores, decorrendo dai um processo diferenciado, particularizado
e mesmo singularizado de adaptagdo desse receituario (ANTUNES, 2009, p. 59).

Sob vigéncia de politicas neoliberais, aqui pelo Ocidente tivemos uma adaptagdo
diferenciada do toyotismo. No final dos anos 70 e inicio dos anos 80, ja se observava a presenca
de técnicas do receituario japonés sendo desenvolvidas pelo capitalismo do mundo ocidental,
“[...] Sendo o processo de reestruturacdo produtiva do capital a base material do projeto
ideopolitico neoliberal, a estrutura sob a qual se erige o ideario e a pragmatica neoliberal [...]”,
conforme afirma Antunes (2009, p. 60).

Com tudo isso, a classe trabalhadora teve mais uma vez a sua forma de trabalho alterada
pelo capital, apds a tendéncia de reducdo massiva de atividades industriais, manuais,
tradicionais, estdveis e especializadas — as quais se formaram na era do taylorismo/fordismo.
Disso restou um proletariado que vem diminuindo em decorréncia da reestruturacao produtiva
e da expansdao do toyotismo ocidental. Hoje, essa classe ¢ caracterizada pela dimensao da

precarizagao — trabalhos informais, temporarios, parciais, terceirizados etc. —, padrdo que vem
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atingindo diferentes partes do mundo, inclusive os paises em posi¢do subalterna de
industrializacdo intermediaria, como ¢ o caso do Brasil.
[...] hoje sua expansdo atinge também os trabalhadores remanescentes da era da
especializagdo taylorista-fordista, cujas atividades vém desaparecendo cada vez mais,
atingindo diretamente os trabalhadores dos paises centrais que, com a desestruturagido
crescente do Welfare State e o crescimento do desemprego estrutural e da crise do
capital, sdo obrigados a buscar alternativas de trabalho em condigdes muito adversas,

quando comparadas aquelas existentes no periodo anterior (ANTUNES, 2009, p.
105).

No Brasil, considerando sua posic¢ao de pais que ndo se encontra entre aqueles da triade
do capitalismo avancado, todas essas transformagdes sdo internalizadas de maneira particular
e, assim como para os demais paises marginalizados do processo de reestruturacdo, isso ocorre
de forma perversa, especialmente para a classe trabalhadora. Entretanto, ¢ mister mencionar
que no interior da classe trabalhadora, com sua diversidade, heterogeneidade e complexidade,
encontram-se grupos de trabalhadores que s3o atingidos de maneira mais forte e recorrente por
essa perversidade, grupos diversos que estdo sobrerepresentados nesse processo de precarizacao
que alcangou o pais — aspecto que sera demonstrado na proéxima parte.

Os contornos que resultam da expansdo da reestruturagdo produtiva para paises como o
nosso sao os mais diversos. Assim sendo, concomitantemente ao processo de introje¢do da nova
forma (adaptada do modelo japonés no Ocidente) do modo de producdo capitalista pelos
trabalhadores, o Estado brasileiro também teve seu papel decisivo para a implementagdo do
projeto politico-ideoldgico neoliberal que acompanhava a reestruturagdo produtiva. Retoricas,
performances e estratégias funcionais as praticas neoliberais que sustentam que a sociedade
civil deveria, autonomamente, responsabilizar-se socialmente por demandas publicas, de
atribui¢do do Estado, seriam frequentes a partir de entdo. A implementagdo do “terceiro setor”
e a Reforma Gerencial do Estado de 1995, por exemplo, foram alguns desses artificios
funcionais a ofensiva neoliberal em territério brasileiro.

O (equivocado) conceito de “terceiro setor”, entdo, ndo se deveria referir a
organizagdes em determinado setor, mas a uma funcdo social, que passa a ser
desenvolvida, agora sim, por organizacdes da sociedade civil e empresariais, € nao
mais pelo Estado, findado o “pacto keynesiano” e os fundamentos do Welfare State.
[...] Portanto, o debate encobre um fenomeno que deve ser entendido como inserido

num projeto de reestruturacdo social e produto dele, pautado nos principios
neoliberais e/ou funcional a ele (MONTANO, 2009, p. 186).

Esse estado de coisas culminou, portanto, em uma alteracdo fundamental no padrdo de
resposta e intervencao as questdes sociais do pais. Nesse novo padrdo, valores como

solidariedade, autoajuda e ajuda mutua tornam-se chaves e passam a substituir valores como a
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solidariedade universal, direito de cidadania etc., que se concretizavam por meio do Estado
(padrao de resposta tipico do Welfare State). O padrao de resposta neoliberal para as demandas

sociais, de acordo com Montaiio (2009, p. 185),

[...] Em lugar de debater a funcdo social de resposta as demandas sociais e os valores
que a sustentam — seus fundamentos, modalidades e responsabilidades —, discute-se,
isoladamente, se as organiza¢des de determinado “setor” podem dar tal resposta.
Opera-se ndo apenas a ja mencionada setorializagcdo do real, mas uma verdadeira
despolitizacdo do fendmeno e do debate. A discussdo ¢ levada para a comparagéo
entre institui¢do estatal — tratada como burocratica, ineficiente, corrupta, rigida, e em

crise (fiscal) — e organizagdes do “terceiro setor” — tidas como dindmicas,
democraticas, “populares”, flexiveis, atendendo as particularidades regionais e
categoriais.

Com isso, trago a reflexdo de que o surgimento e o crescimento do chamado Terceiro
Setor no Brasil, simultaneamente ao advento e expansido do neoliberalismo no mundo, nao é
uma coincidéncia e nem um fato isolado. Vale lembrar que os anos 1990 no pais foram
marcados por diversas transformacdes que estavam em curso desde o periodo anterior, em um
contexto de consolidagdo da democracia: em 1985, o pais passou por um processo de
redemocratizagdo; em 1988, a Constituicdo Federal foi promulgada; e, em 1989, ocorreram
eleicdes diretas para a Presidéncia da Republica. No contexto mundial, transformacdes em
curso também influenciaram diretamente diversos paises, e o Brasil ndo ficou excluido, pois foi
um periodo marcado: pelo fim da Guerra Fria; queda do Muro de Berlim; pelo processo de
globalizag¢do; avancos no aperfeicoamento das tecnologias digitais e informatizagdo dos
trabalhos; capitalismo global; novas diretrizes firmadas nos acordos do Consenso de
Washington, em 1989.

Nesse sentido, € imperativo rememorar que os paises da América Latina testemunharam
o nascimento ¢ a multiplicacdo de organizagdes privadas, sem fins lucrativos, orientadas para a
execucdo de projetos sociais cuja distingdo, segundo Navarro (1999), ¢ ndo fazer parte do
aparato do Estado, embora atuem em campos proprios da atividade governamental, por
exemplo, no oferecimento de servigos sociais e na producao de servigos publicos (educagao,
saude, protecao ambiental, habitagdo de baixo custo, nutricdo infantil, entre outros). Essas
organizagdes se estabeleceram como agentes importantes na dindmica politica de quase todos
os paises da regido.

E um periodo que se inicia com instabilidade politico-econdmica, confisco de
poupangas, determinada pelo entdo presidente Fernando Collor de Mello (1990-1992),
agravado por denuncias de corrupgdo, o que leva os “cara-pintadas” para as ruas pedindo seu

impeachment. Apds esse episddio, dois outros fatores sdo determinantes para as mudangas nas
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estruturas internas do pais: o Plano Real (1994), planejado pelo ministério chefiado por
Fernando Henrique Cardoso (FHC) durante a gestdo do presidente Itamar Franco (1992-1994);
e o Plano Diretor de Reforma do Aparelho de Estado (PDRAE - 1995), esquematizado pelo
ministério chefiado por Luiz Carlos Bresser-Pereira durante a gestao FHC (1995-2002). Pode-
se considerar este ultimo um importante ponto de partida para se analisar a implementagdo do
Modelo Gerencial na Administracdo Publica e o avanco do chamado “terceiro setor” a partir
daquele momento, bem como o discurso ideoldgico utilizado para a implementagdao das
politicas neoliberais, que formatou a maneira como a sociedade civil passou a tratar as
demandas publicas, especialmente as demandas sociais, prejudicando assim a ideia de
Solidariedade Universal.

Acompanhando o ritmo da maioria dos paises da América Latina, no Brasil, o
neoliberalismo foi implementado tardiamente seguindo orientagdes ditadas no Consenso de
Washington — reunido ocorrida em 1989, entre institui¢des de financiamento internacional,
economistas e gestores dos paises latino-americanos chamada pelo Institute for Internacional
Economics, sob o tema “Latin Americ Adjustement: Howe Much has happened?'. As medidas
“recomendadas” (instituicdes como o Fundo Monetario Internacional — FMI — e o Banco
Mundial ja colocavam a execugdo de tais medidas como pré-requisito necessario para conceder
novos empréstimos ou cooperagdo econdomica) nesse encontro se traduziram em uma espécie
de receituario, que governos dos paises desenvolvidos j& preconizavam desde as décadas de
1970 e 1980, quando o neoliberalismo comecou a avancgar globalmente.

Nesse contexto, em toda a América Latina seguiu-se executando a cartilha do
neoliberalismo ditada pelo Consenso de Washington e pressionada pelo governo dos Estados
Unidos e pelas institui¢des financeiras do Bretton Woods (FMI, Banco Mundial e o BIRD -
Banco Internacional para Reconstru¢do e Desenvolvimento). Por se inserirem no projeto
tardiamente, ja entraram na fase das medidas corretivas, combinando politicas rigidas e
propostas de reformas do Estado, acrescidas de um movimento de corresponsabilizacdo e
“participacdo social” para as demandas sociais.

Ao analisar os aspectos ideologicos que estruturam o plano de Reforma Gerencial do
Estado, ¢ valioso observar que muitos destes aspectos apresentados em seu Plano Diretor
estavam em “aparente sintonia” com a Constituigdo Federal que acabara de ser promulgada
(1988) e com os esforcos para a consolidacao de um regime democratico no Brasil, no sentido

de constituir espacos de participacdo, ampliar o envolvimento dos sujeitos nos processos de

13 Em uma traducdo literal: “Ajuste Latino-Americano: quanto aconteceu?”.
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decisdo e implementacdo de politicas sociais, respondendo a demandas em torno da
descentralizacdo e democratiza¢do do Estado — e ¢ exatamente essa linha ténue que o projeto
neoliberal vai explorar para a consolidagdo de suas politicas no Brasil.

E mister pontuar que mesmo correntes mais rigorosas da esquerda, envolvidas com os
ideais socialistas, conferem valor positivo a descentraliza¢do como forma de exceder os limites
da democracia representativa, a partir do fortalecimento do poder local, assim como das
organizagdes ¢ dos mecanismos que se aproximam do formato de democracia direta e
participativa que a descentralizagao proporcionaria (LIMA, 2002).

A estratégia capitalista que emerge nesse periodo, de acordo com Lima (2002), desloca-
se da ideologia keynesiana dos servicos sociais de qualidade universalmente garantidos (Estado
de bem-estar) para a mistificacdo dos conceitos de eficiéncia e qualidade na oferta desses
servicos; da democracia direta e participativa para o uso disso como ferramenta de controle das
politicas publicas; e da solidariedade privada para o enfrentamento da questao social, no lugar
da solidariedade universal.

Dagnino (2004) versa sobre uma confluéncia entre um projeto democratizante, que
surge apods a queda do regime ditatorial, e um projeto neoliberal que emerge. Em sua abordagem
fica muito nitido que para entender essa “mistificacdo” do discurso deve-se reconhecer a disputa
simbolica que permeia toda disputa politica e explorar as dimensdes de uma crise discursiva
que cruzava o Brasil e a América Latina naquele periodo de constru¢do democratica em curso.
A autora caracteriza essa crise do discurso pelo deslocamento do sentido de conceitos-chave no
processo de reestruturagdo do capital, que seriam as noc¢des de sociedade civil, participagdo e
cidadania.

Conforme Dagnino (2004), a construcgao dos espagos publicos ¢ fruto de décadas de luta
pela democratizagdo e estd expressa na Constitui¢do Federal de 1988, representando uma
conquista na implementagao da participagdo social na gestao da sociedade. Todavia, o processo
de diminuicao do Estado e a paulatina transferéncia de suas responsabilidades sociais para a
sociedade civil atribui uma perspectiva perversa ao processo, agravada pela nebulosidade que
permeia os distintos interesses que orientam a participagdo.

Os ideais neoliberais desenvolvidos durante as mutagdes da década de 1990 permitiram
uma descentraliza¢ao do ideal de luta de classes, que gradualmente cede lugar as lutas contra a
miséria, pela diversidade, pela cidadania e pela inclusdo social. Surge, nesse contexto, a
percepgdo de novos movimentos sociais ¢ a fragmentagio das lutas. E importante ressaltar a
polissemia operada nesse cendrio de crise do discurso e a apropriacdo dos conceitos sociais

pelo projeto neoliberal como estratégia de desarticulagao das classes.
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Conhecidas pelo carater ndo-governamental e sem fins lucrativos, as organizag¢des do
Terceiro Setor tiveram grande ajuda do Estado brasileiro, que conferiu a elas o status de
“parceiras” legitimas na Reforma do Estado de 1995. Facilitou-se, dessa maneira, o processo
de publicizacdo do privado e privatizacdo do piiblico, executando, gradualmente, um papel,
ndo de complementariedade, mas de substituicdo do Estado. Essa alteracdo do padrio de
resposta do Estado aos problemas sociais, aliada a focalizagdo/setorizagdo dos servigos e
politicas sociais e a refilantropizacao, culminaram em prejuizos diversos.

De acordo com Coutinho (2011), dentre os prejuizos gerados pela mudanga do padrao
de resposta do Estado as questdes sociais, podemos mencionar o desmantelamento das politicas
sociais, bem como a contribui¢do para a desorganizagdo dos movimentos sociais, em um
discurso dissimulado de maior “participacao social”. Montafio (2005) também chama a atengao
para esse processo de setorizagdo da sociedade e para a mistificacdo do discurso de Terceiro
Setor como um conceito ideoldgico, que tem a fungdo de encobrir e desarticular o real, assim
como o0 “bem comum” oculta as contradi¢oes de classe.

Segundo Couto e Assis (2003), essa publicizacdo ¢ um fendmeno que se caracterizou
pela hipotética “parceria” entre Estado e Sociedade para desenvolver a suposta democracia e
cidadania, quando na verdade repassam-se recursos publicos para o setor privado e substituem-
se programas regionais € nacionais por agdes locais sem nenhum impacto, uma vez que nao
conseguem garantir cobertura as grandes demandas de pessoas em situacao de pobreza. Isto €:
uma inequivoca privatizag¢ao de servigos sociais €, ainda, de parte dos fundos publicos.

A base metodologica dessa publicizacdo eram as conjecturadas descentralizagao,
organizagao social e parceria. Desta forma, o entdo ministro Bresser-Pereira (responsavel pelo
PDRAE) defendeu as chamadas Organizagdes Sociais (OS) como institui¢cdes principais para a
realizacdo das fungdes sociais. A saber, dentro do universo de organizagdes privadas, existem
diversos tipos de organizagdes. As OS e as Organizagdes da Sociedade Civil de Interesse
Publico (OSCIP) pertencem ao universo das organizacdes “sem fins lucrativos” e se situam no
denominado Terceiro Setor (COUTO; ASSIS, 2003; NAVARRO, 1999). Nesse sentido, Gohn
(1998, p. 16) comenta sobre o aumento substancial de ONGs:

Enquanto entre 1973 e 1988 apenas 6% dos projetos financiados pelo banco (Mundial)
envolviam ONGs, em 1993 o percentual eleva-se para 1/3 dos financiamentos e, logo

a seguir, em 1994, metade dos projetos de financiamentos aprovados pelo Banco
Mundial envolviam ONGs de diferentes tipos e objetivos.

A centralidade que as organizacgdes sociais ganharam, tanto quanto seu crescimento

aliado ao desenvolvimento dos formatos corporativos de associagdo, culminou no chamado
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“capital social”, no qual constituem-se leis e incentivos para as OS’s, bem como para a
filantropia empresarial, para o voluntariado, entre outras. Esse incentivo representa, na
verdade, uma “parceria” que leva a desresponsabilizagdo do Estado das fungdes sociais, ao
tempo em que deixa a cargo do setor privado cuidar de tais questdes, seja para finalidade
publica, seja visando o lucro (COUTO; ASSIS, 2003).

De acordo com Coutinho (2011), existe uma particularidade nas organizagdes nao
governamentais (ONG) nascidas na década de 1990, que ¢ a sua afinidade com organizagdes
empresariais, que seguindo a mesma estratégia ideoldgica do Terceiro Setor, adotam termos
como “responsabilidade social”, “empresa cidada” e “ética empresarial” nos seus discursos,
escamoteando suas motivacdes relacionadas muito mais ao marketing, promog¢ao da imagem
da empresa e, consequentemente, amplia¢ao dos lucros. Tal processo colabora ainda com o que
a autora chamou de politica do “colchao amortecedor” das oposi¢des de classe na sociedade,
tudo perfeitamente adequado a ldgica do capital.

Ainda hoje, em 2021, a Responsabilidade Social ¢ um termo muito utilizado no meio
empresarial para a adog¢ao de politicas sociais e de inclusao, a despeito de seu conceito ser um
tanto controverso e contraditorio. Na defini¢ao do Instituto Ethos (2007), refere-se a uma forma
de gestdo em que a relacdo da empresa com o meio no qual estd inserida € pautada por critérios
éticos e transparentes e pelo estabelecimento de metas empresariais compativeis com o
desenvolvimento sustentavel, preservando recursos ndo sO ambientais, como culturais,
respeitando a diversidade e promovendo a reducao das desigualdades sociais.

A base do conceito de Responsabilidade Social Empresarial (RSE) ¢ que toda empresa
tem o dever de pensar no bem-estar da sociedade, e ndo somente no lucro, sendo, inclusive, um
fator determinante para a sobrevivéncia da empresa e uma forma de “marketing”. Sendo assim,
De Benedicto (1997, p. 77) esclarece que é:

[...] o dever da empresa de ajudar a sociedade a atingir seus objetivos. E uma maneira
de a empresa mostrar que ndo existe apenas para explorar recursos econdmicos e

humanos, mas também para contribuir com o desenvolvimento social. E, em sintese,
uma espécie de prestagdo de contas.

E um tema que ganhou notoriedade no pais nesse mesmo contexto supracitado da década
de 1990 (e no inicio do século XXI), quando se comegou a discutir sobre a participacdo de
agentes privados nas problemadticas sociais. Em 1995, surge o GIFE (Grupo de Institutos,
Fundagoes e Empresas) e, em 1998, o Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social,

ambos reunem empresas que se afirmam preocupadas em desenvolver acdes voltadas para a
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comunidade onde estdo inseridas e praticar seus negocios de forma ética e com responsabilidade
social.

Nesse periodo, afirma Coutinho (2011), ocorreu o surgimento de diversas fundagoes e
institutos empresariais, que difundiram as expressoes “responsabilidade social” e “empresa
cidadd” no ambiente empresarial e a fungdo desses termos para sua imagem e lucratividade.
Fundagdes empresariais como o GIFE, o Eco, a Fundacdo ABRINQ e o Ethos, que, segundo a
autora, associam o progresso da imagem da empresa como um fator determinante para a disputa
concorrencial de seus produtos.

Ha ainda uma cartilha do Instituto Ethos que esquematiza as diretrizes para que as
empresas implementem a gestdo da diversidade, onde sdo orientadas a abordagem de temas,
tais como: raga, género, pessoa com deficiéncia, idade, meio ambiente, crencas e opinioes.
Assim, demonstrando comprometimento com a sociedade e elevando sua imagem diante desta
(COUTINHO, 2011).

Dessa forma, a responsabilidade social empresarial conduziria os empresarios
capitalistas a desenvolverem boas praticas, por estarem envolvidos com o conceito de cidadania
e aflitos com a exclusdo social, ironiza Coutinho (2011). A autora segue ainda afirmando que
tal “consciéncia social” e “despojada filantropia” ndo produzem nenhum resultado legitimo,
mas contribuem diretamente com a desorganizagao dos trabalhadores oprimidos e explorados,
ao torna-los objetos de filantropia.

Os dados recentes da pesquisa sobre o perfil dos quadros funcionais das 500 maiores
empresas do Brasil (2016) — empresas parceiras —, realizada pelo proprio Instituto Ethos em
comparte com o Banco Interamericano de Desenvolvimento, a Secretaria Municipal da
Igualdade Racial de Sdo Paulo, a ONU Mulher'¥, a Organizaco Internacional do Trabalho
(OIT), a Fundagdo Getulio Vargas e o IPEA demonstram que as populagdes historicamente
discriminadas, como as mulheres e os negros, continuam enfrentando desigualdades e
vulnerabilidades no ambiente corporativo — como veremos mais a frente —, confirmando as

conclusdes tiradas pela autora supracitada.

2.3 O mercado de trabalho — brasileiro e maranhense — e suas desigualdades

14 A ONU Mulheres ¢ a Organizagdo das Nagdes Unidas dedicada a igualdade de gé€nero e ao empoderamento
das mulheres.
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As assimetrias no mercado de trabalho brasileiro, formal ou informal, seguem
invariavelmente atingindo os mesmos grupos historicamente excluidos, conforme reitera a
bibliografia cientifica na qual este trabalho se apoia. Especificamente no mercado formal,
observa-se relevante e persistente disparidade de cargos, e consequentemente de salarios, para
os funcionarios negros, para as funcionarias (mulheres) e mais ainda para as mulheres negras,
conforme os diversos institutos de pesquisa vém demonstrando: ETHOS; IBGE; IPEA; RAIS
etc.

Essas desigualdades podem ser verificadas e analisadas em seus varios aspectos com
base nos dados de pesquisas nacionais e locais desenvolvidas atualmente. No que tange as
assimetrias salariais no Brasil, segundo o IBGE (2019a), as mulheres receberam 78,7% do valor
dos rendimentos dos homens. Isso representa uma continuidade ou at¢é um aumento nas
disparidades salariais por sexo, pois, se considerarmos a RAIS (BRASIL; MINISTERIO DO
TRABALHO, 2017), a desigualdade relacionada a remunera¢ao média real por sexo no ano de
2016 era a seguinte: enquanto o sexo masculino tinha uma remuneragdo média de R$ 3.063,33,
o sexo feminino tinha uma de R$ 2.585,44, isto é, em 2016, as mulheres receberam apenas
84,39% da média do que os homens receberam. Isso representa, pelo menos, 5,69 pontos
percentuais a mais que no periodo registrado pela pesquisa de 2019.

No mercado de trabalho maranhense, com relacdo a inser¢do e participacdo das
mulheres no mercado de trabalho, observou-se em 2017 que, mesmo as mulheres sendo o
contingente populacional mais numeroso na capital do Estado do Maranhdo, Sao Luis, sua
participagdo no mercado de trabalho era 17,8 pontos percentuais a menos do que a participagao
dos homens. O Boletim Conjuntural Sao Luis Trimestral n° VII do Observatorio do Mercado
de Trabalho do Maranhao (OMT-MA / abril-junho de 2017) demonstra que as mulheres
ludovicenses correspondem a 53,2% da populacdo total, indicando que hd 70 mil mulheres a
mais do que a populacdo masculina. No entanto, sua taxa de participagdo no mercado de
trabalho era de apenas 52,7%, enquanto que a masculina era de 70,5% (BEZERRA, 2017).

Segundo dados do IBGE (2019b), no que tange a formalizagdo dos empregos no
mercado de trabalho do Maranhao, apenas 35,1% das pessoas com 14 anos ou mais de idade
tém um emprego formal, o que representa um acréscimo com relagao ao percentual de pessoas
com 16 anos ou mais em trabalho formal em 2016, que era somente de 26,8%. No que tange a

questio de género, observando os empregos formais'> por sexo, depara-se com o dado de que

15 “Inclui empregado com carteira de trabalho assinada, trabalhador doméstico com carteira de trabalho assinada,
militar, funcionario publico estatutario, conta propria e empregador que contribuiam para a previdéncia social”
(IBGE, 2019b).
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no estado do Maranhdo as mulheres representariam, surpreendentemente, um contingente
relativamente maior do que os dos homens, respectivamente 37,2 e 33,6%. Esses dados chamam
a atengdo, considerando que elas tinham uma taxa de participagdo 17,8 pontos percentuais
menor que a dos homens no mercado de trabalho geral da capital Sdo Luis em 2017, conforme
dado do paragrafo anterior demonstra. Tal incongruéncia pode ser explicada pela inclusdo de
funciondrios publicos estatutarios, trabalhadores por conta propria e empregadores que
contribuiam para a Previdéncia Social nos dados de empregos formais do Instituto de Pesquisa.
De toda forma, ¢ bom destacar que essa aparente maior formalizacdo das maranhenses nao
significa que existe alguma igualdade do mercado de trabalho do estado, pois, no que se refere
a taxa de desocupacdo, a populagdo feminina € a mais atingida: dentre as mulheres, 15,8% estdo
nessa situacao, enquanto para os homens o indicador ¢ de 13,3%. Além disso, dados referentes
ao rendimento médio real do Maranhdo, constataram menor rendimento para o grupo mulher
(R$ 1.187,00) em comparag¢do com o grupo homem (R$ 1.293,00).

Para efeitos de atualizagdo, consultou-se esses mesmos dados no ano seguinte
fornecidos novamente pelo IBGE (2020), e o padrdo de empregos formais por sexo se manteve
similar: 37,3% de mulheres e 32,6% de homens. Considerando que a metodologia da pesquisa
se manteve a mesma, a justificativa inferida para o fato também segue valida. No que tange aos
empregos formais, também se observou similaridade, onde a pouca formalizagdo se faz
presente. O percentual foi de 34,6%, o que demonstra ainda um aumento da informalidade, em
relacdo ao ano anterior.

Ao analisar os empregos formais por raga/cor no estado do Maranhao, observa-se que
a desigualdade racial se destaca, de forma que, dentre a populacdo negra, apenas 33,4% ocupam
empregos formais, enquanto entre a populagdo branca esse indice chega a 42%. Também foi
levantada a desocupacdo por raga/cor, que constatou uma taxa bem mais ressaltante entre a
populagdo negra em comparagdo com a populagdo branca, respectivamente 14,9% e 11,9%. A
desigualdade racial também pode ser observada nos dados referentes ao rendimento médio real
da populacdo que aponta menor rendimento para a populagao negra (R$ 1.168,00) em relagao
a populagdo branca (R$ 1.588,00). Os dados demonstram que a desigualdade salarial por raca
¢ mais acentuada do que a por sexo no Maranhdo. Tais dados sdo alarmantes, considerando o
alto contingente de pessoas negras no Maranhado (IBGE, 2019b).

Para efeito de atualizagdo também dos dados sobre raga/cor, consultou-se essas
mesmas informagdes com a referéncia do ano seguinte. Dessa forma, pode-se observar que o

padrdo acentuado de desigualdade racial no mercado de trabalho formal maranhense se
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manteve. Segundo o IBGE (2020), sdo apenas 32,7% de pessoas negras com emprego formal,
enquanto que entre a populagdo branca esse percentual ¢ de 41,6%.
A populagdo preta ou parda estava mais inserida em ocupagdes informais em todas as
Unidades da Federagdo, quando comparada a populagdo branca. Para, Maranhéo e
Piaui foram as Unidades da Federagdo onde havia a maior propor¢do de pessoas de

cor ou raga preta ou parda nas ocupagdes informais (Tabela 6) em 2019 (IBGE, 2020,
p. 38).

Analisando uma divisdo territorial do trabalho dentro do préprio pais, podemos
observar que o valor/pre¢o da forca de trabalho ¢ muito menor em determinadas regides e que
o Maranhdo, nesse aspecto, se configura em posi¢do de grande desvantagem. O Estado do
Maranhdo tem um rendimento médio real muito menor do que o de outros estados,
principalmente em compara¢ao com os do Sul e Sudeste do pais, mas também esta abaixo da
renda média de outros estados da mesma regido. Em comparacdo com Sao Paulo (SP), por
exemplo, o rendimento médio real do Maranhao (MA) representa menos da metade, isto &,
enquanto em SP ha um rendimento médio de R$ 2.817,00, no MA esse rendimento é de apenas
R$ 1.287,00. Mesmo no Ceara (R$ 1.573,00), estado que também se localiza na regido
Nordeste, o rendimento médio ¢ maior do que o do Maranhao.

Com isso, ¢ possivel ter um pardmetro do mercado de trabalho maranhense e das
desigualdades de género e de raca presentes no mesmo. Uma série de outros estudos, demonstra
as persistentes desigualdades para as mulheres e, também, para a populagdo negra nos mercados
de trabalho do Brasil. Até os dias atuais, a populagdo negra sofre os rebatimentos causados pela
escravizagdo, pelo racismo e pelo mascaramento desse racismo na sociedade brasileira. As
diversas expressoes das desigualdades raciais, em decorréncia, sdo evidentes e demonstradas
pelos varios institutos de pesquisa. Essa desigualdade pode ser aferida, por exemplo, pela
diferenca nos indicadores educacionais em 2015, nos quais, segundo o IBGE (2016), a presenca
de negros e de brancos no ensino superior equivale a: 45,5% (negros) e 71,4% (brancos), dentre
a populagdo de 18 a 24 anos de idade.

Dados do Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos
(DIEESE) / Fundacao Sistema Estadual de Analise de Dados (SEADE), constantes da Pesquisa
Insercdo da Populacao Negra nos Mercados de Trabalho Metropolitanos (2017) — Sistema PED
(Pesquisa de Emprego e Desemprego) assinalam também que a populagdo negra se mantém em
maior numero 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 ¢ marcante quando se compara com a taxa dos homens brancos. Em Sao
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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%. Essa
pesquisa aponta, ainda, que merece destaque a maior propor¢do de homens negros na area da
construgdo civil e de mulheres negras nos servicos domésticos, insercdes, geralmente, mais
precarias e de menores rendimentos (BRASIL; DIEESE; SEADE, 2017).

De acordo com o IBGE (2019a), a discriminagdo por raga/cor ocupa lugar de destaque
nos debates, isso porque abarca aspectos pertinentes as caracteristicas do processo de formagao
brasileiro, que originou significativas segmentacdes ao longo da histéria do pais. Por
conseguinte, existem maiores taxas de vulnerabilidade socioecondmica nos contingentes
populacionais representados por pessoas negras e indigenas. Tal pesquisa enfoca temas
necessarios a reproducao das condigdes de vida da populagdo brasileira, como mercado de
trabalho, distribui¢ao de renda, condi¢oes de moradia ¢ educacdo, bem como os indicadores

relativos a violéncia e a representagao politica, como mostra o Quadro 1:

Quadro 1 — Desigualdades por raga no Brasil 2017/2018

“ Mercado Distribuicio de renda A Educacao
de trabalho e condicbes de moradia Taxa de analfabetisme (2)
e 2018
Cargos gerenciais Pessoas abaixo das linhas Total Urbano Rusral
2018 de pobreza
2018 Branca Pretaouparda Branca
feric 5 [ - Pret
linads SEiiapar Inferiar a US$ 5,50/dia i

por brancos pretos ou pardos
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[]
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- = .
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;T]h:aacempeﬂa e (1] ‘ " Taxade homicidios, por 100 mil jovens (3) rW gg‘psundes ciarets =ieft s
Branca 207 -
Prste Total Homens  Mulheres »" ..'."..
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Preta ou [ -
parda 5

Preta ou parda Branca e outras

Fonte: IBGE, Diretoria de Pesquisas, Coordenagdo de Populagdo e Indicadores Sociais.

De acordo com o IBGE (2019a), a média do rendimento mensal da populag¢do branca
ocupada foi de R$ 2.796, enquanto a da populacao negra foi de R$ 1.608. Isto quer dizer que
as pessoas pretas ou pardas receberam apenas 57,5% dos rendimentos daquelas de cor ou raca
branca, ou seja, pouco mais da metade. Essa diferenga obedece a um padrao que se reproduz
ano a ano. Por meio do recorte de rendimento de acordo com a categoria, segundo o tipo de
ocupacao, foi possivel constatar que, tanto na ocupagao formal, como na informal, as pessoas
negras receberam menos do que as brancas.

As pesquisas registram que as dissimetrias no mercado de trabalho seguem atingindo

permanentemente a populacdo negra e, principalmente, as mulheres negras. E possivel
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facilmente observar em diversas pesquisas sobre o mercado de trabalho brasileiro como as
mulheres negras, especificamente, sdo as mais atingidas por essa combinagdo de variaveis.
Segundo o IBGE (2019a), as mulheres negras seguem, atualmente, no lugar de maior
desvantagem no mercado de trabalho. Com a combinagao das variaveis raga/cor e sexo, destaca-
se a vantagem dos homens brancos sobre os demais grupos populacionais, sendo que a maior
diferen¢a de renda constatada ¢ na comparagdo com as mulheres negras, que recebem menos
da metade do saldrio dos homens brancos (44,4%). Isto quer dizer que um homem branco ganha,
em média, 2,25 vezes mais do que uma mulher negra. Os nimeros demonstram que, apos 0s
homens brancos, segue em vantagem a mulher branca, com rendimentos maiores ndo s6 aos
das mulheres negras, como também aos dos homens negros. As mulheres negras ganham apenas
58,6% do rendimento das mulheres brancas e, de modo semelhante, os homens negros, somente
74,1%. Os homens pretos ou pardos, por sua vez, possuem rendimentos superiores somente aos
das mulheres dessa mesma raga/cor, o que representa 79,1%. Observa-se que tanto na populagao

preta/parda como na populacdo branca, os homens ganham mais do que as mulheres — 26,4% ¢
31,9%, respectivamente. O que equivale a dois formatos de discriminagdo salarial: uma por

sexo € outra por raga/cor, como ¢ possivel observar no Grafico 1:

Grafico 1 — Rendimento médio real por sexo e raga/cor

Rendimento medio real por sexo e Ccor ou raca
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Fonte: IBGE

Fonte: IBGE, apud Jornal Nexo (2019/11/13).

E nitida a diferenga da inser¢do feminina no mercado de trabalho, demonstrando que
ndo ¢ somente uma questdo de género. Reiterando Davis (2016), o legado da escravizagao
implicou em uma trajetdria especifica para a mulher negra, pautada no trabalho compulsorio
que nega a vivéncia de uma vida plena. Um padrao estabelecido nos tempos de colonizagao e

escravizagdo, que, no entanto, se mantém estruturado até a atualidade. Por esse motivo ¢ que,
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neste trabalho, essa questdo conta com uma parte no proximo capitulo (3.3) que analisard
especificamente a situagcdo da mulher negra.

De acordo com o Dossié Mulher Negra do IPEA (2013), a despeito da maior inclusao
feminina em ocupagdes ndo manuais do mercado de trabalho que ocorreu a partir dos anos
1990, observou-se que as mulheres mais pobres, majoritariamente negras, concentram-se no
servico doméstico, de prestagdo de servigos e naqueles relacionados a produgdo na industria,
enquanto as mulheres de classe média, majoritariamente brancas, devido a maiores
oportunidades educacionais, conduzem-se para prestagao de servigos, areas administrativas ou
de satde e educagao.

O trabalho doméstico ¢ um emprego majoritariamente feminino e composto
notadamente por mulheres negras. A categoria ¢ marcada pela baixa escolaridade e baixa
remuneracdo, além de ser um perfil que tem envelhecido nos ultimos anos. As mulheres
representam 97% dos(as) trabalhadores(as) domésticos/as no Brasil, e ¢ a categoria com o
menor rendimento médio entre todas as ocupacdes do mercado de trabalho; em geral elas
buscam o servico doméstico como alternativa frente ao desemprego'®.

De acordo com o relatério Tempo de cuidar: o trabalho de cuidado ndo remunerado e
mal pago e a crise global da desigualdade da Pesquisa OXFAM (2020), as mulheres sdao
responsaveis por mais de 75% do trabalho de cuidado ndo remunerado realizado no mundo.
Somando 12,5 milhdes de horas de trabalho de cuidado nao pago todos os dias. O valor
monetario global do trabalho de cuidado ndo remunerado prestado por mulheres e meninas a
partir de 15 anos de idade ¢ de pelo menos US$ 10,8 trilhdes, o que equivale a mais de trés
vezes o valor da industria de tecnologia do mundo.

Ainda segundo o relatorio supracitado, as mulheres representam 2/3 da forga de trabalho
envolvida em ramos de atividades remuneradas do cuidado. O relatério informa também que,
em 2019, os bilionarios do mundo, que somavam 2.153 individuos, detinham mais riqueza do
que 4,6 bilhdes de pessoas (=60% da populagdo mundial). E os 22 homens mais ricos do mundo
detém mais riqueza do que todas as mulheres que vivem na Africa. Nestes dados, ficam
evidenciadas as desigualdades de género, raga e classe presentes na sociedade em que vivemos.

Na pesquisa da OXFAM (2019) ¢ mostrado que 64% das pessoas concordam total ou
parcialmente que “mulheres ganham menos no mercado de trabalho por serem mulheres” e essa

percepgao do problema ¢ condigdo para o apoio publico as propostas de solugdes. A Pesquisa

16 Matéria disponivel em: https://economia.estadao.com.br/noticias/geral,numero-de-empregados-domesticos-
no-pais-bate-recorde,70003178662.
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mostra que a cor da pele influencia a decisdo de contratagdo por empresas de acordo com a
percepcao de 72% dos brasileiros. Mostra, inclusive, que 86% da populacao brasileira discorda
total ou parcialmente com a afirmagao “as mulheres deveriam se dedicar somente a cuidar da
casa e dos filhos, e ndo trabalhar fora”, porém esse alto percentual de percep¢dao nao tem
indicado uma mudanga na rota da realidade:
Entre as mulheres, a discordancia total ou parcial com a afirmacdo chega a 89%,
contra 85% dos homens. Tamanha percepgdo contrasta com a realidade, na qual
mulheres dedicam, em média, 18 horas semanais a cuidados de pessoas ou afazeres
domésticos contra apenas 10 horas semanais dos homens. Além disso, a propor¢ao de
mulheres realizando trabalhos em tempo parcial (28%) ¢ o dobro da proporcdo de
homens (14%), sobretudo por conta dos trabalhos domésticos e de cuidados que
recaem sob responsabilidade delas. Apesar de ser uma maioria convincente em todos
os estratos sociais, existe um evidente recorte de renda: enquanto a discordancia ¢ de
83% entre os entrevistados com rendimentos de até 1 salario minimo, ela chega a 95%

entre aqueles com rendimentos individuais superiores a 5 salarios minimos (OXFAM,
2019, p. 24).

A Pesquisa Trabalhadoras remuneradas do lar na América Latina e no Caribe frente a

crise do covid-19 (ONU Mulheres; OIT; CEPAL, 2020) informa que na América Latina e

Caribe, entre 11 e 18 milhdes de pessoas se dedicam ao trabalho doméstico remunerado, destas

93% sdao mulheres. O trabalho doméstico representa uma meédia entre 10,5% e 14,3% dos

empregos de mulheres na regido, o que significa uma parte importante da populagdo ativa,

especialmente as mulheres, que o realiza em condigdes precarias e sem acesso a prote¢ao social.

Os paises com maior propor¢do de mulheres empregadas no servico doméstico sao Paraguai,

Argentina e Brasil. Seus rendimentos sdo iguais ou inferiores ao 50% da média de todas as

pessoas ocupadas, apesar de que, em quase todos os paises, existe um saldrio minimo
estabelecido legalmente.

Durante a crise global desencadeada pela pandemia do COVID-19, as mulheres

empregadas no setor do trabalho doméstico ocupam um lugar crucial dentro da

resposta pelo papel central que desempenham no cuidado de criangas, pessoas doentes

e dependentes, bem como na manutengio de lares, incluindo também a preven¢ao do

contagio do virus. Entretanto, e apesar da enorme contribuigdo que seu trabalho

significa na vida de muitas pessoas, também sdo um dos principais grupos afetados

pela crise. Isso se deve, entre outros motivos, pela situagdo de precarizagdo laboral

que apresenta o setor, caracterizada pelos baixos salarios e pela falta de apoios sociais

que garantam a sobrevivéncia e o sustento de suas familias diante de situagdes como
demissdes ou redugao salarial (ONU Mulheres; OIT; CEPAL; 2020, p. 1).

Com todos esses ultimos dados, o que resta nitido € que a pandemia da Covid-19 tornou
mais evidente as perversas desigualdades sociais existentes nas sociedades capitalistas, e que a

mesma ndo atingiu a todos e todas da mesma maneira. E visivel que as trabalhadoras e

trabalhadores de alguns grupos sociais t€ém enfrentado cruelmente os rebatimentos dessa crise
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sanitaria, econdmica e politica. No Brasil, assim como ocorre nos Estados Unidos, a populagio
negra tem sido a mais vitimada pela pandemia da Covid-19. Os primeiros dados apresentados
pelo Ministério da Saude, em 10 de abril de 2020, ja apontavam um impacto da pandemia sobre
a populacao negra:
Em duas semanas, a quantidade de pessoas negras que morrem por Covid-19 no Brasil
quintuplicou. De 11 a 26 de abril, mortes de pacientes negros confirmadas pelo
Governo Federal foram de pouco mais de 180 para mais de 930. Além disso, a
quantidade de brasileiros negros hospitalizados por Sindrome Respiratéria Aguda
Grave (SRAG) causada por coronavirus aumentou para 5,5 vezes. Ja o aumento de
mortes de pacientes brancos foi bem menor: nas mesmas duas semanas, 0 nimero

chegou a pouco mais que o triplo. E o nimero de brasileiros brancos hospitalizados
aumentou em proporg¢do parecida (BRASIL, 2020, s/p).

A OIT considera os/as trabalhadores/as domésticos a categoria mais exposta ao risco de
contaminagcdo pela Covid-19. Isso porque trabalham em contato direto com os/as
empregadores/as e os seus familiares, desempenhando vérias atividades como lavar talheres,
roupas e comodos, cozinhar, passar, cuidar de criangas e de idosos, dirigir, limpar piscina etc.,
fungdes que levam a uma maior exposi¢ao e, em sua maioria, dependem de transporte coletivo
para mobilidade!”.

Nao ¢ coincidéncia que o virus tenha entrado no Brasil por meio das populagdes de
mais alta renda, com recursos ou condigdes de empregabilidade suficientes para
viajarem ao exterior, €, a0 mesmo tempo, que as primeiras mortes tenham sido de
trabalhadores que ocupam posig¢des precarias, pouco reconhecidas e valorizadas e
que prestam servicos relacionados aos cuidados as camadas mais abastadas. De fato,
o trabalho doméstico e de cuidados pressupde a existéncia de uma significativa
desigualdade de renda entre quem oferece a vaga de emprego e quem a ocupa, pois
a remuneragdo do trabalhador ndo ¢ paga pelo lucro de um empreendimento, mas
pela renda pessoal de uma outra pessoa fisica. E é nessa desigualdade que se assenta
boa parte das vulnerabilidades do trabalho doméstico e de cuidados no Brasil (mas

também no resto do mundo), agravadas nas condigdes da pandemia da Covid-19
(IPEA, 2020, p. 7).

Para finalizar este item, que € mais uma espécie de dossié de desigualdades do mercado
de trabalho e, por conseguinte, da sociedade brasileira como um todo, ¢ importante esclarecer
que o cenario do Brasil anteriormente a pandemia do novo coronavirus ja era de desemprego
elevado e recuperacado lenta das vagas formais. Entretanto, a Pesquisa Nacional por Amostra de
Domicilios Continua (PNAD Continua) publicada em 28 de abril de 2020, referente ao trimestre
fev/mar/abr, permitiu perceber que, no contexto da pandemia, a populagao ocupada em trabalho

doméstico total (informais e formais) sofreu uma queda sem precedentes de 11,6% na

17 Para mais informag¢des: https://www.ilo.org/brasilia/noticias/ WCMS _742927/lang--
pt/index.htm?shared_from=shr-tls
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comparac¢do trimestral, a maior ja registrada desde o inicio da série continua, em 2012. Para
piorar o cenario dessa categoria, a pesquisa informa ainda que mais 568 mil trabalhadoras
domésticas sem carteira assinada (informais) perderam seu trabalho, o que equivale a uma
queda de 12,6% de postos de trabalho nessa categoria de emprego. E possivel avaliar, por meio
de uma andlise interseccional, o qudo dificil tem sido a sobrevivéncia dos grupos mais
vulnerabilizados na sociedade brasileira, dentre os quais cabe destaque a situacao das mulheres
negras durante o contexto de pandemia. Historicamente essas pessoas tém estado mais expostas
em situacdes precdrias de condi¢cdes de vida em nosso pais, o que se agravou no contexto da

pandemia de Covid-19.

72



3 RACA, CLASSE E GENERO - OS SISTEMAS DE OPRESSAO, EXPLORACAO
E DOMINACAO QUE SE COMBINAM NO CAPITALISMO

De acordo com Saffioti (2013, p. 199), “[...] As combinagdes possiveis entre as
determinagdes mais essenciais do modo capitalista de produgdo e determinagdes comuns a
todos os tipos estruturais de sociedade resultam numa dupla determinagdo dos seres femininos
[...]”. Neste trecho, a autora realiza uma analise interseccional na qual correlaciona elementos
especificos, como o fator sexo e a divisao internacional (a mulher no Brasil — um pais em
posicdo subalterna), orientados pelo modo capitalista e, ao mesmo tempo, considerando a
relacdo dialética entre essas determinagdes e suas sobredeterminacdes. Partindo dai, pode-se
complementar afirmando que quando uma pessoa ¢ pobre, € negra, ¢ mulher, ¢ LGBTQIA+
etc., dentro de um pais sublocado na divisdo internacional, o resultado pode ser a tripla+'®
determinagdo de sua existéncia. Saffioti (1987, p. 61) discute sobre como essas variaveis
confluem-se e operam em uma simbiose profunda na vida real, de modo que ndo nos permite
priorizar apenas alguma entre elas:

Ha uma razéo muito forte para que ndo se proceda pelo raciocinio da priorizagdo, do
privilegiamento de um sistema de dominacdo-exploracdo. E que, na realidade
concreta, observa-se, de fato uma simbiose entre eles. Esta fusdo ocorreu em tal
profundidade, que ¢é praticamente impossivel afirmar que tal discriminagdo provém

do patriarcado, ao passe que outras se vinculam ao sistema de classes sociais e/ou ao
racismo.

A separacao dessas dimensdes ¢ empregada neste capitulo apenas para efeitos de
facilitar a compreensdo, pois, segundo diversas autoras (Davis, 2016; Saffioti, 2013; entre
outras) essas dimensdes sao indissocidveis. Saffioti (1987, p. 60), por exemplo, afirma que “[...]
Na realidade concreta, eles sdo insepardveis, pois se transformaram (com a emergéncia do
capitalismo), através deste processo simbidtico, em um uUnico sistema de dominagdo-
exploragdo, aqui denominado patriarcado-racismo-capitalismo”. Dessa forma, iniciaremos a
discussdo com a categoria divisdo sexual do trabalho; no subcapitulo seguinte abordaremos o
racismo estrutural e, por fim, analisaremos a interseccionalidade das opressdes de raga, género

e classe e a situacao da mulher negra, especificamente.

3.1 A divisao sexual do trabalho

18 Mais do que trés.
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As sociedades de classes criam distintos mecanismos para a conservacdo do seu
“equilibrio instavel”. Para a preserva¢ao e redefini¢do desse movimento préprio de equilibrio,
as sociedades capitalistas elaboraram o “fato sexo” e recorrem também a outras formas de
relagdes de subordinacdo/dominacao. Dessa maneira, nao € coincidéncia que sao breves as fases
historicas de sociedades competitivas em que a forc¢a de trabalho feminina encontra emprego
com elevada posicao (SAFFIOTI, 2013).

Pelo fato de o mundo do trabalho ser considerado a principal dimensao da vida social,
e por ocupar lugar de destaque na organiza¢do da sociedade (IPEA, 2016), ¢ que aqui
considerou-se também um importante pardmetro para avaliar as relagdes sociais de sexo
(HIRATA, 2014), ja que uma imagem de género ¢ compartilhada pela sociedade — imaginario
social — e, em decorréncia, também pelas empresas, constituindo um imagindrio empresarial
(TEIXEIRA, 2011).

Souza-Lobo (1991) analisou o lugar do trabalho e suas relagdes de género e demonstrou
que ndo se pode encerrar, de maneira simplista, a categoria “trabalho” como categoria-chave
da Sociologia, sem considerar que o modo de vida pessoal/privado influi no ambiente publico
e profissional. A rotina das representacdes fundamenta igualmente as praticas profissionais e
domésticas dos homens e das mulheres. Portanto, pensar o mundo do trabalho e suas
metamorfoses a partir de uma perspectiva de género significa necessariamente abordar diversos
temas e campos de pesquisa que sao indissociaveis da questao.

Kergoat (2009), em sua abordagem sobre essa questdo, analisa as relagdes sociais do
grupo homem e do grupo mulher, explicitando como se construiu as condi¢des nas quais se
vive ainda nos dias de hoje. E enfatiza que as relagdes sociais da base material-trabalho se
explicam por meio da reparti¢do do trabalho entre os sexos.

A nogao de divisdo sexual do trabalho ganhou um contetido novo a partir da anélise feita
por antrop6logas feministas, que demonstraram que essa separacdo de tarefas ndo se dava como
uma complementaridade, como afirmavam os antropdlogos que discutiam esse conceito
anteriormente, mas significava uma relagcao de poder de homens sobre mulheres. Impulsionadas
pelo movimento feminista dos anos 1970 na Franca, uma onda de novas pesquisas gerou
discussdes e apoio teodrico sobre esse conceito. Esse movimento feminista era composto por
mulheres que comecaram 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 fun¢des que, normalmente, eram realizadas para os outros,
em nome do amor, do dever maternal, da natureza, porém sem reconhecimento ou valor

agregado (KERGOAT, 2009).
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A desvalorizagao do trabalho das mulheres nas sociedades capitalistas ndo ¢ um tema
novo, vem sendo discutido em estudos importantes, como os de Mary Wollstonecraft no Século
XIX", de Simone de Beauvoir?® no inicio do século XX e de Heileith Safiotti (1976)*!. Sdo
estudos que refletem os mecanismos que transformam uma pessoa de sexo feminino
(bioldgico), em uma mulher (género) — elemento de dominagao. Nesses estudos se percebe que
0 sexo ¢ visto como questdo central do processo de inferiorizacdo da mulher.

A sociedade capitalista ¢ fundamentada em um modelo patriarcal e escravocrata. Esse
modelo determina um padrao que delimita com bastante precisao os campos de atuacao e os
papéis de género para homens e mulheres: para elas, ¢ determinado o mundo privado, as tarefas
domésticas e do cuidado, ainda que a mulher trabalhe fora; para eles, ¢ reservado o mundo
externo, a vida publica, a liberdade social, os altos cargos de tomada de decisdo, o mainstream
etc. O mesmo ocorre com a populagdo negra, majoritariamente pobre no Brasil, para a qual sdo
reservados a violéncia, os trabalhos precarizados, a informalidade e as piores condi¢des de vida
— abordaremos melhor a questao nas proximas partes.

De acordo com Kergoat (2009), a forma de categorizar o trabalho ¢ adaptada em cada
sociedade de acordo com sua historia, uma vez que ¢ resultado das relagdes sociais de sexo.
Dessa forma, identifica-se dois principios organizadores dessa divisdo: 1) separacdo - onde
existem tarefas de homens e tarefas para mulher; e 2) hierarquizagao - onde um trabalho de um
homem "vale" mais que um trabalho de mulher, priorizando aos homens as fungdes de maior
valor agregado dentro da sociedade, tais como fungdes politicas, militares, religiosas, entre
outras. Nesse sentido, surgiram rapidamente os estudos iniciais sobre essa forma de divisao do
trabalho nas Ciéncias Sociais. Ainda segundo Kergoat (2009, p. 69), aos poucos os estudos
foram considerando outros aspectos:

Mas, pouco a pouco, as pesquisas se desligaram dessa referéncia obrigatoria para
analisar o trabalho doméstico como atividade com o mesmo peso do trabalho
profissional. Isso permitiu considerar simultaneamente a atividade realizada nas
esferas doméstica e profissional, e pudemos raciocinar em termos de uma divisdo
sexual do trabalho.

Por uma espécie de efeito bumerangue, depois que a “familia”, como entidade natural
e bioldgica, se desfez para aparecer prioritariamente como lugar de exercicio de um
trabalho, em seguida foi a esfera do trabalho assalariado, vista até o momento somente

em termos do trabalho produtivo e da figura do trabalhador masculino, qualificado,
branco, que implodiul...].

19 Ver obra de WOLLSTONECRAFT, Mary. Reivindicag¢ao dos direitos da mulher. Sdo Paulo: Boitempo, 2016,
no qual a autora discorre sobre a desvalorizagdo das atividades desenvolvidas pelas mulheres

20 BEAVOIR, Simone. O segundo sexo: fatos e mitos. Tradugdo Sergio Millet. 3. ed. Sdo Paulo: Nova Fronteira,
2016. v.1.

21 SAFFIOTI, Heleieth. A mulher na sociedade de classes: mito e realidade. 2. ed. Petropolis: Vozes, 1976.
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Contudo, Kergoat (2009) observa que, a0 mesmo tempo em que se construia toda essa
base empirica, o conceito revoluciondrio de divisao sexual do trabalho foi entrando em declinio,
mesmo sendo um termo usualmente utilizado nas Ciéncias Humanas, especificamente em
Sociologia. E perceptivel, muitas vezes, que Ihe foi roubada toda a conotagio conceitual, e que,
frequentemente, ¢ utilizada uma conotagdo unicamente descritiva. A autora critica ainda que ¢
feita uma abordagem que apresenta as situagdes, constata as disparidades, porém os dados nao
sdo organizados coerentemente e, além disso, pouco se tem abordado a questdo do trabalho
doméstico. O que se pretendeu nesta dissertacdo foi fazer essa discussdo, de forma atualizada
(no sentido de relacionar com o contexto e dados atuais), percorrendo desde o trabalho feminino
gratuito na esfera privada, passando pelo trabalho doméstico mal remunerado, no qual as
mulheres sdo a maioria esmagadora, até chegar a desigualdade de salérios e cargos por sexo em
trabalhos de diversas areas — por influéncia também da imagem de género da reproducao
atribuida a mulher na divisao sexual do trabalho.

O trabalho doméstico ndo remunerado e remunerado ¢ central para a “sustentabilidade
da vida humana” e para o funcionamento dos lares, da economia e da sociedade como
um todo. Tradicionalmente esse trabalho recaiu sobre a mao das mulheres, as quais a
sociedade responsabiliza com a missdo de zelar pelas tarefas domésticas e pelo
cuidado de todas as pessoas, abdicando muitas vezes de seus projetos pessoais, entre

eles a possibilidade de acesso ao mercado de trabalho (ONU Mulheres; OIT; CEPAL;
2020, p. 2).

A abordagem sociografica da divisdo sexual do trabalho deve ser levada em
considerac¢do, ela ¢ indispensavel, porém deve-se integrar a descri¢cao da realidade aos processos
que a sociedade utiliza na diferenciacdo para hierarquizar, separar, dividir, discriminar. E ¢
nesse aspecto que entramos no estudo das relacdes sociais de sexo, pois a divisdo sexual do
trabalho ¢ o formato de divisao do trabalho em decorréncia dessas relagdes (KERGOAT, 2009).

Relagdes essas que sdo de poder. Portanto, analisar esses processos de diferencia¢do na
sociedade ¢ uma postura de pesquisa que nos permite observar que esse quadro continuo se
trata também de uma questdo de ordem politica, uma vez que € importante considerar como as
relagdes sociais ganharam espaco na legislacao e nas institui¢des, tornando legitima a condigao
das relagdes de forga entre os grupos em certo periodo. E por isso que ndo se desprezou essa
abordagem dos estudos de Kergoat (2009). Com essa perspectiva, € possivel apontar as novas
tensdes que ocorrem na sociedade, ao tempo em que se pensa uma sociedade ideal,
fundamentada em leis justas e instituigdes comprometidas com o bem-estar social coletivo
genuinamente. Afinal, conforme Kergoat (2009) afirma, a mudanga do social pode ser feita, ja

que os grupos homem e mulher ndo sdo ‘categorias’ imutaveis, fixas, a-historicas e a-sociais.
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No entanto, existem ainda duas perspectivas diferentes desse ponto em discussao que
Kergoat (2009) faz questao de frisar: a primeira seria sobre centrar o debate nas relagdes sociais
de sexo (o que ela considera insuficiente para a compreensao da complexidade do assunto); a
segunda seria a questao da consubstancialidade na caracterizagao das relagdes sociais, isto €, a
interpenetracdo dessas relagdes, pois toda relagdo social tem fundamento material. Para a
autora, o estudo da consubstancialidade das relagdes sociais desses grupos nos permite entender
melhor as turbuléncias que ocorrem ainda hoje na divisao sexual do trabalho. Por exemplo, a
dualizacdo do emprego feminino, que seria uma “bipolariza¢dao” da participagdo feminina no
mercado de trabalho: a expressao de um numero consideravel e crescente de mulheres (brancas)
qualificadas ocupando cargos superiores, em oposicao aquelas (negras e pobres) inseridas em
trabalhos em tempo parcial, mal remunerados, desvalorizados pela sociedade.

Em seu artigo Género, classe e ragca — interseccionalidade e consubstancialidade nas
relacdes sociais, Hirata (2014) aborda aspectos que considera relevantes nas relagdes de género
e trabalho, partindo do feminist standpoint (do ponto de vista feminista) e considerando os
conceitos que integram sexo, raga e classe. Nesse sentido ela aprofunda a andlise do conceito
de situated knowledge (conhecimento situado) através das conceitualizagdes de
interseccionalidade e consubstancialidade. A autora afirma ainda que, em seus estudos,
Kimberlé Crenshaw focaliza mais a interseccao de raca e sexo (‘mulheres de cor’), enquanto
Daniele Kergoat visou mais sexo e classe. De toda forma, ambas concordam com a ndo
hierarquizagao dos sistemas de opressao.

Kergoat (2009) faz uma critica importante sobre a nocdo geométrica de
interseccionalidade. Concorda-se com esta autora que a multiplicidade de dimensdes atribuidas
a interseccionalidade acaba por mascarar as relagdes sociais de dominagdo. Desse modo, nao
seria o caso de coloca-las no mesmo plano de andlise que a questdo de sexo, raca e classe —
sistemas nos quais fica bem marcada a relacdo de poder de um grupo sobre o outro. Além disso,
deve-se considerar o risco de esse arranjo fragmentar as relagdes sociais e contribuir com a
reproducdo da discriminagdo. A autora considera que € necessario levar em conta também a
historicidade e a dimensdo material da opressdo, raciocinando em termos de relagdes sociais e
ndo de categorias. Resumindo, a critica principal ¢ a de que o conceito atribuido, muitas vezes,
a interseccionalidade nao ¢ baseado nas relagdes sociais fundamentais, de sexo, raga e classe,
em toda sua complexidade e dinamica dentro do capitalismo.

A interseccionalidade ¢, segundo Hirata (2014), um termo que designa a
interdependéncia das relagdes de dominagdo de sexo, classe e raca, originado desde o Black

Feminist no final dos anos 1970 e que propde considerar as mais variadas fontes de identidade,
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sem ter, no entanto, a inten¢do de propor uma nova teoria globalizante da identidade. A autora
apresenta uma analise interessante sobre a questdo da imbricagdo de determinantes de género,
raga e classe nas teorias do ‘care’, comentando sobre algumas teorias atuais e apresentando sua
pesquisa empirica®? sobre a divisdo sexual, social e racial no trabalho de cuidado. Assim, uma
vez que ela verifica especialmente a relagdo entre género, raga e classe na relaciao do trabalho
de cuidado e faz uma analise colocando os provedores e beneficidrios em confronto, fica nitido
o porqué da expressao “indiferencga dos privilegiados” (cunhada por Joan Tronto) — que explica
a existéncia das relagdes de poder nos trabalhos de care.

[...] Nesse confronto, o polo dos provedores ¢ frequentemente representado por

mulheres, pobres, imigrantes, e o polo dos beneficidrios ¢ constituido por aqueles que

tém poder e meios para serem cuidados sem ter a necessidade de cuidar (HIRATA,
2014, p. 66).

Como resultado de sua pesquisa, Hirata (2014) afirma que dentro do trabalho de care, a
intersec¢do das relagdes sociais de classe, de sexo e de raca consiste em um dos paradigmas
possiveis da consubstancialidade. E conclui que a precarizacdo e a vulnerabilidade profissional
¢ o ponto que torna trabalhadores e, principalmente trabalhadoras, os mantedores da mao de
obra do care. Além disso, os resultados da pesquisa empirica da autora em trés paises (Brasil,
Franca e Japao) demonstram que o trabalho de cuidado ¢ igualmente desvalorizado em varias
partes do mundo, por se tratar de uma extensdo do trabalho realizado gratuitamente por
mulheres no ambiente doméstico. Ainda segundo Hirata (2014, p. 68),

[...] A diversidade e a heterogeneidade dos perfis dos care workers contrastam com o
fato de que, nos trés paises, se trata de um trabalho pouco valorizado, com salarios
relativamente baixos e com pouco reconhecimento social. Essa igualdade na condi¢do
dos care workers (apesar das diferencas salariais entre os paises, que dependem dos
contextos macroecondmico e social), a despeito da desigualdade nos perfis e nas
trajetorias, parece poder ser explicada pelo centro de sua atividade, a de cuidado,
realizada tradicional e gratuitamente na esfera doméstica e familiar pelas mulheres.

Essa hipotese, formulada pelas teorias do género e do care, parece-nos reforcada pela
nossa pesquisa de campo.

Segundo essa teoria (do care) que as pesquisadoras supracitadas estdo discutindo, existe
um trabalho de cuidado que € realizado para zelar daqueles que estao locados em condicdes de
poder na sociedade. E para Hirata (2014), os trabalhadores em geral, ndo s6 as mulheres, mas

principalmente elas sdo quem mantém os trabalhos de cuidado quando se considera a divisao

22 Pesquisa: Teorias e praticas do care: comparagao Brasil, Franca, Japao.
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social do trabalho com as dimensdes que a compde em sua totalidade — de raga, de classe e de
género.

A pesquisa da autora traz a luz uma andlise importante da interacdo da questao da
divisao sexual do trabalho ¢ a interseccionalidade. Quando se olha o trabalho de cuidado, em
sua esséncia, de fato € possivel afirmar a impossibilidade de fazer essa discussao sem considerar
a interseccionalidade de género, raga e classe. E essa discussdo continua sendo atual. Pode-se
observar hoje mesmo como a divisdo sexual, e também racial, do trabalho de cuidado tem
implicado diretamente na vida de mulheres em varios lugares do mundo. Implica diretamente,
por exemplo, em uma jornada laboral dupla ou tripla para diversas mulheres, como a pesquisa

da ONU Mulheres; OIT; CEPAL (2020, p. 2-3) discute:

Entre as transforma¢des no mundo do trabalho e na estrutura do emprego que a regido
(América Latina) viveu nas ultimas décadas, destaca-se, durante a década de 2000, o
crescimento da incorporagdo das mulheres ao mercado de trabalho e ao aumento da
taxa de atividade feminina. Essa transformacdo social que teve também importantes
repercussdes na vida social, nos arranjos familiares ¢ no mercado de trabalho, para
muitas mulheres ndo implicou, necessariamente, na eliminagcdo ou reducdo do
trabalho ndo remunerado que realizavam em seus lares, o que implicou um niimero
significativo de mulheres em ter uma dupla ou tripla jornada laboral. Diante da falta
de servigos publicos acessiveis e de qualidade, e da quase nula vinculagido dos homens
ao trabalho doméstico, os domicilios de maior poder aquisitivo optam pela
terceirizacao dos cuidados através do trabalho doméstico remunerado, algo ndo
necessariamente acessivel para domicilios com uma renda domiciliar média e
impensavel para domicilios com menores recursos.

Sobre esse ponto do trabalho reprodutivo — de manuten¢do e cuidado —, ¢ possivel
observar com facilidade que em nossa forma societal ele ¢ delegado as mulheres. Porém,
considera-se imprescindivel grifar que: apesar de esse trabalho ser, majoritariamente, de
responsabilidade das mulheres em geral, isso nunca sera igual para uma mulher rica (maioria
branca no Brasil) e para uma mulher pobre (maioria negra no Brasil). Especificamente em nosso
pais, a inser¢ao mais qualificada de mulheres brancas no trabalho considerado produtivo, deu-
se em funcdo da transferéncia do trabalho de reprodugdo para as mulheres negras,
principalmente. Apesar do patriarcalismo que atinge todas as mulheres de maneira mais forte,
a formacao escravocrata do nosso pais fez com que as pessoas negras fossem imensuravelmente
mais prejudicadas, sobretudo as mulheres negras. Dessa maneira, até os dias atuais, elas
continuam sendo majoritariamente inseridas em trabalhos domésticos, e, em geral, de maneira
informal e/ou mal remunerada. Entretanto, a situacao especifica das mulheres negras serd mais
bem desenvolvida no item 3.3.

Nesta questdao do trabalho do cuidado, considera-se importante também mencionar a

abordagem da teoria da reproducdo social, pois esta vai a fundo no tema, e explica com nitidez
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0 que estd por trds quando o trabalho de cuidado, realizado no ambito doméstico
majoritariamente pelas mulheres, ¢ invisibilizado socialmente. A quem serve essa divisdo social
do trabalho e essa invisibilizagdo do trabalho reprodutivo? Esse processo de divisao estd
subordinado a que determinag¢ao mais essencial? Sao questdes refletidas e discutidas nesses
estudos. De acordo com Bhattacharya (2013, p. 102), a teoria da reprodugdo social demonstra
a integracdo entre o processo de producdo de bens e servicos e o processo de (re) producao da
vida, isto €, “[...] Se a forca de trabalho produz valor, como a forca de trabalho ¢, ela mesma,
produzida? Certamente os trabalhadores ndo brotam do chdo e chegam ao mercado frescos e
prontos para vender sua forga de trabalho para o capitalista”.

Como foi possivel verificar no subcapitulo sobre desigualdades no mercado de trabalho
desta dissertagdo (2.3), as mulheres e as meninas sdo responsaveis por uma quantidade maior
do que % do trabalho de cuidado gratuito executado no mundo, o que equivale a 12,5 milhdes
de horas de trabalho diario ndo pago. Com essas informagdes, é possivel constatar como o
trabalho de cuidado ¢ uma importante questdo econdomica. E considerando as bases que se
discutiu anteriormente nesta parte, da essencialidade deste trabalho para a reprodugao social —
para a (re) produgdo da forca de trabalho —, pode-se concluir que o capitalismo tem lucrado
(acumulado) muito com a invisibilizag¢do desse tipo de trabalho.

E possivel questionar, assim como o fez Saffioti (2013, p. 45), “[...] até que ponto a
inferioriza¢do social da mulher decorre de uma necessidade estrutural do sistema capitalista de
producdo[...]”’? Ou se trata de uma redefinicdo do papel submisso que a mulher teve
tradicionalmente como mecanismo de confina-la no lar para fins de realizacdo de trabalhos que
o sistema produtivo nao tem capacidade de absorver?

A invisibilizagdo e a desvalorizagado do trabalho doméstico afetam tanto as mulheres que
o realizam de forma gratuita, quanto as que o realizam de forma (mal) remunerada. Assim como
também afeta aquelas que conseguem uma inser¢do em outros trabalhos remunerados —
geralmente relacionados ao cuidado, mas nao s6 —, pois faz com que além de suas jornadas de
trabalho fora de casa, elas tenham de realizar as tarefas domésticas e de cuidado no tempo que
seria para lazer e descanso. Além disso, o ocultamento desse trabalho também exerce uma
pressdo para o rebaixamento geral do preco da forga de trabalho, como ja foi abordado no item
sobre o valor da forca de trabalho e a divisdao social do trabalho (2.1).

E quem ¢ o principal Dbeneficidrio de todo esse processo de
inviabilizagdo/desvalorizagdo? Federici (2017) defende que ndo se pode reiterar apreensdes que

consideram que as tarefas realizadas diariamente para sustentar a reproducdo da forca de

trabalho sdo pouco importantes para a classe capitalista; e/ou apreensdes que consideram que
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a classe trabalhadora se reproduz basicamente consumindo os bens adquiridos por meio do
salario, conforme as palavras da autora refor¢am:
[...] argumentamos em varios artigos, panfletos e folhetos que, longe de ser um
resquicio pré-capitalista, o trabalho doméstico ndo remunerado das mulheres tem sido
um dos principais pilares da producéo capitalista, ao ser o trabalho que produz a forga
de trabalho. Argumentamos ainda que nossa subordina¢ao aos homens no capitalismo
foi causada por nossa ndo remuneracéo, e ndo pela natureza “improdutiva” do trabalho

doméstico, e que a dominagdo masculina ¢ baseada no poder que o salario confere aos
homens (FEDERICI, 2017, p. 13).

A apreensdo de como a divisdo sexual do trabalho promove a dupla, ou tripla, jornada
de trabalho para as mulheres parte do fato de que na nossa sociedade, materialmente, a
trabalhadora mulher precisa realizar o trabalho que ¢ consumido pelo capitalista para o qual ela
vendeu sua forca de trabalho — isto quando se insere no mercado de trabalho (em geral de forma
flexibilizada e com salarios inferiores aos dos homens brancos) —, mas também precisa realizar
o trabalho que € necessario para a reprodugdo de sua propria forca de trabalho e a dos demais
familiares. Trabalho esse de reprodugao social que ndo € reconhecido no capitalismo como
trabalho. Por ndo ser socialmente reconhecido, esse trabalho nao € incorporado ao valor de troca
na relacdo de mercantilizagdo da forca de trabalho entre patrao e trabalhador, o que beneficia
diretamente a classe capitalista.
Federici (2019, p. 68), em O ponto zero da revolugdo, se refere a isso enquanto um
trabalho oculto e afirma:
Se comegarmos olhando para n6s mesmas, que, como mulheres, sabemos que o dia
de trabalho para o capital ndo necessariamente resulta em pagamento, que ndo comeca
e termina nos portdes das fabricas, acabaremos redescobrindo a natureza e o escopo
do proprio trabalho doméstico. Porque logo que levantamos a cabeca das meias que
costuramos e das refeigdes que cozinhamos e contemplamos a totalidade da nossa
jornada de trabalho vemos que, embora isso ndo resulte em um salario para nos

mesmas, produzimos o produto mais precioso que existe no mercado capitalista: a
forca de trabalho.

E importante pontuar que o trabalho doméstico nio se resume a limpeza da casa,
conforme a mesma autora (2019, p. 68), trabalho doméstico “[...] E servir aos assalariados
fisica, emocional e sexualmente, preparando-os para o trabalho dia apods dia. E cuidar das
criancas — os trabalhadores do futuro —, amparando-as desde o nascimento e ao longo da vida
escolar, garantindo que o seu desempenho esteja de acordo com o que € esperado pelo

capitalismo”. Isso significa que existe uma espécie de “camarim”, onde o trabalhador é
9

preparado para a fabrica, escola, mina, escritorio etc. Nessa esfera, existem milhdes de mulheres
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que tém o consumo de sua forga vital no trabalho de produc¢ao da mercadoria forca de trabalho
para manter a reproducao do capitalismo.
O trabalho doméstico ¢ uma das ocupac¢des mais antigas, que tem origem no trabalho
escravo € em outras formas de serviddo. Historicamente, o trabalho doméstico
sintetiza a jung@o das discriminagdes baseadas em raga/etnia (serviddo) e das de
género (atribuigdo das tarefas domésticas e de cuidado de forma quase exclusiva as
mulheres), ja que muitas das pessoas vinculadas ao setor do servico doméstico na

regido foram principalmente mulheres indigenas e afrodescendentes, o que faz
aprofundar a discriminag¢do (ONU Mulheres; OIT; CEPAL, 2020, p. 2).

E por se tratar de uma ocupagao que se originou nos moldes da escravizacdo, entre
outros sistemas de serviddo, ¢ que o trabalho doméstico permanece sendo o maior sitio do
mercado de trabalho a alocar os trabalhadores e as trabalhadoras de ragca negra. Mais
precisamente pelo fato de as sociedades capitalistas — apesar de avangos como a aboligao da
escravizagdo — ainda conservarem os sistemas de opressdo — racismo e patriarcado — que
constituem a estrutura de desigualdades.

Federici (2017, p. 14) destaca o papel que a escravizagdo exerceu na reprodugdo do
proletariado industrial e sua relagdo com a produgdo industrial através das plantacdes de café,
agucar, cha etc. “[...] Observando o desenvolvimento capitalista do ponto de vista dos nao
assalariados — que trabalham nas cozinhas, nos campos e nas plantacdes, fora de relacdes
contratuais, cuja exploracdo foi naturalizada, creditada a uma inferioridade natural [...]”. A
autora traz a tona a natureza (anti)democratica da sociedade capitalista e a (im)possibilidade de
qualquer “troca igualitaria” dentro desse modo global de produgao capitalista.

Se é verdade, como o livro argumenta, que a produg@o de uma populagdo sem direitos
e a criagd@o de divisdes dentro da forga de trabalho global sdo condigdes-chave para o
processo de acumulagdo, entdo o horizonte de nossas lutas deve ser uma mudanga

sistémica, ja que precisamos excluir a possibilidade de um capitalismo com rosto
humano (FEDERICI, 2017, p. 15).

Com a discussao que se realizou aqui sobre a categoria divisdo sexual do trabalho,
observou-se que nao ¢ possivel abordar tal questao sem revisitar alguns fatos historicos, sem
estreitar-se a questdo do trabalho de cuidado realizado principalmente por mulheres e sem
chegar no trabalho doméstico e a funcionalidade de sua invisibilizacdo para a acumulacdo
capitalista. Dessa maneira, ¢ inegavel que tais discussdes culminam em uma abordagem
necessariamente interseccional para alcangar uma analise dialética e materialista, que considera
a totalidade — origem do trabalho doméstico, relagao com a escravizagao, assalariamento e nao-
assalariamento, produgdo e reproducao e a desvalorizagdo (proposital) de grupos sociais com a

intencdo de obter trabalho gratuito e/ou mao de obra mais barata e flexibilizada por falta de
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opc¢do. Como corrobora a afirmagdo de Federici, (2017 p. 18): “[...] Descobrimos que as
hierarquias sexuais quase sempre estdo a servigo de um projeto de dominacdo que s6 pode se
sustentar por meio da divisao, constantemente renovada, daqueles a quem se procura governar’.

Com isso, ¢ importante compreender que as conexdes das opressoes no capitalismo sao
mais intimas do que podem parecer (aparéncia). As determinagdes mais essenciais (esséncia)
desse modo de produgdo estabeleceram as divisdes no mundo do trabalho, e a persegui¢ao que
houve “as bruxas”, assim como o trafico de escravizados, compdem um mecanismo central para
a acumulagdo capitalista e para a “formagdo do proletariado moderno”. Por esse motivo, na
proxima parte aprofundaremos a questdo do racismo estrutural e por fim, abordaremos a

intersecgao.

3.2 O racismo individual, institucional e estrutural

A formagdo do povo brasileiro e sua diversidade cultural é resultado de um processo
historico no qual nosso territdrio recebeu diversas populacdes de distintos lugares do mundo,
em varios periodos. Os principais componentes dessa formagao sdo: a existéncia de habitantes
no territorio, que viviam ali e tinham seus proprios 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 europeus ¢ asiaticos vindos no
final do séc. XIX e inicio do séc. XX. Desta forma, deu-se a grande miscigenacdo da populagao
do Brasil (ROSA, 2014). Nesse sentido, também ¢ importante pontuar que o processo de
colonizag¢do do Brasil se d4 com o estabelecimento de uma economia colonial dependente,
servente aos interesses do capitalismo mercantil que emergia na Europa (SAFFIOTI, 2013).

Nesse sentido, opta-se neste trabalho por uma abordagem que verse sobre os conceitos
de raga, racismo e suas consequéncias sociais. Com os breves resgates histdricos, pretende-se
apenas dimensionar sobre a questdo e, entdo, aprofundar-se em tais conceitos € seus
desdobramentos na sociedade brasileira até os dias atuais.

De acordo com Rezende et al. (2017, p. 10), o fim do periodo escravocrata ndo
constituiu uma superagdo da hierarquia racial e de género instituida no periodo colonial. Tal
hierarquia imposta alimentou-se da colonialidade do poder. A aboli¢do da escravizacdo ndo foi
suficiente para impedir a determinagdo de posi¢des sociais, que “reservou’” a populagdo negra
uma posicao de exclusdo no mercado de trabalho em relagdo a populagdo branca:

A insercdo dos negros no mercado de trabalho ¢ um processo que perpassa por
inumeros desafios, e ainda assim, ao conseguirem uma posi¢do no mercado, os negros
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sdo alocados para cargos inferiores, de baixo nivel hierarquico, baixa remuneragéo e
condigdes precarias de trabalho.

Ferreira (2015) demonstra em seu estudo bibliométrico que ¢ evidente a escassez de
discussdes referentes as questdes raciais nos estudos organizacionais, sendo mencionadas
apenas em observagdes sobre a importancia de se abordar os aspectos desse tema nos estudos
sobre diversidade ou somente de forma abreviada nos estudos. Refor¢a ainda que ¢ necessario
ndo 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 ¢ discriminagdes
que permanecem existindo nos dias atuais.

Raga ¢ um conceito historico e relacional que j& assumiu distintos significados ao longo
do tempo, ndo sendo, portanto, um conceito estatico. A no¢ao de raga como uma categorizacao
de seres humanos é um feito da modernidade, constituido em meados do séc. XVI e existe
conflito, contingéncia, poder e decisdo por tras desse signo. A historia da raca, ou das ragas, ¢
a historia da construgdo econdmica e politica das sociedades contemporaneas. Para se
compreender a sociedade contemporanea, faz-se necessario compreender o significado dos
conceitos de raga e de racismo e suas terriveis consequéncias, o que exige do pesquisador um
consistente conhecimento de teoria social (ALMEIDA, 2019).

Nesse sentido, desenvolveram-se nocdes de raga partindo de distingdes fenotipicas entre
os colonizados e os colonizadores:

Foi a partir das colonias americanas, seguindo o raciocinio proposto por Anibal
Quijano (2005), que foi desenvolvida a propria ideia de ‘raga’, uma distingdo que
“talvez tenha se originado como referéncia as diferengas fenotipicas entre
conquistadores e conquistados, mas o que importa ¢ que desde muito cedo foi
construida como referéncia a supostas estruturas biologicas diferenciais entre esses
grupos” (QUIJANO, 2005, p.119). Tinha-se o intuito de desenvolver uma for¢a de
trabalho factivel de ser escravizada — e, posteriormente, hiperexplorada — e que assim
mediasse o processo de espoliagdo que estava se projetando para estes territorios, sem

o qual ndo teria sido possivel a revolugdo industrial (GOUVEA; MASTROPAOLO,
2019, p. 14).

Entre os séculos XVII e XVIII, as revolugdes liberais — inglesa, americana e francesa —
culminaram em um extenso e brutal processo de reorganizacdo do mundo, transformando as
sociedades feudais em sociedades capitalistas em que a composi¢cao do homem universal, dos
direitos universais e da razdo universal mostrou-se fundamental para a vitéria da civilizacdo.
Essa mesma civilizagdo que seria levada para outros lugares do mundo, para os primitivos, para
aqueles que ainda ndo conheciam os “beneficios” da liberdade e igualdade do Estado de direito

e do mercado. Foi esse movimento que culminou em um processo de morte, destruicdo,
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espoliagdo, rebaixamento e humilhacdo, feitos em nome da razdo, processo esse chamado de

colonialismo (ALMEIDA, 2019).

A expansdo mercantilista e a descoberta do novo mundo forjaram a base material a
partir da qual a cultura renascentista iria refletir sobre a unidade e a multiplicidade da
existéncia humana. Se antes desse periodo ser humano relacionava-se ao
pertencimento a uma comunidade politica ou religiosa, o contexto da expansdo
comercial burguesa e da cultura renascentista abriu as portas para a construgdo do
moderno ideario filoso6fico que mais tarde transformaria o europeu no homem
universal (atentar ao género aqui é importante) e todos 0os povos em variagdes menos
evoluidas (ALMEIDA, 2019, p. 25).

Fanon (2008) afirma que uma das consequéncias diretas da “aventura colonial” ¢ a
cissiparidade do negro, que consiste no fato de este ter uma postura com seus semelhantes
negros e outra com os brancos, ou seja, o ser negro se “separar’ em duas dimensodes. O autor
aborda exatamente como todo esse processo de aviltamento fez mal a subjetividade de homens
e mulheres negras que, em decorréncia, carregam consigo um dilema de aceitagdo que beira a
patologia. Tal dilema patologico se faz presente dessa forma pelo fato de vivermos em uma
sociedade criada sob bases de classificacao racial.

O presente trabalho foi realizado ao fim de sete anos de experiéncias e observagoes.
Qualquer que seja o dominio considerado, uma coisa nos impressionou: o preto,
escravo de sua inferioridade, o branco, escravo de sua superioridade, ambos se
comportam segundo uma linha de orientacdo neurodtica. Assim, fomos levados a
considerar a alienacdo deles conforme descri¢des psicanaliticas. O preto, no seu
comportamento, assemelha-se a um tipo neurdtico obsessional, ou, em outras
palavras, ele se coloca em plena neurose situacional. H4& no homem de cor uma

tentativa de fugir a sua individualidade, de aniquilar seu estar-aqui [...] (FANON,
2008, p. 66).

Dentro de tal abordagem, ¢ interessante observar como Fanon (2008) refuta e
desconstréi argumentos tendenciosos de importantes pesquisas de sua época que reproduziam
um discurso de que a condigdo do negro — no seu dilema patoldgico (como optou-se por chamar
aqui) — se justificava por uma espécie de tendéncia por parte das pessoas negras a dependéncia.
Por exemplo, ele dialoga com a pesquisa de Mannoni, rebatendo e se opondo a diversas
afirmacgdes, como esta a seguir:

O fato de que um malgaxe adulto, isolado em um meio diferente do seu, pode tornar-
se sensivel a inferioridade de tipo classico, prova, de maneira mais ou menos

irrefutavel, que, desde sua infincia, exista nele um gérmen de inferioridade. 2

23 O. Mannoni, Psychologie de la colonisation, Ed. du Seuil, p. 32. Citado por Fanon (2008, p. 84).
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Fanon (2008, p. 85) contesta-o: “Ora, sendo este o ponto de partida de Mannoni, por
que fazer do complexo de inferioridade algo pré-existente a colonizacao?”. E, em seguida, com
base nos proprios mecanismos de explicagdo da psiquiatria utilizados por aquele autor, ele
demostra o equivoco e o desvio de objetividade na pesquisa de Mannonni.

Defendemos, de uma vez por todas, o seguinte principio: uma sociedade € racista ou
ndo o ¢. Enquanto ndo compreendermos essa evidéncia, deixaremos de lado muitos
problemas. Dizer, por exemplo, que o norte da Franga ¢ mais racista do que o sul, que
o racismo ¢ obra de subalternos, o que, por conseguinte, ndo compromete de modo

algum a elite, que a Franca é o pais menos racista do mundo, ¢ do feitio de homens
incapazes de pensar corretamente (FANON, 2008, p. 85).

A alienacdo intelectual ¢ um feito engendrado pela sociedade burguesa. E a questdo
fundamental a se levantar e responder € se a populacdo negra conseguird superar o sentimento
de inferioridade que lhe foi imputado em todo esse processo historico de desumanizagao.
Sentimento esse que, segundo Fanon (2008), lhe faz incorrer a comportamentos compulsivos
analogos ao comportamento fobico. Este comportamento leva-o a um “isolamento intoleravel”
provocado pelo desenvolvimento de uma exacerbacdo afetiva. Sobre a sociedade burguesa
Fanon (2008, p. 186) comenta:

A esse respeito formularei uma observagdo que ja encontrei em muitos autores: a
alienacdo intelectual é uma criagdo da sociedade burguesa. E chamo de sociedade
burguesa todas as que se esclerosam em formas determinadas, proibindo qualquer
evolugdo, qualquer marcha adiante, qualquer progresso, qualquer descoberta. Chamo
de sociedade burguesa uma sociedade fechada, onde ndo é bom viver, onde o ar ¢

putrido, as idéias e as pessoas em putrefaco. E creio que um homem que toma posi¢ao
contra esta morte, €, em certo sentido, um revolucionario.

No entanto, ndo ¢ possivel a satisfagdo humana do negro no isolamento ao qual este se
confina pelo furor de se sentir pequeno. E, assim, segue o dilema patologico da existéncia negra,
no qual a tinica solugdo se resume a se inserir nesse mundo, no mundo branco. Tal mundo que
rejeita seu ser na sua esséncia, levando-o a uma busca inalcangavel de tornar-se “branco”. Sobre
o que Fanon (2008, p. 60) afirma:

[...] Para ele so6 existe uma porta de saida, que d4 no mundo branco. Donde a
preocupagdo permanente em atrair a atengdo do branco, esse desejo de ser poderoso
como o branco, essa vontade determinada de adquirir as propriedades de revestimento,

isto ¢é, a parte do ser e do ter que entra na constitui¢do de um ego. Como diziamos ha
pouco, € pelo seu interior que o negro vai tentar alcangar o santuario branco [...].

A abordagem de Fanon (2008) ¢ dura e ndo ¢ uma abordagem facil de encarar,
especialmente para nés negros. No entanto, o que resta nitido nesse estudo € que a colonizagao

e a escravizagdo foram processos tao devastadores para a populagdo negra, que lhe produziu
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muitas doengas, para além de fisicas. O que se chamou aqui de dilema patolégico, foi uma
tentativa de expressar o que se apreendeu do trabalho do referido autor. No entanto, sua obra ¢
finalizada com esperanca e alento aos coragdes. Para Fanon, negros e brancos devem se recusar
ao enclausuramento produzido pelo passado, € os negros devem desobrigar-se da alienacdo de
aceitar o mundo atual como realidade imutavel.
Sartre mostrou que o passado, na linha de uma atitude inauténtica, “aprisiona” em
massa e, solidamente arquitetado, informa o individuo. E o passado transmutado em

valor. Mas posso também recuperar meu passado, valoriza-lo ou condena-lo, através
de minhas opg¢des sucessivas (FANON, 2008, p. 188).

Almeida (2019, p. 64), na sua elaboragao sobre racismo e ideologia, demonstra como
se produz e reproduz a alienacdo na cabeca das pessoas, sejam elas brancas ou, até mesmo,
negras, ao afirmar que “[...] para as visdes que consideram o racimo um fendmeno institucional
e/ou estrutural, mais do que a consciéncia, o racismo como ideologia molda o inconsciente”.
Assim, o racismo enquanto ideologia cria ndo s6 o signo raca como conhecemos, mas também
cria os sujeitos que sdo racializados e, tdo logo, hierarquizados.

O racismo constitui todo um complexo imaginario social que a todo momento é
refor¢ado pelos meios de comunicagdo, pela industria cultural e pelo sistema
educacional. Apos anos vendo telenovelas brasileiras, um individuo vai acabar se
convencendo de que mulheres negras tém uma vocagdo natural para o trabalho
doméstico, que a personalidade de homens negros oscila invariavelmente entre
criminosos ¢ pessoas profundamente ingénuas, ou que homens brancos sempre tém
personalidades complexas e sdo lideres natos, meticulosos e racionais em suas agoes.
E a escola reforga todas essas percep¢des ao apresentar um mundo em que negros e
negras ndo tém muitas contribui¢des importantes para a historia, literatura, ciéncia e

afins, resumindo-se a comemorar a propria libertagdo gragas a bondade de brancos
conscientes (ALMEIDA, 2019, p. 65).

E importante uma distingdo: alguns podem dizer que o que esses veiculos de
comunicacdo, escolas etc. estdo fazendo € apenas retratar a realidade ja que, ao olharmos em
volta, de fato as mulheres negras sdo a maioria das empregadas domésticas, assim como a
populacdo encarcerada ¢ majoritariamente negra, bem como os homens brancos sdo a maior
parte dos lideres nas organizagdes e nos governos. O cuidado em distinguir o movimento aqui
¢ imprescindivel. O que, na verdade, ¢ transmitido para nds € a reprodugdo do desenho do
imagindrio social constituido sobre as pessoas brancas e sobre as pessoas negras, em outras
palavras a ideologia seria a representa¢do da nossa relagdo com o material, pois toda ideologia
s0 sobrevive e se reproduz estando apoiada em praticas reais concretas, como explica Almeida

(2019, p. 66-67):
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Dizer que nossa visdo sobre a sociedade ndo ¢ um reflexo da realidade social, mas a
representacdo de nossa relacdo com a realidade, faz toda a diferenga. Isso faz da
ideologia mais do que um produto do imaginario; a ideologia €, antes de tudo, uma
pratica. Para nos convencermos de que existem lugares de negro e lugares de branco
na sociedade, ou no minimo nao nos espantarmos com essa constatacdo, nao basta ler
os livros de autores racistas como Gobineau, Nina Rodrigues ou Oliveira Vianna. E
necessario, por exemplo, que, ao frequentar a escola, as ligdes desses autores racistas
sejam acompanhadas de uma realidade em que os professores sejam brancos, os
alunos sejam brancos e as pessoas consideradas importantes sejam igualmente
brancas. Da mesma forma, o imaginario em torno do negro criminoso representado
nas novelas e nos meios de comunicag@o nido poderia se sustentar sem um sistema de
justica seletivo [...].

Nesse sentido, pode-se afirmar que as praticas discriminatorias de raga s3o mediadas
pela ideologia, por uma ideologia racista que existe em nossas sociedades e que molda nosso
consciente, mas nao so, pois molda também o inconsciente e naturaliza agdes racistas. O sistema
judiciario, os veiculos de comunicagdo e as instituigdes de ensino reproduzem esse imaginario
social de hierarquizagao racial que se constituiu na realidade. E ¢ por isso que Almeida (2019,
p. 67) afirma que “[...] uma pessoa nao nasce branca ou negra, mas torna-se a partir do momento
em que seu corpo € sua mente sdo conectados a toda uma rede de sentidos compartilhados
coletivamente, cuja existéncia antecede a formacao de sua consciéncia e de seus afetos”. Seria
0 que Marx chamaria de circunstdancias ndo escolhidas, mas sim transmitidas como se
encontram.**

E ¢ por isso também que pessoas negras sofrem tanto o dilema patolégico, sobre o qual
Fanon (2008) se debrugou a tentar entender, conforme abordamos anteriormente. No que se
refere a i1sso, vejamos a experiéncia de Stokely Carmichael:

Lembro-me de que, quando era garoto, costumava ver os filmes do Tarzan no sabado.
O Tarzan branco costumava bater nos nativos pretos. Eu ficava sentado gritando:
“mate essas bestas, mate esses selvagens, mate-os!”. Eu estava dizendo: “Mate-me!”.
Era como se um menino judeu assistisse aos nazistas levando judeus para campos de
concentragdo e isso o alegrasse. [...] Mas ¢ preciso tempo para se libertar das mentiras
e seus efeitos destrutivos nas mentes pretas. Leva tempo para rejeitar a mentira mais

importante: que as pessoas pretas inerentemente ndo podem fazer as mesmas coisas
que as pessoas brancas podem fazer a menos que as pessoas brancas as ajudem.?

Isso ocorre porque esse imaginario social mediado pela ideologia racista que paira na
sociedade faz com que pessoas negras tenham uma imagem inferiorizada de si proprias. Além

disso, faz com que as pessoas negras nao encontrem, pelo menos nao no funcionamento

24 Aqui estou parafraseando a seguinte citagdo de Marx (1852): “Os homens fazem a sua propria historia, contudo
ndo a fazem de livre e espontdnea vontade, pois sdo ndo sdo eles que escolhem as circunstancias sob as quais ela
¢ feita, mas estas lhes foram transmitidas assim como se encontram” (O 18 de Brumario de Luis Bonaparte).

25 Ture, Kwame (Stokely Carmichael). Stokely fala: do poder preto ao pan-africanismo. Diaspora Africana: 2017,
p. 55. Citagao direta em Almeida (2019, p. 68-69).
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“normal” dessa sociedade, condi¢des para a superagdo de tal dura realidade. O fim da
escravizagdo de pessoas negras ¢ bem diferente do que poderiamos chamar de liberdade. A
ideologia do racismo escraviza mentes e reproduz hierarquias raciais de acordo com os
interesses estruturantes da sociedade capitalista, motivo pelo qual considera-se aqui que as
condi¢cdes de superagdo dessa forma societal devem ser criadas através de conscientizacio e
luta social. Sobre como a ideologia racista ¢ introjetada e reproduzida, inclusive por pessoas
negras, Almeida (2019, p. 68) afirma:
Pessoas negras, portanto, podem reproduzir em seus comportamentos individuais o
racismo de que sdo as maiores vitimas. Submetidos as pressdes de uma estrutura social
racista, 0 mais comum ¢ que o negro e a negra internalizem a ideia de uma sociedade
dividida entre negros e brancos, em que brancos mandam e negros obedecem.
Somente a reflexdo critica sobre a sociedade e sobre a propria condi¢do pode fazer um
individuo, mesmo sendo negro, enxergar a si proprio ¢ ao mundo que o circunda para
além do imaginario racista. Se boa parte da sociedade vé o negro como suspeito, se o
negro aparece na TV como suspeito, se poucos elementos fazem crer que negros sejam
outra coisa a ndo ser suspeitos, ¢ de se esperar que pessoas negras também achem

negros suspeitos, especialmente quando fazem parte de instituigdes estatais
encarregadas da repressdo, como ¢ o caso de policiais negros.

Uma questdo importante de observar, abordada em diversos trabalhos relevantes sobre
a questdo racial, como no proprio trabalho de Fanon (2008) e de Almeida (2019) — autores com
os quais optei por aprofundar a discussdo sobre raca, racismo e seus desdobramentos na
sociedade atual —, € que o racismo ¢ uma elaboracdo bem orquestrada. Se assim ndo fosse, ndo
seria possivel subsistir com tanta for¢a e por tanto tempo, apesar das mudangas e, até mesmo,
de algumas conquistas dos movimentos negros pelo mundo. Silvio de Almeida (2019) costuma
usar o termo sofisticado para caracterizar o racismo, um termo muito assertivo.

Nesse sentido, o racismo ndo se alimenta somente de irracionalidades, como algumas
concepcdes tendem a afirmar, mas se nutre principalmente de racionalidades bem elaboradas
por meio de teorias cientificas racistas. E claro que também no folclore, nas piadas, no “senso
comum”, ocorrera reproducdo e naturalizagio de ideias racistas. E importante afirmar, no
entanto, que ¢ a atitude de teorizar cientificamente diferencas humanas que constitui uma
ideologia. E pré-requisito da discriminagdo o poder, ¢ a ciéncia tem poder para produzir ou
desconstruir um discurso, como afirma Almeida (2019, p. 71):

Por isso, nao se pode desprezar a importancia dos filosofos e cientistas para constru¢ao
do colonialismo, do nazismo e do apartheid. O racismo é, no fim das contas, um
sistema de racionalidade, como nos ensina o mestre Kabengele Munanga ao afirmar

que o “preconceito” ndo ¢ um problema de ignorancia, mas de algo que tem sua
racionalidade embutida na propria ideologia.
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A sociedade brasileira, por exemplo, fundamentou-se na colaboragdo cientifica, e
nitidamente racista, das escolas de direito, das faculdades de medicina e dos museus de historia
natural para a manuten¢ao da ideologia racista. Além disso, o mito da democracia racial, uma
elaboragdo socioantropologica de Gilberto Freyre, também foi de inestimavel contribuig¢do para
a propagacao de ideias que forneceram sentido para as praticas racistas em pleno século XX.
No entanto, foram as transformagdes nas estruturas politica e econdmica que demandaram a
sofisticacdo da dominagdo, o que fez com que o discurso de inferioridade racial fosse
substituido pelo multiculturalismo e por uma série de formas de violéncia e opressao
tecnicamente “evoluidas”. O racismo nao poderia mostrar-se nessa “nova” sociedade industrial,
exceto sob disfarces. Conforme Almeida (2019, p. 71) explana:

Sobre o racismo cientifico ¢ a relagdo entre raga e biologia, o desenvolvimento do
capitalismo e os avangos tecnologicos da sociedade industrial fizeram emergir um

tratamento mais sutil, mais “fino”, da questdo racial, como nos demonstra Fanon em
“Racismo e cultura”.

Abdias do Nascimento (2016) afirma que o racismo no modo brasileiro de sé-lo ndo ¢
tao declarado quanto nos Estados Unidos ou na Africa do Sul, mas nem por isso deixa de ser
um racismo eficazmente institucionalizado nos niveis de gestdo oficial do Estado, bem como
difundido profundamente na psique, na economia, na politica e na cultura da sociedade
brasileira.

Além dos 6rgdos do poder — o governo, as leis, o capital, as forgas armadas, a policia
— as classes dominantes brancas tém a sua disposi¢do poderosos implementos de
controle social e cultural: o sistema educativo, as varias formas de comunicacgdo de
massas — a imprensa, o radio, a televisdo —, a produgdo literaria. Todos esses
instrumentos estdo a servigco dos interesses das classes no poder e sdo usados para
destruir o negro como pessoa € como criador e condutor de uma cultura propria. O
processo de assimilagdo ou de aculturacdo ndo se relaciona apenas a concessao aos
negros, individualmente, de prestigio social. Mais grave, restringe sua mobilidade
vertical na sociedade como um grupo; invade o negro e o mulato até a intimidade

mesma do ser negro e do seu modo de autoavaliar-se, de sua autoestima
(NASCIMENTO, 2016, p. 112).

E possivel observar que, além da sistematizagdo da exclusdo do povo negro, fica nitido
que essas pessoas sempre sdo encurraladas no lugar do dilema de suas existéncias. Todo a
estrutura social de nossa sociedade trabalha contra a populacdo negra, para eliminar a “mancha
negra” em nosso pais. O ja mencionado dilema patologico ¢ despertado pela opressao e pela
pressdao da ideologia racista vigente, que afeta a forma como esse ser humano enxerga a si

proprio e aos seus.
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Florestan Fernandes (2013, p. 23-24) também tratou sobre a especificidade do racismo

4 brasileira:

[...] até que ponto o “negro” e o “mulato” estdo socializados ndo sé para folerar, mas também
para aceitar como normal e até endossar as formas existentes de desigualdade racial, com os
seus componentes dindmicos — o preconceito racial dissimulado e a discriminacdo racial
indireta? A perpetuagdo indefinida do status quo racial brasileiro possui dois polos. Os efeitos
estaticos das orientagdes de comportamento dos “brancos”; e uma modalidade de
acomodagdo racial, por parte dos “negros” e dos “mulatos”, que ja descrevi como capitulagio
passiva. A substancia do equilibrio racial da sociedade brasileira procede do modo pelo qual
os dois polos se articulam com um minimo de friccdo (uma friccdo que pode, inclusive, ser
identificada, condenada e absorvida, sem nenhuma alteragdo da ordem racial existente). Ora,
enquanto persistir esse padrao de equilibrio, persistird a desigualdade racial, pois a ascensio
do “negro” e do “mulato” se dara dentro de um processo de acumulagdo de vantagens que
privilegia o “branco”.

A tese central defendida por Almeida (2019) ¢ a de que o racismo € sempre estrutural,
isto &, integra a organizagdo econdmica e politica da sociedade continuamente. E um elemento
que fornece o sentido, a ldgica e a tecnologia para reproduciao dos mecanismos de desigualdades
que modelam a vida em sociedade na contemporaneidade. E ¢ nessa organizagdo politica e
econdmica da sociedade que se desenvolve algo mais profundo que, em decorréncia, se
desenrola nas manifestagdes de racismo interpessoais € institucionais no dia a dia no Brasil.

Nas formulagdes deste autor, fica claro que existem duas posigdes principais no debate
econdmico sobre racismo. Uma se refere a tratar a questdo do racismo como um problema do
individuo, uma questdo comportamental. E essa concepgao ¢ a predominante nesse meio.

Do ponto de vista politico, a economia ortodoxa reforga a ideia do racismo como um
problema individual que pode ser resolvido por meio de um sistema penal "eficiente"
que puna condutas desviantes, com projetos educacionais que reformem o individuo
moralmente e, no limite, com algumas politicas de agdo afirmativa. Gary Becker e

Milton Friedman, ganhadores de Prémio Nobel de Economia, s@o referéncias para
essa abordagem (ALMEIDA; ROSSI, 2020, s/p.).

Levando em consideragdo essa perspectiva, a discriminacdo racial seria uma acao
exdgena ao sistema econdmico e, com o passar do tempo, essas atitudes preconceituosas seriam
superadas sob um ambiente de “autointeresse econdmico” e de livre mercado. Nesta
perspectiva, o racismo ¢ tratado como “preconceito” e seria inutil aos interesses economicos,
algo como uma “falha de mercado”. Alguns autores ligados a essa concepg¢ao chegam a reduzir
o problema a uma opc¢do, gosto ou preferéncia, que geraria custos a quem opta por praticar,
defendendo, inclusive, que o capitalismo incentivaria a ndo discriminagdo racial (ALMEIDA;
ROSSI, 2020).

A outra posi¢ao dentro do debate econdomico sobre o racismo, segundo Almeida e Rossi

(2020), apreende o racismo como uma problematica sistémica, que decorre do perfeito
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funcionamento das estruturas sociais e das institui¢des em sua normalidade de conformacao das
acdes dos individuos. Dessa perspectiva sdo exemplos dois prémios Nobel, Gunnar Myrdal e
Arthur Lewis, que afirmam que o racismo nao se restringe a concepgao individualista e que nao
se pode considera-lo como uma distor¢ao que o mercado pode corrigir.

Tal perspectiva vai ao encontro das andlises de Almeida (2019) de que o racismo
transcende a questdo da individualidade, pois trata-se de relagdes de poder de um grupo sobre
0 outro nas relagdes sociais e raciais que constituem o sistema. O racismo esta arraigado nas
estruturas e ¢ normalizado social e culturalmente por negros e brancos no funcionamento
“normal” das institui¢des. Isso se torna possivel porque ha um controle sobre o aparato
institucional por parte de determinado grupo, seja este controle direto ou indireto.

Para melhor explicitagdo destas questdes, iremos abordar adiante, de forma resumida,
um pouco mais sobre o que seriam as trés concepgoes de racismo — individualista, institucional
e estrutural — que Almeida (2019) aborda em seu estudo, € o que as distingue. Essa classificagao
do autor parte da analise do racismo e sua relagdo com: a) a subjetividade; b) o Estado; ¢) a
Economia.

A concepcdo individualista do racismo, que j& foi brevemente acima citada, relaciona-
se com uma visdo de que as praticas racistas seriam uma manifestagdo patologica, uma
“anormalidade”, uma irracionalidade ou um desvio de conduta de individuos ou grupos
1solados, ¢ limitada em sua elaboragdo. Por tratar o fendmeno como uma imoralidade e/ou
crime, acredita que deve ser combatido apenas por meio de processos indenizatorios ou san¢des
penais. Por encarar o fendmeno também como algo comportamental, acredita que a educacao e
a conscientizagdo sobre como o racismo é negativo seria suficiente para o enfrentamento. E
uma abordagem que costuma ser anistorica e sem uma reflexdo sobre os desdobramentos
materiais. Essa visdo permite que o racismo possa ser avaliado apenas como preconceito,
considerando sua énfase no carater psicologico do fendmeno.

Ja a concepcao institucional das relagdes raciais representa um avango sobre os estudos
do racismo. Essa visdo entende que o fendmeno do racismo nao se limita a comportamentos de
individuos ou de grupos isolados, mas sim como consequéncia da forma como as institui¢des
funcionam em sua “normalidade”. Essa forma de atuagdo das institui¢des possui uma dindmica
que, mesmo que indiretamente, atribui privilégios e desvantagens de acordo com a raga/cor. O
que significa que o racismo ¢ uma expressao de poder, de dominacao de um grupo sobre outro.

[...] Assim, a desigualdade racial ¢ uma caracteristica da sociedade ndo apenas por
causa da a¢do isolada de grupos ou de individuos racistas, mas fundamentalmente

porque as instituicdes sdo hegemonizadas por determinados grupos raciais que
utilizam mecanismos institucionais para impor seus interesses politicos e econdmicos.
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[...] Assim, detém o poder os grupos que exercem o dominio sobre a organizago
politica e economica da sociedade. Entretanto, a manutenc¢do desse poder adquirido
depende da capacidade do grupo dominante de institucionalizar seus interesses,
impondo a toda sociedade regras, padrdes de condutas e modos de racionalidade que
tornem “normal” e “natural” o seu dominio (ALMEIDA, 2019, p. 39-40).

Considerando essa linha de analise, para que se dé a manutencdo da hegemonia de
determinado grupo racial no poder ¢ necessario que se estabelegam critérios de diferenciacao
com base na raga. E assim que determinado padréo estético ou cultural de um grupo é tido como
referéncia, como “horizonte civilizatorio” para toda uma sociedade.

Ja que mencionamos a questdo do padrdo estético, e que este trabalho versa
principalmente sobre o lugar de exclusdo de pessoas negras no mercado de trabalho, considera-
se interessante citar uma noticia recente veiculada em um importante jornal do pais:
“Preconceito com cabelo crespo reduz contratacdo de negras - discriminacao faz com elas sejam
vistas como menos profissionais, diz estudo”?®. O estudo foi realizado nos Estados Unidos, e
sabemos que ha diferencas das praticas racistas entre aquele pais e o Brasil, mas também ha
similaridades. E sabido que em nosso pais ocorre discriminagdes analogas a citada, fora outras
também relacionadas as caracteristicas da raga ou cultura negra, motivo pelo qual as mulheres
negras brasileiras se situam permanentemente na chamada “base da piramide” do mercado de
trabalho do pais.

Segundo Pinto (2020), de acordo com essa pesquisa recém-publicada pela Universidade
Duke, nos Estados Unidos, as mulheres negras que usavam penteados naturais ou os chamados
“dreads”, tranca afro, foram avaliadas com notas mais baixas em profissionalismo e
competéncia, além de terem sido menos recomendadas do que as mulheres brancas ou mulheres
negras com cabelos alisados.

Rosette diz que isso reflete o fato de que “os brancos tém sido o grupo social
dominante em muitas sociedades ocidentais, € o padrdo de aparéncia profissional é
baseado em seus proprios modelos”.

Para ultrapassar essa barreira, muitas mulheres se submetem a alisamentos “que

custam milhares de ddlares por ano e causam complicagdes de saude”, diz a
pesquisadora (PINTO, 2020, s/p.).

Aqui fica nitido, mais uma vez, que existe uma discrimina¢do racial que opera
frequentemente no mundo do trabalho, restando as pessoas negras negar a si mesmas para entrar

no padrao do “mundo branco”. Segundo Almeida (2019), o racismo institucional reafirma que

26 Folha de Sdo Paulo, 5 set. 2020. Disponivel em:
<https://wwwl.folha.uol.com.br/mercado/2020/09/preconceito-com-cabelo-crespo-reduz-contratacao-de-
negras.shtml>.
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as incongruéncias raciais da sociedade também constituem as instituicdes. E € por isso que a
desigualdade de raga ¢ propria de uma sociedade na qual as institui¢des sdo controladas por
alguns grupos hegemonicos que fazem uso de organismos institucionais para estabelecer seus
padrdes e manter sua hegemonia.
Assim, o dominio de homens brancos em instituigdes publicas — o legislativo, o
judiciario, o ministério publico, reitorias de universidades etc. — e institui¢cdes privadas
— por exemplo, diretoria de empresas — depende, em primeiro lugar, da existéncia de
regras e padrdes que direta ou indiretamente dificultem a ascensdo de negros e/ou
mulheres, e, em segundo lugar, da inexisténcia de espacos em que se discuta a

desigualdade racial e de género, naturalizando, assim, o dominio do grupo formado
por homens brancos (ALMEIDA, 2019, p. 40-41).

Para a manutencdo da hegemonia, contencdo dos conflitos, enfrentamento de
resisténcias e para assegurar o controle das institui¢des, e consequentemente, dos “dominados”,
esse grupo hegemonico ira se utilizar de diversas estratégias. Muitas vezes fard uso da forca e
da violéncia, mas ndo sempre. Em muitos momentos, produzem-se consensos com relagao a
sua dominagdo. Fazem-se concessdes necessarias. E, nesse sentido, Almeida (2019, p. 41)
afirma que a pratica do racismo poder4 ter seu estilo modificado por omissdo ou a¢do de poderes
institucionais, tais como as escolas, o Estado etc., e acrescenta-se que até mesmo as
organizagdes empresariais, atuam no sentido de alterar “[...] mecanismos discriminatorios,
como também estabelecer novos significados para raga, inclusive atribuindo certas vantagens
sociais a membros de grupos raciais historicamente discriminados. Isso demonstra que, na visao
institucional, o racismo nao se separa de um projeto politico [...]”. Em meio a essas concessdes

da hegemonia, demandadas no conflito com os grupos sociais vulnerabilizados, nos deparamos

com as politicas de acdes afirmativas, e, aquelas que sdo nosso objeto de estudo aqui, as

politicas de gestdo da diversidade e inclusdo — assunto que sera tratado no subcapitulo 4.1.
Desse modo, os conflitos e os antagonismos que afetam a institui¢do podem resultar
em uma reforma que provocaré a alteragdo das regras, dos padrdes de funcionamento
e da atuagdo institucional. Um exemplo dessa mudanga institucional sdo as politicas
de agdo afirmativa, cujo objetivo €, grosso modo, aumentar a representatividade de

minorias raciais e alterar a logica discriminatoria dos processos institucionais
(ALMEIDA, 2019, p. 42).

O mais dramatico ¢ que esse modo de organizagdo das estruturas sociais € tao
desproporcional e desigual que, a despeito de essas pessoas serem discriminadas e
marginalizadas no funcionamento “padrao” das institui¢des da sociedade, elas ainda sdo as mais

prejudicadas por sistemas como o tributario, por exemplo. A carga de tributos no Brasil pune
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mais as pessoas negras e pobres, em especial as mulheres negras. Segundo Almeida e Rossi
(2020), elas pagam, em termos de propor¢do, mais impostos do que os homens brancos.

Existe uma conexao estrutural entre raga, género e pobreza, ¢ ela ¢ potencializada pelo
modo regular de funcionamento do sistema tributario. Além disso, da mesma maneira que se
naturaliza o uso da violéncia contra pessoas racializadas como negras em bairros periféricos,
essa relacdo estrutural também ¢ naturalizada socialmente e € por isso que atualmente observa-
se no Congresso Nacional uma discussdo sobre reforma tributéaria que sequer aborda o problema
da desigualdade (ALMEIDA E ROSSI, 2020, s/p).

Por fim, uma breve discussdo acerca da concepcdo estrutural do racismo: quando
abordamos o racismo institucional, ja adiantamos um pouco sobre o que € o racismo estrutural.
Afinal o racismo institucional, assim como o racismo individual, sao expressoes da forca do
racismo na composicao de uma estrutura social. Isto significa que se opera uma ordem social
que faz com que pessoas, instituigdes, 6rgaos de imprensa etc., reproduzam o racismo. De
acordo com Almeida (2019, p. 47),

[...] regras e padrdes racistas por parte da institui¢ao é de alguma maneira vinculada a
ordem social que ela visa resguardar. Assim como a instituigdo tem sua atuagdo
condicionada a uma estrutura social previamente existente — com todos os conflitos
que lhe sdo inerentes —, 0 racismo que essa instituicdo venha a expressar é também
parte dessa mesma estrutura. As instituigdes sdo apenas a materializagdo de uma
estrutura social ou de um modo de socializagdo que tem o racismo como um de seus

componentes organicos. Dito de modo mais direto: as institui¢des sdo racistas porque
a sociedade ¢ racista.

E ndo sé racista, pois essa estrutura social ¢ composta por diversos conflitos — de género,
de classe, de raga etc. — que serdo refletidos pelas instituigdes. O fendomeno que ocorre € a
reprodugdo do imagindrio social constituido em nossa sociedade a partir do nosso histérico
patriarcal e escravocrata. Somente uma postura ativa do Estado, dos governos, das institui¢cdes
e da sociedade civil pode romper o ciclo da reproducdo de desigualdades em uma sociedade
que, em partes, ja normalizou a persistente desigualdade social que atinge invariavelmente
determinados grupos sociais, como as pessoas negras, as mulheres, os indigenas e os
LGBTQIA+.

De acordo com Almeida (2019, p. 48), “[...] sem fazer nada, toda institui¢do ird se tornar
uma correia de transmissao de privilégios e violéncias racistas e sexistas [...]”. Fazendo uma
analogia com nosso atual contexto: ¢ como o virus da pandemia que nos acomete; se nao
adotarmos uma postura ativa, adotando medidas de contengdo do virus, iremos ser vetores de
transmissdo, faremos o virus circular e atingir mais pessoas, ocasionando até a morte, em alguns

casos. Da mesma maneira, as institui¢des que ndo adotam medidas antirracistas e antissexistas
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na nossa sociedade irdo ser “vetores” do aprofundamento de desigualdades sociais que
culminam em sérios problemas sociais e, até mesmo, na morte precoce dessas pessoas.
Nesse sentido € que o autor apresenta alguns compromissos e politicas internas que uma
institui¢ao realmente preocupada em combater as desigualdades deve praticar:
a) promover a igualdade e a diversidade em suas relagdes internas e com o publico
externo — por exemplo, na publicidade;
b) remover obsticulos para a ascensdo de minorias em posi¢cdes de direcdo e de
prestigio na instituigdo;
c) manter espacos permanentes para debates e eventual revisdo de praticas
institucionais;

d) promover o acolhimento e possivel composi¢do de conflitos raciais ¢ de género
(ALMEIDA 2019, p. 48-49).

E imperativo deixar claro que ndo se acredita que as discussdes e as medidas de combate
ao racismo e ao sexismo, nos diversos espacos dos quais essas pessoas sao excluidas, limitam-
se a uma questao de representatividade. Inclusive porque, como ja foi visto, mesmo as pessoas
negras introjetam dentro de si todas as discriminagdes que compdem o imaginario social, e,
portanto, podem também reproduzi-las em algum momento, pois a acdo individual ¢ orientada
pela ordem social. Sendo o racismo estrutural, a representatividade nao produz transformagdes
estruturais por si s, sendo essencial, portanto, segundo Almeida (2019, p. 50), “[...] refletir
sobre mudangas profundas nas relacdes sociais, politicas e econdmicas”, concomitante as acdes
de diversidade.

Ainda assim, considera-se essa representatividade fundamental para o rompimento do
ciclo de desigualdades que também informa e (re)afirma ou (re)constroi esse imaginario social.
O mais importante € reconhecer que existem determinacdes mais essenciais que incidem sobre
todas essas questoes, para que, assim, seja possivel construir uma transformacgao social efetiva.
Afinal, o termo estrutural, ndo significa imutavel, até porque afirmar isso seria negar,
contraditoriamente, o papel estruturante da manuten¢do de desigualdades que o capitalismo
promove continuamente. Processo estrutural também ¢ processo historico e, logo, esté ligado a
formagdo socio-historica dos Estados nacionais modernos € aos seus respectivos projetos
politicos, como nos ensina Almeida (2019, p. 55-56), “caracteristicas biologicas ou culturais s6
sdo significantes de raca ou género em determinadas circunstancias histéricas, portanto,
politicas e econdmicas”. E foi dessa maneira que, no Brasil, devido a sua formagao/colonizagao
escravocrata e patriarcal, estruturou-se em uma sociedade sexista e racista — como iremos
analisar em sua complexidade na proxima parte —, mas que ¢ passivel de mudanca desde que os

problemas sejam encarados com a profundidade que demandam.
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3.3 O legado da escravizacio e da colonizacio e a situacao das mulheres negras — a
combinacio das opressoes de raca, classe e género

[...] Ninguém se preocupou em discutir como o sexismo atua tanto independentemente
do racismo quanto simultaneamente a ele para nos oprimir (HOOKS, 2020, p. 26).

O histoérico colonial e escravocrata deixou marcas profundas em nossa sociedade. A
escravizagdo de povos africanos pelos portugueses, ocorrida no processo de formagao da
sociedade brasileira, originou uma composi¢do historica que determinou a diferenciagdo das
pessoas negras no imagindrio social. Esse tipo de diferenciagdo encontrou ainda base
“cientifica” em estudos tedricos que reforcavam toda sorte de tese de inferioridade da populacao
negra promovendo a desumanizacdo dessas pessoas a0 mesmo tempo em que se ampliava a
mercantilizagdo da mao de obra trabalhista (assalariamento) em nome da expansao do processo
civilizatorio.

Ainda no periodo colonial desenvolveram-se estudos sobre as ragas humanas baseados
na biologia, apontando diferencas naturais que explicariam a inferioridade ou superioridade
entre as diversas ragas existentes. Surgem os naturalistas viajantes, que tinham a missao de
catalogar animais (quando incluiam-se os homens), vegetais e minerais. Assim, as
caracteristicas eram usadas como parametro para classificacdo e comparacdo. A classificagao
de grupos humanos, com o objetivo de hierarquiza-los e garantir a expansao colonial europeia,
foi uma ocupagdo de décadas entre o século XIX e inicio do século XX. Desse modo, o conceito
de raga, enquanto justificativa para a desigualdade entre povos, alcanga o Brasil por intermédio
dos “homens de scientia” e, a partir de meados do século XIX, por intermédio da
institucionalizagdo das ciéncias no pais (SCHWARCZ, 1993; ROSA, 2014).

Seja por um trago, seja pela delimitagdo de muitos detalhes, o fato é que, para esse
tipo de teoria, nas caracteristicas fisicas de um povo é que se conheciam e
reconheciam a criminalidade, a loucura, as potencialidades e os fracassos de um pais.
Critério "objetivo de analise", o "método antropologico" trazia para esses intelectuais

uma série de certezas ndo apenas sobre o individuo como também acerca da nagao
(SCHWARCZ, 1993. p. 167).

De acordo com Schwarcz (1993), os “homens de sciencia” estavam encarregados e
dispostos a pensar uma saida cientifica para a nagdo brasileira, isso ocorreria por meio de
adaptagdes nos novos estudos para a realidade do pais. Nesse sentido, Rosa (2014, p. 247)
afirma que o desafio deles era “adaptar tais estudos ao contexto racial do pais, atualizando o
que combinava e descartando o que fosse problemadtico para a constru¢do de um argumento

local” e, dessa forma, as teses oscilavam entre segregacionismo e extingdo — ambas baseadas
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na oOtica evolucionista e em uma percepcao da raca negra como raga inferior. Segundo Rosa
(2014), Nina Rodrigues representava bem a primeira tese, que percebia a miscigenagdo como
degeneracdao, o que impediria o povo brasileiro de se constituir como nagdo. Ja a tese da
extin¢do acreditava que um processo de embranquecimento da populagdo poderia resultar em
uma regeneragao.
Nina Rodrigues, o psiquiatra da Bahia, no fim do século XIX, iniciou o que veio a ser
conhecido como “estudos cientificos” sobre o africano no Brasil, sendo considerado
pioneiro dos estudos afro-brasileiros. [...] Os trabalhos que deixou tipificam a visdo
prevalecente naquela época a respeito da Africa e da raca negra: “Para a ciéncia, ndo
¢ esta inferioridade mais um do que um fendmeno de ordem perfeitamente natural”.
O que explicaria, segundo o cientista, “esta verdade — que até hoje ndo se puderam os
negros constituir em povos civilizados”. Consequentemente, ele prossegue, “A racga

negra no Brasil [...] ha de constituir sempre um dos fatores da nossa inferioridade
como povo ” (NASCIMENTO, 2016, p. 81-82).

Dentro da tese da extingdo, ou seja, daquela que se fiava na progressiva eliminac¢do do
“lastro negro” no pais por meio da miscigenacao, ¢ que, segundo Schwarcz (1993, p. 153), “[...]
a figura de Silvio Romero se destaca, como polemista, ou mesmo como o aglutinador de uma
geracao que ainda nos anos 1820 o definia de forma celebradora”. Procurando orientar sua vida
como um verdadeiro “homem de sciencia”, Romero apartou-se dos modelos tedricos de pureza
racial para, por meio do mestico, chegar na vitéria do branco no Brasil, postura que rendeu aos
seus estudos a pecha de “arianismo de conveniéncia” por criticos.

A novidade estava, porém, ndo apenas na argumentac¢do, como também na postura
tedrica (compartilhada por boa parte dos mestres de Recife), que encontravam no
"critério etnografico" a chave para desvendar os problemas nacionais. Nele, o
principio bioldgico da raga aparecia como o denominador comum para todo o
conhecimento. Tudo passava pelo fator raga, e era a ele que se deveria retornar se o

que se buscava explicar era justamente o futuro da nacdo (SCHWARCZ, 1993, p. 153-
154).

E notério, nesse breve historico da sociedade brasileira, que o Estado e a sociedade
brasileira pautaram-se em um projeto sociopolitico de embranquecimento da populagdo.
Especialmente do séc. XIX até o séc. XX, muitas teorias cientificas apoiaram o racismo
arianista que orientou o Brasil na a¢do de livrar-se de sua “mancha negra” por meio da inser¢ao
de sangue europeu, isto €, da politica imigratoria. A op¢do por acdes publicas racistas no
passado reflete nas condigdes de vida da populagdo negra até os dias atuais, ja que agdes
afirmativas, no sentido de reverter essa desigualdade material produzida pelo Estado brasileiro,
tém sido negligenciadas ao longo dos anos por muitos governos, instituigdes etc.

A orientagdo predominantemente racista da politica imigratoéria foi outro instrumento
basico nesse processo de embranquecer o pais. A assuncdo prevalecente, inspirando
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nossas leis de imigragdo, considerava a populagdo brasileira feia e geneticamente
inferior por causa da presenga de sangue africano. Necessitava, conforme a receita de
Arthur de Gobineau (1816-1882), [...], “fortalecer-se com a ajuda dos valores mais
altos das racas europeias”. Gobineau previa que dentro de dois séculos a raca negra
desapareceria por inteiro [...] NASCIMENTO, 2016, p. 85).

Em 1951, uma pesquisa encomendada pela Unesco, permitiu que se conhecesse
melhor a realidade racial do Brasil. A intengdo da pesquisa era a de que o caso brasileiro servisse
de exemplo a ser propagado no mundo por sua suposta neutralidade na manifestacdo do
preconceito por raca, conforme hipéotese do dr. Donald Pierson. Se por aqui podia-se conviver,
aparentemente, em harmonia com a diversidade de ragas, por que ndo em outros lugares? Era a
questdo principal que carregava em sua formulagdo: a presunc¢ao de que a auséncia de tensoes
abertas ¢ de conflitos constantes era sinal de boa organizagdo das relacdes de raga no pais
(FERNANDES, 2013).

De acordo com os resultados da sondagem de Fernandes (2013), a elevacdo da
miscigenac¢do e da visibilidade que o “negro” e o “mulato” ganharam nessa nova perspectiva
“mais otimista” das relagdes raciais da sociedade brasileira, na qual as racas viviam
supostamente em condi¢cdes de tolerdncia humana “ideal”, ndo se relacionava com
transformagdes estruturais significativas na participacdo e estratificacdo social. Ademais, o
mito da democracia racial alimentava, concomitantemente, outros mitos equivalentes que
competiam para camuflar ou para decorar a realidade. Tais mitos sdo reconhecidos socialmente,
mesmo sem base material, inclusive pela populacdo negra.

Segundo Fernandes (2013), a esséncia do suposto equilibrio racial no Brasil deriva da
forma como os dois polos se articulavam com uma quantidade minima de tensdes ou atritos, o
que o autor caracteriza como uma modalidade de acomodagao racial, descrito como capitulagado
passiva por parte dos “negros” e “mulatos”. Para o autor (2013, p. 24), enquanto esse padrao
permanecer, a desigualdade racial persistird, ja que nesse formato a ascensdo da populagao
negra se dara dentro de um processo de acumulacgao e privilégios para o “branco”.

[...] ele mantera os dois ingredientes da anulagdo do “negro” e do “mulato”: a) o
solapamento e a neutralizagio dos movimentos sociais voltados para a
democratizagdo das relacdes raciais e, em consequéncia, para uma efetiva igualdade
entre as “ragas”; b) o fortalecimento das técnicas de acefalia dos estratos raciais
heteronémicos ou dependentes [...]. Ambos os ingredientes trazem consigo formas
invisiveis de corrup¢do, ja que quebram as lealdades de cunho social, étnico ou racial
que se identificam com os interesses da “coletividade negra” e convertem a

“democracia racial” existente em um bom negocio para os individuos que usufruem a
condicdo de exce¢do que confirma a regra.
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De acordo com Fernandes (2013), a situagdo imperante no Brasil configura-se no
prevalecimento de uma consideravel ambiguidade axiologica. Para o autor, hd uma complexa
polarizacao racial em nossa sociedade e um comportamento dubio do “branco” — com seu
“preconceito de ndo ter preconceito”. Assim, ha um esforgo real e sistematico para deturpar a
situacdo racial que impera no nosso pais ou, ao menos, existe uma disposicao de apagar o
passado da memoria, deixando que tais questdes “se resolvam por si mesmas”. Tal
posicionamento condiciona e/ou condena a populagdo negra a uma desigualdade racial
permanente.

O contrario seria abolir a propria estrutura em que repousava a diferenciagdo, a
integracdo e a continuidade da ordem racial pressuposta pelo regime escravista
vigente. [...] Por isso, & miscigenagdo corresponderam mecanismos mais ou menos
eficazes de absor¢do do mestigo. O essencial, no funcionamento desses mecanismos,
ndo era nem a ascensdo social de certa por¢ao de negros e de mulatos nem a igualdade
racial. Mas, ao contrario, a hegemonia da “raga dominante” — ou seja, a eficacia das

técnicas de dominagdo racial que mantinham o equilibrio das relagdes raciais e
asseguravam a continuidade da ordem escravista (FERNANDES, 2013, p. 40).

A negag¢do do racismo — o preconceito de ter preconceito — bem como a negagao de
outras formas de discriminag@o, converte-se em um dos fatores que retardam o combate efetivo
de problemas, como a constante disparidade salarial e de cargos que ocorre no mercado de
trabalho brasileiro, da qual trata este trabalho de dissertacdo. Até os dias atuais a populagdo
negra sente o reflexo causado pela escravidao, pelo racismo e pelo mascaramento desse racismo
na nossa sociedade.

Segundo Lélia Gonzalez (1988, p. 69), para compreendermos melhor as artimanhas do
racismo, ¢ importante rememorar “a categoria freudiana denegacdo (Verneinung): ‘processo
pelo qual o individuo, embora formulando um de seus desejos, pensamentos ou sentimentos,
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até ai recalcado, continua a defender-se dele, negando que lhe pertenca[...]””. Enquanto
denegac¢do da nossa latinoamefricanidade, o racismo “a brasileira” se volta justamente contra
aqueles que sdo o testemunho vivo dessa identidade (os negros), ao mesmo tempo que afirma
ndo pratica-lo (“democracia racial” brasileira).

Ao se analisar a tatica que os paises europeus utilizaram para controle de suas coldnias,
¢ possivel observar que o racismo desempenhou um papel essencial na introje¢do da
“superioridade” do colonizador pelos colonizados. O racismo apresenta, no minimo, duas faces
que se diferenciam apenas enquanto estratégia que objetiva a mesma finalidade, que ¢ a
exploragdo/opressdo: a) racismo aberto, estabelece que a pessoa negra ¢ aquela que tenha

antepassados negros — ‘“sangue negro nas veias” — nessa perspectiva a miscigenagdo ¢

impensavel (a despeito dos estupros e exploragdo sexual da mulher negra), em nome da
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“pureza” do grupo branco e no propdsito de reafirmar sua “superioridade”. Consequentemente,
a solugdo adotada foi a segregacdo racial — por exemplo, o “apartheid” da Africa do Sul com a
doutrina do desenvolvimento “igual” porém separado; a segregagao racial praticada em estados
dos EUA; b) racismo disfarcado, ou racismo por denegacdo, prevalentes nas sociedades de
5 ¢aao, p 8 >

origem latina. Aqui prevalecem as “teorias” da miscigenacao, da assimila¢do e da “democracia
racial”. A América Latina, que segundo a autora ¢ muito mais amerindia e amefricana, ¢ o locus
privilegiado de expressdo do racismo disfargado ou por denegacao (GONZALEZ, 1988).

E importante olhar para a formagao historica dos paises ibéricos e fazer uma reflexao
que permita compreender como esse tipo especifico de racismo, o disfarcado, pode se
desenvolver e se instituir em uma forma mais eficaz de alienagdo dos discriminados do que o
racismo aberto, conforme discorre Gonzalez (1988, p. 73):

As sociedades que vieram a constituir a chamada América Latina foram herdeiras
histéricas das ideologias de classificacdo social (racial e sexual) e das técnicas
juridico-administrativas das metropoles ibéricas. Racialmente estratificadas,
dispensaram formas abertas de segrega¢@o, uma vez que as hierarquias garantem a
superioridade dos brancos enquanto grupo dominante (Da Matta, 1984). A Expressdo

do humorista Millér Fernandes, ao afirmar que “no Brasil ndo existe racismo porque
o negro reconhece o seu lugar”, sintetiza o que acabamos de expor [...].

Gonzalez (1988) esta nos remetendo a sofisticacdo do racismo, a qual Almeida (2019)
também menciona e discute. Segundo a autora, com a instituicdo do racismo disfarcado se
obteve uma eficdcia maior no processo de dominacdo, pois contou com a aliena¢do dos
dominados racialmente pela ideologia do branqueamento, em que a diretriz do “todos iguais
perante a lei” adota um carater estritamente formal.

Veiculada pelos meios de comunica¢do de massa e pelos aparelhos ideoldgicos
tradicionais, ela reproduz e perpetua a crenga de que as classificagdes e os valores do
Ocidente branco sdo os unicos verdadeiros e universais. Uma vez estabelecido, o mito
da superioridade branca demonstra sua eficacia pelos efeitos de estilhacamento, de
fragmentacdo da identidade racial que ele produz: o desejo de embranquecer (de

“limpar o sangue”, como se diz no Brasil) ¢ internalizado, com a simultanea negacao
da propria raga, da propria cultura (GONZALEZ, 1988, p. 73).

Vale destacar que esse processo de miscigenacdo decorrente dos esforcos para o
branqueamento da populagdo brasileira estava assentado no pressuposto de exploragdo sexual
da mulher negra. O patriarcalismo do periodo colonial e escravocrata algava o homem branco
a uma posicao de dono proprietario de mulheres e de pessoas negras, como a polémica obra
“Casa-grande & Senzala” de Freyre (2003, p. 38) expde com detalhes: “[...] O verdadeiro dono
do Brasil. Mais do que os vice-reis e os bispos. A forca concentrou-se nas maos dos senhores

rurais. Donos das terras. Donos dos homens. Donos das mulheres [...]”.
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[...] os “casamentos interraciais” nada mais foram do que o resultado da violentagdo
de mulheres negras por parte da minoria branca dominante (senhores de engenho,
traficantes de escravos etc.). E este fato daria origem, na década de trinta, a criacdo
do mito que até os dias de hoje afirma que o Brasil ¢ uma democracia racial. Gilberto
Freyre, o famoso historiador e socidlogo, ¢ seu principal articulador, com sua teoria
do lusotropicalismol...] (GONZALEZ, 1982, p. 90).

Dessa forma, as condutas sociais de dominacao no Brasil tiveram como marco a forca ¢
a opressao contra os grupos subalternos, como as pessoas negras € os indigenas, desde a
colonizacdo. A construcdo das relagdes sociais caracterizou-se pela exploragdo da mao de obra
escrava, bem como a exploragao sexual das mulheres dos referidos grupos, estabelecendo assim
0 racismo e o patriarcalismo nas relagdes sexuais. Corrobora com esta afirmagdo Carneiro
(2001), que afirma que, no contexto de conquista e domina¢ao, ha uma apropriagao social das
mulheres que ocorre como uma forma de afirmagao de superioridade do vencedor: € perpetrada
a viola¢do colonial pelos senhores brancos as mulheres do grupo vencido, que, no caso
brasileiro, foram as indigenas e as negras escravizadas.

As mulheres escravizadas, especialmente aquelas que eram responsaveis pelo servigo
da casa — as mucamas —, tiveram de lidar com a violagao sexual do senhor branco que poderia
a qualquer momento abusa-las sexualmente; em decorréncia, tinham que lidar também com a
persegui¢io da senhora branca que, muitas vezes, lhes infligia torturas®’ por ciime do marido
e isso tudo enquanto tinham, ainda, seu trabalho sendo explorado gratuitamente pelo regime
escravocrata de expansao do capitalismo.

De acordo com Gonzalez (1982), enquanto escravas, as mulheres negras eram divididas
em duas categorias: a trabalhadora do eito?®, que eram as escravas e 0s escravos que atuavam
diretamente na produ¢do que sustentava a economia; ¢ a trabalhadora da casa (doméstica),
conhecida como mucama.

Enquanto mucama, cabia-lhe a tarefa de manter, em todos os niveis, o bom andamento
da casa grande: lavar, passar, cozinhar, fiar, tecer, costurar € amamentar as criangas
nascidas do ventre “livre” das sinhazinhas. E isto sem contar as investidas sexuais do
senhor branco que, muitas vezes, convidava parentes mais jovens para se iniciarem

sexualmente com as mucamas mais atraentes. Desnecessario dizer o quanto eram
objeto do citime rancoroso da senhora (GONZALEZ, 1982, p. 93).

27 No romance Os tambores de Sdo Luis de Josué Montello (1975), € possivel encontrar exemplos de torturas que
as sinhas infligiam as escravas e aos seus filhos por ciime.

28 No meio rural, os chamados escravos de campo ou escravos de eito enfrentavam uma dura rotina, trabalhando
em jornadas que poderiam alcangar dezoito horas diarias. Ndo bastando, o desgaste fisico provocado pelo trabalho
predominantemente bragal, os escravos viviam mal instalados em senzalas, nas quais as condi¢des de higiene eram
bastante precarias. Sem contar com uma alimentagdo adequada, tais escravos tinham uma expectativa de vida
variando entre 10 e 15 anos de servigo (https://www.preparaenem.com/historia-do-brasil/os-varios-tipos-de-
escravidao.htm).
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Davis (2016) explana sobre essa experiéncia de violagdes sofridas pela mulher negra,
relacionando como todo esse processo estd intimamente articulado com a dominagdo
econdmica e as formas que o capitalismo encontra de subjugar grupos para a sua manutencao:

Como mulheres, as escravas eram inerentemente vulneraveis a todas as formas de
coercdo sexual. Enquanto as puni¢cdes mais violentas impostas aos homens consistiam
em acgoitamentos e mutilagdes, as mulheres eram acoitadas, mutiladas e também
estupradas. O estupro, na verdade, era uma expressdo ostensiva do dominio
econdmico do proprietario ¢ do controle do feitor sobre as mulheres negras na
condicdo de trabalhadoras.

Os abusos especialmente infligidos a elas facilitavam a cruel exploragdo econdmica
de seu trabalho. As exigéncias dessa exploragdo levavam os proprietarios da méo de

obra escrava a deixar de lado suas atitudes sexistas ortodoxas, exceto quando seu
objetivo era a repressdo (DAVIS, 2016, p. 20).

A violéncia sexual sofrida pelas mulheres negras em todo esse contexto foi reproduzida

e até romantizada por uma série de obras famosas. Por exemplo, a pintura “A reden¢do de Cam ”

de 1895, que retrata uma espécie de culto a miscigenacdo, ou melhor, de culto ao

embranquecimento da populacdo; ou mesmo em “Casa Grande & Senzala”, publicado

originalmente em 1933, que retratava as mulheres da seguinte maneira: “branca pra casar,

mulata pra fornicar e preta pra trabalhar”. Tais obras reiteram a desvalorizag¢do da populagao

negra, a despeito da importdncia que o trabalho da populagdio negra teve para o

desenvolvimento econdmico do Brasil, e ainda reproduzem/estabelecem uma hierarquizagao

racial entre as mulheres, refletindo sobre o imaginario social da populagdo brasileira até os dias
atuais.

Nos anos 1980, Lélia (Gonzalez) ja identificava que as mulheres negras no espaco

publico em geral e no entretenimento e lazer, em particular no ambito carnavalesco,

eram vistas como mulatas. Essa figura que permeia o imaginario colonial e escravista

brasileiro se constituiu no primeiro periodo republicano, quando floresceu o mito da
“democracia racial”, ou o racismo a brasileira (RIBEIRO, 2018, p. 24).

Esse periodo acarretou a esta mulher uma dupla violagao de sua existéncia, por ser negra
e por ser mulher. Pela raga, sua existéncia se resumiu apenas a ser uma unidade de trabalho para
executar trabalhos precarizados em tempo integral. Por sua condicdo de género, sofria
violéncias sexuais por parte dos senhores brancos, uma vez que eram de sua propriedade.

Ao analisar como esses processos — de escravizagdo e colonizacdo — se manifestam
psicologicamente na mulher negra, Fanon (2008) tenta compreender como o fendmeno se
apresenta na situa¢ao em que esta mulher se relaciona com o homem branco europeu. De inicio,

ele distingue que ha a mulher negra e ha a mulata. A negra, que seria aquela negra da pele mais

103



escura, sem nenhuma mistura, preocupa-se somente com a sua missao de embranquecer. No

caso da mulata, a expectativa ndo € apenas embranquecer, como também impedir uma

“regressdo da cor”. A pressao geral sofrida por essas mulheres de cor era a de “salvar a raga”.
No dia em que o branco declarou seu amor & mulata, algo de extraordinario deve ter
acontecido. Houve reconhecimento, integragdo em uma coletividade branca que
parecia hermética. A menos-valia psicologica, este sentimento de diminuicdo, e seu
corolario, a impossibilidade de ter acesso a limpidez, desapareceram totalmente. De
um dia para o outro, a mulata passou da casta dos escravos para a dos senhores...
Ela foi reconhecida pelo seu comportamento super-compensador. Ela ndo foi mais

identificada como aquela que queria ser branca, ela era branca. Ela penetrava no
mundo branco (FANON, 2008, p. 65).

Nesse sentido, segundo Carneiro (2011, p. 64), essa manipulagdo da identidade racial
da populacdo negra de pele clara enquanto prototipo de um estadgio mais avancado e da
populagdo negra de pele escura como aquela que precisa obstinadamente buscar distintas
formas de embranquecimento, vem dos tempos de escravizagdo: “[...] Aqui, aprendemos a nao
saber o que somos e, sobretudo, o que devemos querer ser. Temos sido ensinados a usar a
miscigenagdo ou mestigagem como carta de alforria do estigma da negritude [...]”

No que tange a existéncia abreviada pelo trabalho compulsorio e precarizado, o
imaginario social e as estruturas racistas e patriarcalistas que se levantaram na sociedade
brasileira continuam reservando o mesmo lugar a mulher negra até os dias atuais. Nao € a toa
que as mulheres negras na atualidade se concentram, majoritariamente, no mercado de trabalho
informal e no trabalho doméstico — formalizado ou ndo.

A mulher negra, elemento no qual se cristaliza mais a estrutura de dominagao, como
negra e como mulher, se vé, deste modo, ocupando os espacos e os papéis que lhe
foram atribuidos desde a escraviddo. A ‘“heranga escravocrata” sofre uma
continuidade no que diz respeito a mulher negra. Seu papel como trabalhadora, a
grosso modo, ndo muda muito. As sobrevivéncias patriarcais na sociedade brasileira
fazem com que ela seja recrutada e assuma empregos domésticos, em menor grau na

industria de transformagao, nas areas urbanas e que permaneca como trabalhadora nas
rurais [...] (NASCIMENTO, 1976, s/p.).

Desse historico resta nitido que a dimensao do trabalho tem um peso diferente na vida
das mulheres negras, isso porque os sistemas colonial e escravocrata eram orientados pela visao
patriarcal e racista e deixaram um legado, um padrio, que ainda se reproduz nos dias atuais,
conforme Davis (2016, p. 17) aborda:

O enorme espago que o trabalho ocupa hoje na vida das mulheres negras reproduz um
padrdo estabelecido durante os primeiros anos da escraviddo. Como escravas, essas

mulheres tinham todos os outros aspectos de sua existéncia ofuscados pelo trabalho
compulsdrio. [...] Nas palavras de um académico, “a mulher escrava era, antes de tudo,
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uma trabalhadora em tempo integral para seu proprietario, e apenas ocasionalmente
esposa, mie ¢ dona de casa”.

Sendo assim, discorrer sobre a questdo das mulheres negras na organizagao societal em
que vivemos ¢ um grande desafio, porém ¢ extremamente urgente € necessario. Enfocar essa
abordagem dentro do mundo do trabalho ¢ mais relevante ainda, considerando que essa
dimensao tem pautado o modo de vida dessas mulheres ha séculos, sem muitas alteragdes.

De acordo com Ferreira e Nunes (2019), evidenciou-se que a mulher negra nao tem sido
foco de pesquisa na area da Administragdo, a partir dos resultados obtidos por meio de pesquisa
na base Spell, onde somente dois artigos sobre a tematica foram encontrados. Tal resultado
confirma a necessidade de estudos que ampliem as discussdes sobre a mulher negra no mercado
de trabalho, mas também acerca do lugar que essa mulher tem ocupado na sociedade brasileira
como um todo, analisando os processos historicos de discriminagao que as mantém neste lugar.

Quanto aos trabalhos académicos brasileiros sobre a interagdo de variaveis de opressao
— como raga, classe e género etc. —, Rodrigues (2013) afirma que os pioneiros surgem durante
a década da mulher (1975-1985)%, produto da determinacio das ativistas e intelectuais negras.
A precursora foi Lélia Gonzalez, em 1980, quando apresentou o estudo “Racismo e sexismo na
cultura brasileira”, em uma reunido da Associacdo Nacional de Pds-Graduacdo e Pesquisa em
Ciéncias Sociais (ANPOCS), publicando-o em 1983. Este trabalho de Gonzalez analisava de
que forma a combinagdo entre sexismo € racismo opera simbolicamente no modo como as
mulheres negras sdo socialmente vistas e tratadas no Brasil, processo que explica o fato de que
até mesmo mulheres negras da classe média sdo vitimadas pela discriminagao.

Situando melhor essa discussdo, ¢ mister tratar da emergéncia do movimento social
feminista negro e da ferramenta analitica utilizada por essas intelectuais, que ¢ a
interseccionalidade. Parte-se do entendimento de que as discriminagdes raciais, de classe e de
género ndo sdo fendmenos mutuamente excludentes, mas sim uma intersec¢ao de varidveis que,
por muitas vezes, somam-se no processo de hierarquizagdo social. E ¢ por meio dessa categoria

que se instrumentaliza a analise sobre o lugar ocupado pela mulher negra e os processos

29 1) 1975 — Ano Internacional da Mulher — momento de realizagdo da I Conferéncia Mundial da Mulher sob o
lema “Igualdade, Desenvolvimento e Paz”. Tema central: a eliminac@o da discriminag¢ao da mulher e o seu avango
social. Aprovou plano de ag@o a ser norteador das diretrizes de governos e da comunidade internacional no decénio
1976-1985, destacando-se: a igualdade plena de género e a eliminagdo da discriminagdo por razdes de género, a
plena participa¢ao das mulheres no desenvolvimento ¢ maior contribui¢do das mulheres para a paz mundial. 2) A
ONU reuniu em Nairobi, Quénia, Leste Africano, de 5 a 26 de julho de 1985, com a participagdo de mais de 10
mil mulheres, a Conferéncia Mundial para avaliar o Decénio das Nagdes Unidas para as Mulheres, sob os trés
objetivos basicos - Igualdade, Desenvolvimento e Paz.
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historicos e sociais que determinam esse lugar desvalorizado para ela na sociedade brasileira,
sendo o mercado de trabalho um reprodutor central dessa hierarquizacao.
[...] a interseccionalidade permite-nos enxergar a colisdo das estruturas, a interacao
simultanea das avenidas identitarias, além do fracasso do feminismo em contemplar
mulheres negras, ja que reproduz o racismo. Igualmente, o movimento negro falha

pelo carater machista, oferece ferramentas metodologicas reservadas as experiéncias
apenas do homem negro (AKOTIRENE, 2019, p. 19).

O feminismo negro nasce, portanto, das limitacdes de representatividade dentro das
organizagdes feministas e também das organizacdes negras tradicionais. Bairros (1995, p.461)
afirma que esse movimento surge do imperativo de “dar expressdo as diversas formas de
experiéncia do ser negro, vivida através do género, e do ser mulher, vivida através da raga”.
Sendo supérfluas, portanto, as discussdes sobre qual seria a prioridade, o sexismo ou o racismo,
quando se tratam de dimensdes indissociaveis.

De acordo com Hooks (2020, p. 25-26), as mulheres brancas do movimento feminista
nos Estados Unidos tendiam a romantizar a experiéncia opressiva das mulheres negras,
enfatizando e reproduzindo o estereotipo da mulher “forte”. A autora afirma que, quando se
tratava da mulher negra, esse estereotipo ja ndo era visto como desumanizador:

Quando o movimento de mulheres estava no apice e mulheres brancas rejeitavam o
papel de reprodutora, de responsavel por carregar fardos e de objeto sexual, mulheres
negras eram parabenizadas por sua especial dedicac@o a tarefa de ser mde, por sua
habilidade “nata” de carregar fardos pesadissimos e por sua disponibilidade cada vez

maior como objeto sexual. Parecia que tinhamos sido eleitas por unanimidade para
assumir o posto que as mulheres brancas estavam abandonando.

E essa questdo de parecer que estavam sendo eleitas para substituir as mulheres brancas
nos postos em que elas ja ndo queriam mais estar ¢ tdo emblemadtica que, apesar de se tratar de
paises distintos, podemos verificar no mercado de trabalho brasileiro que as mulheres brancas
estao conseguindo usufruir de uma inser¢do mais qualificada no trabalho, tanto em termos de
ramos, quanto de cargos/salarios. Enquanto isso, as mulheres negras ficou reservado o trabalho
doméstico, de limpeza, de cuidado em geral. Ramos de trabalho que, normalmente, sdo de baixa
remuneragao, informais ¢ desvalorizados. Como foi demonstrado no item 2.3 deste trabalho, o
mercado de trabalho brasileiro estd dividido hierarquicamente da seguinte maneira: primeiro
vem o homem branco, depois a mulher branca, em seguida, o homem negro e, por ultimo, a
mulher negra. Ou seja, o que a autora identificou como algo que “parecia...", na verdade, tornou-

se um fato constatavel facilmente.
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E consenso entre as intelectuais negras brasileiras que a universalizagdo era um
fendomeno também presente no interior dos movimentos negros, que entendiam a discriminag¢ao
racial como um fato que atingia homens ¢ mulheres na mesma propor¢ao, o que levou as
mulheres negras a busca por uma luta antirracista associada a luta de género, sendo a
interseccionalidade uma categoria de analise de extrema importancia para avaliar as opressdes
que se somam.

Hooks (2020) nao deixa de mencionar o padrao sexista nos comportamentos dentro das
comunidades negras estadunidenses, muitas vezes até normalizado por uma parte das ativistas
negras, ao ponto de quase se estabelecer um “patriarcado negro”. Por outro lado, muitas
mulheres negras reivindicavam o direito ao voto para os homens negros, mas também para
todas as mulheres, sem exclusdo das mulheres negras. Ao fazé-lo, elas expunham o sexismo
que lhes oprimia dentro das organizacdes negras. Nesta luta histérica ndo se pode deixar de
destacar o protesto de Sojourner Truth, que para Hooks (2020, p. 21-22):

Sojourner Truth foi a mulher negra mais direta ao falar sobre a questdo.[...] Sua
famosa declaracdo, “existe uma grande agitacdo em relagdo aos homens negros
receberem seus direitos, mas nao ha uma palavra sobre as mulheres negras; e se
homens negros ganharem seus direitos e mulheres negras ndo, vocé vera os homens
serem donos das mulheres, e isso sera tdo ruim quanto antes”, lembrou ao publico

estadunidense que tanto a opressdo sexista quanto a opressao racial eram uma ameacga
real a liberdade da mulher negra.

Carneiro (2001) afirma que essa nova perspectiva feminista e antirracista traz ao centro
das discussoes, inclusive politicas, as contradigdes decorrentes da intersec¢do das variaveis
género, classe e raga. Dentro dessa nova identidade politica afirmada, integram-se as bandeiras
do movimento feminista e do movimento negro, enegrecendo o feminismo e feminizando o
movimento negro.

Dito isso, pode-se afirmar que ¢ somente por meio da andlise interseccional que ¢
possivel abarcar a totalidade de formas de opressao que se articulam e se combinam em distintos
mecanismos de hierarquiza¢do social no capitalismo. Também ¢é por meio dessa analise
interseccional que € possivel, diante do contexto atual de pandemia, perceber as desigualdades
do mercado de trabalho de forma mais exposta e perversa, em que as mulheres negras sao
novamente as mais atingidas. E isso ocorre ndo por outro motivo, sendo pela confluéncia dos
preconceitos de raga, género e classe combinados na existéncia de um ser ao qual esta reservado
o pior lugar do mercado de trabalho — o que implica, materialmente, no fato de as mulheres
negras localizarem-se majoritariamente nos empregos informais, mais vulnerdveis em

contextos de crise e de maior exposi¢cdo a contaminagado, especialmente nas tarefas do trabalho
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doméstico e de cuidado (seja nas casas de familia ou seja na linha de frente de unidades de
saude).

A vulnerabilidade dos empregos domésticos ¢ enorme por diversos aspectos. No
entanto, foi diante desta pandemia que isso tornou-se mais nitido. E emblematico o primeiro
caso de Covid-19 confirmado pelo Ministério da Satde no Brasil, ocorrido no dia 26 de
fevereiro, em Sdo Paulo: tratava-se de um homem de 61 anos, que deu entrada em um hospital
particular com histérico de viagem para a Italia, regido da Lombardia; porém, em contraste, a
primeira morte por Covid-19 no Rio de Janeiro, ocorrida no dia 17 de marco de 2020, foi de
uma trabalhadora doméstica que nunca fez uma viagem internacional. A idosa, de 63 anos, foi
contaminada através de sua empregadora recém-chegada de viagem a Italia. A empregada ndo
havia sido dispensada para o cumprimento do distanciamento social recomendado pela
Organizacao Mundial da Satde (OMS).

A populagdo brasileira negra e pobre, de forma geral, tem sofrido duplamente com a
situacdo pandémica, pois, além de ser identificada como pertencente a categoria de “grupos de
risco” — devido as comorbidades genéticas especificas (hipertensdo, diabetes, anemia
falciforme), expressoes da “questdo social” como desemprego, informalidade e ocupagdes de
menor remuneragao que ja atingiam esta populagdo (de acordo com os dados do IBGE) —, estao
tendo, ainda, suas condi¢des de vida agravadas com a inevitavel crise econdmica decorrente
das medidas de quarentena/distanciamento social recomendadas pela OMS. Nesse sentido, o
contexto implica a mulher negra e pobre um sofrimento triplamente qualificado.

[...] Ora, na medida em que existe uma divisdo racial e sexual do trabalho, nao ¢ dificil
concluir sobre o processo de triplice discriminagdo sofrido pela mulher negra

(enquanto raga, classe e sexo), assim como seu lugar na forca de trabalho.
(GONZALEZ, 1982, p. 96).

Essa énfase dada ao trabalho doméstico remunerado ¢ pelo justo fato de que, por meio
dessa categoria de trabalho, ¢ possivel observar facilmente a imbricagdo de género, raca e
classe. As mulheres negras alocam-se nesse ramo desvalorizado porque ¢ permanente a
hierarquizagdo no mercado de trabalho que atribui menor valor a sua mao de obra e as leva ao

desemprego. O mercado de trabalho segue sendo pautado por uma divisdo sexual e racial do
trabalho, que ¢ util ao capitalismo e que constitui e reconstitui o imaginario social, por isso a
dificuldade em combater tais desigualdades. Dessa maneira, provoca-se uma exclusao cronica
para a mulher negra, empurrando-a para fora do mercado de trabalho formal, sendo, portanto,
a mais atingida pelo desemprego e, por esse motivo, concentrando-se, majoritariamente, em

trabalhos informais ¢ mal remunerados — geralmente nos servigos domésticos e de cuidado
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como supracitado. Inclusive, ¢ assim que a populagdo negra compde permanentemente a classe

mais pobre do pais em todos os indices/dados que medem a renda média por cor.

[...] A divisdo de classes, a divisdo de grupos no interior das classes, o processo de
individualiza¢do e os antagonismos sociais que caracterizam as contradi¢cdes que
formam a sociabilidade capitalista t€ém o racismo como veiculo importantissimo. E
negar isso € simplesmente ndo compreender o capitalismo enquanto forma de
sociabilidade (ALMEIDA, 2019, p. 185).

E por isso que quando Carneiro (2011, p. 57) afirma que a “Pobreza tem cor no Brasil.

E existem dois Brasis”, ela esta expondo a intensidade com que a raga informa a classe. Nesse

sentido, Almeida (2019, p. 188) complementa:

[...] A negagdo da classe como categoria analitica ndo interessa a populacdo negra,
como nos alerta Angela Davis. Esta recusa apenas serve para aprisionar a critica ao
racismo e ao sexismo a preceitos moralistas, incapazes de questionar o sistema de
opressao em sua totalidade.

Ao observamos o quadro de hierarquizagao racial que esta presente em nossa sociedade,

fica nitido que, além da raga, o género também informa a classe, ¢ a unido de género ¢ raga

reserva a pior posicao a mulher negra (Ver Grafico 1 — Rendimento médio real por sexo e

raca/cor).

Para entender as classes em seu sentido material, portanto, € preciso, antes de tudo,
olhar para a situacdo real das minorias. A situagdo das mulheres negras exemplifica
isso: recebem os mais baixos salarios, sdo empurradas para os “trabalhos
improdutivos” — aqueles que ndao produzem mais-valia, mas que sdo essenciais. Por
exemplo, as babas e empregadas domésticas, em geral negras que, vestidas de branco,
criam os herdeiros do capital —, sdo diariamente vitimas de assédio moral, da violéncia
doméstica e do abandono, recebem o pior tratamento nos sistemas “universais” de
satde e suportam, proporcionalmente, a mais pesada tributacdo (ALMEIDA, 2019, p.
186).

De acordo com Nascimento (1976, s/p.), os mecanismos atuais de manutencdo das

desigualdades se impdem e se somam aos resquicios da escravizagdo, garantindo, assim, 0s

privilégios do grupo dominante: “Mecanismos que sdo essencialmente ideoldgicos e que ao se

debrugarem sobre as condi¢des objetivas da sociedade t€m efeitos discriminatérios”. E, dessa

maneira, ¢ que a sociedade brasileira tem impetrado a populagcdo negra a permanéncia nos

piores postos do mercado de trabalho e que a mulher negra continue, ainda hoje, ocupando

empregos similares aos que ocupava na sociedade colonial.

Davis (2020, s/p.) afirma: “[...] houve um trabalho que deveria ter acontecido logo apods

a escravidao e que poderia ter nos impedido de chegar neste momento. Mas isso nao aconteceu.

E aqui estamos. E agora temos que comegar”. As palavras da autora nos convocam a mudar
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esse cenario. Nesse sentido, precisamos refletir sobre taticas de mudanga para alcangarmos a
igualdade social e a justi¢a. No proximo capitulo abordaremos algumas politicas e agdes que
vém sendo discutidas e implementadas (ou nao) no sentido de combate as desigualdades raciais

e de género no mercado de trabalho.
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4 GESTAO DA DIVERSIDADE: MARKETING CONCEITUAL OU ACAO
EFETIVA?

Hé pesquisadores(as) que afirmam perceber que as grandes organizagdes estdo atentas
a imagem que suas marcas passam aos seus clientes no que se refere a responsabilidade com
um mundo melhor e uma sociedade mais justa. Dessa forma, buscam maneiras de se destacar
no mercado competitivo em que estdo inseridas. Segundo Myers (2003), “Algumas empresas
no Brasil estdo desenvolvendo iniciativas em favor da diversidade que visam a inclusao de
afrodescendentes, entre outros grupos historicamente discriminados, no mercado de trabalho”.
No entanto, restam algumas incertezas/imprecisdes quanto a efetividade dessas agoes.

De fato, muitas companhias preocupam-se em passar uma imagem de que estdo atentas
as pautas e discussoes sociais da cidade, do pais ou até do mundo, pois ¢ assim que elas criam
maior valor para suas marcas diante dos investidores, comunidade e consumidores. As empresas
que praticam esse modelo estratégico de gestdo t€m maiores chances de garantir a sua
sustentabilidade, considerando que esse mecanismo atrai consumidores, investimentos,
profissionais mais qualificados, além de manter a legitimidade, confianga e respeito da empresa
perante a sociedade. Mas existe uma linha ténue sobre até que ponto as empresas estdo dispostas
a serem socialmente responsaveis de verdade, considerando seus interesses essenciais no
mercado. E € nesse ponto que reside a énfase a imagem e ndo necessariamente a acao.

De acordo com Ferreira (2015), a diversidade nas organizacdes ¢ um tema que tem sido
discutido por diversos autores, e dentre os assuntos mais levantados pelos estudos brasileiros
estdo a presenca de negros, mulheres, pessoas com deficiéncias e pessoas com diferentes
orientagdes sexuais.

Importantes intelectuais tém uma visdo bem critica sobre tais questdes. Angela Davis,
por exemplo, segundo Duvernay (2020, s/p.)’°, ao ser questionada sobre a questio da
diversidade e inclusdo, respondeu: “Praticamente todas as instituigdes adotaram esse termo
'diversidade'. E eu sempre pergunto: Bem, onde esta a justica aqui?”. Para Davis, Diversidade
e Inclusdo (D&I) sem mudanga significativa ndo induz a nada. A solugdo estd em aplicar a
justica, essa ¢ a palavra-chave.

Nesse texto-entrevista, Angela Davis levanta alguns questionamentos importantes para

a discussao que tragamos nesta dissertacao:

30 Texto publicado pela Vanity Fair em 26 de gosto de 2020. Disponivel em:
https://www.vanityfair.com/culture/2020/08/angela-davis-and-ava-duvernay-in-conversation
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Como comegamos a transformar as proprias instituigdes? Como podemos mudar esta
sociedade? Nido queremos ser participantes da exploracdo do capitalismo. Nédo
queremos ser participantes da marginalizacdo dos imigrantes. E entdo deve haver uma
maneira de pensar sobre a conexdo entre todas essas questdes € como podemos
comegar a imaginar um tipo muito diferente de sociedade. [...] Mas acho que temos
que falar sobre capitalismo. O capitalismo sempre foi capitalismo racial. Onde quer
que vejamos capitalismo, vemos a influéncia e a exploragdo do racismo
(DUVERNAY, 2020, s/p.).

De acordo com a entrevistadora Ava Duvernay’! (2020, s/p.), o que Davis estd
discutindo ¢ que muitas vezes essas “sdo taticas de reforma, ndo taticas de mudanga. O
escritorio de diversidade e inclusdo do estidio, da universidade, de qualquer organizagdo nio ¢
uma solucdo instantanea”, ou seja, a solu¢do para o problema estrutural de desigualdades
raciais, de género etc. que se constituiram nas sociedades ndo se resolverd imediatamente
apenas com o fato de as empresas afirmarem promover D&I. Existe uma preocupagio
apropriada com os limites dessa pauta e o imperativo de uma verdadeira transformacao.

Nesse sentido, este trabalho preocupou-se em se aprofundar e desmistificar o conceito
de Gestdo da Diversidade. E importante ressaltar que tal ponto de vista nio rejeita a necessidade
de politicas e acdes de diversidade e inclusdo, apenas eleva o nivel da discussdo no sentido de
analisar a totalidade do problema da continua disparidade para determinados grupos sociais no
modo de produ¢do em que nossa sociedade esta estruturada e buscar solugdes efetivas e

transformadoras.

4.1 Desmistificando o conceito de Gestao da Diversidade

Quando se fala em D&I na area da Administragao, um conceito/modelo muito utilizado
e estudado € o da gestdo da diversidade. Segundo Silva e Alves (2004), o primeiro trabalho
relevante a adotar o termo foi o de R. Roosevelt Thomas Jr. em artigo para a Harvard Business
Review, nos Estados Unidos, em 1990. O autor defendia que incluir as “minorias”, negros e
mulheres, utilizando-se de mecanismos de gestdao da diversidade era mais justo do que adotar
politicas publicas de a¢des afirmativas, ja que desta forma ndo seria contrariado o principio da
meritocracia. Nessa perspectiva, segundo Silva e Alves (2004), a gestdo da diversidade
compreende a adocao de estratégias administrativas que garantam que os atributos pessoais, ou

de grupo, sejam considerados recursos para melhorar o desempenho da organizagao.

31 Ava DuVernay ¢ uma cineasta cuja produgdo inclui Selma, indicada ao Oscar, e a aclamada série da
Netflix, When They See Us, no Netflix Brasil traduzida para Olhos que Condenam — que trata sobre o
encarceramento de jovens negros e o racismo institucional nos Estados Unidos.
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Nos Estados Unidos ¢ no Canadd, nos anos 1980, o campo de Gestdo de Pessoas
comegou a intervir com a¢des multiculturais que objetivavam promover condi¢des mais
adequadas de trabalho para as minorias dentro das organiza¢des empresariais, o que ficou
conhecido como gestao/valorizagdo da diversidade. No inicio dos anos 1990, a gestdo da
diversidade surge mais ampla, englobando iniciativas como a igualdade no emprego e a acao
afirmativa para auxiliar no combate a discriminacdo e na inclusdo de pessoas minorizadas, mas
também associando a diversidade uma visao vantajosa para as empresas (ROSA, 2014).

Essa parte deste trabalho propde-se a uma analise minuciosa e com visao critica desta
acepgao do conceito de gestdo da diversidade que promove énfase nas vantagens competitivas
e abrange um forte apelo a ideologia da meritocracia. Antes de tudo, ¢ importante compreender
o que se entende por diversidade e gestdo da diversidade na érea.

Para Abrams (2013, p. 20), “[...] Diversidade tem a ver com o que nos torna Unicos.
Inclui nossas origens, personalidade, experiéncias, crengas: tudo que nos faz ser quem somos
[...]”. Segundo o autor, a raga, a etnia, o género, a orientacao sexual, a idade, as perspectivas
culturais e a religido sdo consideradas dimensdes da diversidade e devem ser respeitadas e
incluidas nas organizacdes que desejam sobreviver ao mercado atual.

O conceito de diversidade desenvolvido por Nkomo e Cox Junior (1999, p. 335) refere-
se a “[...] pessoas com identidades grupais diferentes dentro do mesmo sistema social. A
diversidade se referencia a alguma situagdo onde os atores de interesse ndo sao semelhantes em
relagdo a algum atributo”. Entende-se, portanto, que o conceito de diversidade esta relacionado
a disposi¢do de pessoas diferentes em um mesmo ambiente, por algum motivo.

No que se refere ao conceito de gestdo da diversidade, Silva e Alves (2004, p. 21)
afirmam que um dos pontos pelos quais esse modelo de gestao tem sido defendido € que “Um
bom gerenciamento da diversidade conduziria a criagdo de vantagem competitiva, o que, em
tese, elevaria o desempenho da organizacdo, tendo em vista a influéncia positiva de um
ambiente interno multicultural, com membros de distintas experiéncias e habilidades”.

Segundo essa perspectiva, a convivéncia de talentos diferentes contribui para a
criatividade, melhora a qualidade do ambiente interno, humaniza as relagdes e amplia a massa
de conhecimento e de experiéncias dos individuos. E, externamente, a pratica da diversidade
fortalece a imagem e a reputacao da organizacao. Portanto, segundo essa visdo, pode-se afirmar
que politicas de igualdade e o incentivo a diversidade melhoram a produtividade e,
consequentemente, a competitividade das empresas e marcas. Como ressalta Abrams (2013, p.

13): “Pode-se supor que, quem ndo conseguir aceitar plenamente o “novo normal” dessas
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mudangas demograficas, também tera problemas para aproveitar o crescimento substancial no
poder de compras que esse mercado representa [...]".

Ainda nessa linha, Silva e Alves (2004) abordam as vantagens em relacao a adocao da
gestdo da diversidade pelas organizacdes, tais como: a reducao de custos com a rotatividade de
pessoal (turnover) e o absenteismo, especialmente por causas sociais e psiquicas nos grupos
sociais chamados de minorias; a atracdo de funcionarios talentosos; a sensibilizacdo para as
novas culturas que formam o mercado; o aumento da criatividade e inovagdo na empresa; a
ampliacao da capacidade de resolugcdo 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 relagdes e amplia a massa de
conhecimento e experiéncias dos individuos. Externamente, a pratica da diversidade fortalece
a imagem e a reputagdo da organizac¢do. Portanto, pode-se afirmar que politicas de igualdade e
incentivo a diversidade melhoram a produtividade e, consequentemente, a competitividade das
empresas e marcas, como dito anteriormente.

Um bom gerenciamento da diversidade conduziria a criagdo de vantagem competitiva,
0 que, em tese, elevaria o desempenho da organizagdo, tendo em vista a influéncia

positiva de um ambiente interno multicultural, com membros de distintas experiéncias
e habilidades (SILVA; ALVES, 2004, p. 21).

Isso significa que dentro da légica do capital que sobredetermina as empresas que
compdem o mercado de trabalho, saber gerir a diversidade trata-se de uma estratégia de
negdcios para a sobrevivéncia da organiza¢do no mercado atual, além de uma vantagem
competitiva que a posiciona a frente dos concorrentes. Isto €, ndo significa essencialmente uma
acdo social e democratica por parte das empresas, conforme serd discutido ao longo deste
capitulo quatro.

A acepcao defendida por Thomas Junior (1990), aquele que cunhou o termo nos Estados
Unidos, € que a gestdo da diversidade deve tratar de uma forma organizacional de inclusao que
nao contrarie o conceito de meritocracia, iSso porque, para o autor, mais cedo ou mais tarde as
acdes afirmativas sofreriam uma “morte natural”. Ele até reconhece as “realizagdes estupendas”
desse tipo de politica publica, mas as avalia como “desgastadas”, pois apos trinta anos de
criagdo, sua necessidade precisaria ser revisada nos EUA. O autor afirma isto, a despeito de

reconhecer que os homens brancos ainda dominam o chamado mainstream’*:

32 Justen e Dellagnelo (2016, p. 3-4) afirmam que mainstraim se relaciona com a “[...] a construgdo e defesa de
um regime discursivo que posiciona o fendmeno organizacional no contexto da preservacdo da ordem politica
estabelecida na modernidade pelo sistema capitalista. [...] embate real entre projetos politicos hegemonicos que
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Para comegar, mais da metade da forga de trabalho dos EUA agora é composta por
minorias, imigrantes e mulheres, de modo que homens brancos, nativos, embora
indiscutivelmente ainda dominem, sdo eles proprios uma minoria estatistica. Além
disso, os homens brancos representardo apenas 15% do aumento da forca de trabalho
nos préximos dez anos. O chamado mainstream agora é quase tdo diverso quanto a
sociedade em geral (THOMAS JUNIOR, 1990, p. 2, tradu¢ao da autora).

Nitidamente o autor esta mais preocupado com a sustentabilidade empresarial do que
com as questdes sociais, raciais e de género envolvidas em uma pratica efetiva de gestao da
diversidade. Quando ele condescende que o mainstream ¢ dominado por homens brancos em
sua argumentacao, ele apenas estd evidenciando a presenca de conflito de interesses basilares
na estrutura organizacional. Nao se deve esquecer que as organizagdes sao unidades adaptaveis
que compdem a estrutura social, buscando sempre sua sobrevivéncia e, a0 mesmo tempo,
expandir seus lucros. Desse modo, o que Thomas Junior (1990) propde se traduz em uma gestao
da diversidade que se conforma com o processo de dominagdo capitalista/neoliberal vigente.
Talvez esse seja ja um importante ponto, se ndo o principal, para reflexdo sobre os limites da
gestao da diversidade enquanto politica interna das corporagdes.

Segundo Thomas Junior (1990, p. 1, traducao da autora), quando as ag¢des afirmativas
surgiram nos Estados Unidos, partiam dos seguintes pressupostos € fundamentagdes:

1) Homens adultos e brancos compdem algo chamado mainstream de negdcios nos
EUA;

2) O edificio econémico dos EUA é uma instituicdo sélida e imutavel, com espago
mais que suficiente para todos.

3) Mulheres, negros, imigrantes e outras minorias devem ser permitidas como
questdo de ordem publica e decéncia comum.

4) O preconceito racial, étnico e sexual generalizado os mantém afastados.
5) A coercdo legal e social € necessaria para provocar a mudanga.

Ainda para Thomas Junior (1990), nos tempos atuais a realidade seria outra: o
preconceito teria sofrido fortes golpes e, por isso, estaria prestes a “morrer”. Na visao dele, as
empresas ja possuem tantas minorias incluidas que o processo de recrutamento nao poderia ser
interferido por preconceito. No entanto, a0 mesmo tempo, ele afirma que as empresas
desconfiam de minorias por questdes de educacdo e qualificacdo, o que demonstra a nitida
permanéncia de preconceito e discriminagdo e a fragilidade dos argumentos do autor, como se

observa abaixo:

pretendem, a sua maneira, a institui¢do e a preservagdo de uma ordem politica e social dentre as varias possiveis.
Inevitavelmente, assim, caminha-se para o aclaramento dos atos instituidores do mainstream dos estudos
organizacionais como ordem discursiva propria e funcional a dado regime socio-politico — o neoliberalismo [...]”.
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[...] embora o preconceito nao esteja morto, ele sofreu algumas feridas que podem vir
a ser fatais. Enquanto isso, as empresas americanas agora estdo cheias de pessoas
progressistas - muitas delas minorias e proprias mulheres - cujos preconceitos, onde
ainda existem, sdo profundamente reprimidos para ndo interferir no recrutamento. A
razdo pela qual muitas empresas ainda desconfiam das minorias e as mulheres tem
muito mais a ver com educagdo e qualificagdes percebidas do que com cor ou género.
As empresas estdo preocupadas com a produtividade e bem conscientes de que
minorias e mulheres representam uma parcela desproporcional dos menos treinados e
menos instruidos (THOMAS JUNIOR, 1990, p. 2, tradugdo da autora).

Essa tal desconfianga das empresas em relacdo as minorais por questdes de educacao e
qualificacdo tem um nome: discrimina¢do. Seria o que a cofundadora de um banco digital

33 ¢ foi massivamente criticada,

chamou recentemente aqui no Brasil de “nivelar por baixo
tendo de vir a publico posteriormente se desculpar. Esse tipo de argumentacao tenta inverter a
culpa da exclusdo e da marginaliza¢do sdcio-historica para as proprias vitimas dessa heranca
racista e patriarcal de exclusdo e marginalizacdo. Outra contradicdo que resta nitida nessa
arguicao, reside no fato de que essas institui¢cdes se afirmam preocupadas com as desigualdades
presentes na sociedade e usam o discurso do “socialmente responsavel” em suas empresas para
alavanca-las frente as demais, mas, logo em seguida, dizem algo parecido com: se ndo estdo
em nossos quadros, a culpa é deles que ndo estdo a altura.

De acordo com Ferrasoli (2020), uma pesquisa da McKinsey realizada com 366
companhias nos EUA, no Canada, na América Latina e no Reino Unido mostrou que
experiéncias recentes de empresas privadas buscando implementar agdes afirmativas
comprovam ser falsa a argumentacao de que incluir pessoas discriminadas racialmente significa
“nivelar por baixo”:

“Se ndo fossem vagas dedicadas, estatisticamente, teriamos mais chance de contratar
mais gente igual. Queriamos quebrar o ciclo”, diz a economista Manoela Mitchell,
fundadora e diretora-executiva.

“Vieram curriculos superqualificados. E a empresa que deve se estruturar para ser
capaz de encontra-los”, afirma (FERRASOLLI, 2020, s/p.).

“Nivelar por baixo”, portanto, estd mais relacionado a culpabilizacdo de vitimas sociais
pelas discriminagdes as quais foram acometidas historicamente e que, frequentemente, ainda
sao na atualidade. Além de ser um raciocinio simplorio e preconceituoso, € tipico daqueles que
negam a realidade para se eximir da responsabilidade social de cumprir com as legislagdes e a
Constituicdo do pais. Tratar desiguais como iguais ndo ¢ justica social: ¢ perpetuacdo de

desigualdades.

33 Matéria disponivel em: https://valor.globo.com/financas/noticia/2020/10/21/nubank-vai-de-queridinho-a-
acusado-de-racismo-apos-fala-de-cofundadora.ghtml.
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Voltando aos argumentos de Thomas Junior (1990, p. 2, tradugdo da autora), ele afirma
que: “mulheres e minorias ndo precisam mais de um cartdo de embarque, precisam de um
upgrade”. Essa afirmacao traz, a primeira vista, uma reflexdo verdadeira e interessante. Inserir
funcionarios somente no nivel de entrada, de fato, ndo resolve o principal problema. No
contexto brasileiro, inclusive, precisa-se dos dois: de politicas com foco na inclusdo, mas
principalmente de atencgdo para a promog¢ao dessas pessoas. No entanto, a afirmacao do autor,
em esséncia € confusa, pois seu argumento parece limitar as politicas de agdes afirmativas ao
processo de inclusdo/recrutamento, negando a possibilidade de estas politicas serem
implementadas no campo da inclusdo e igualdade de oportunidades em cargos de comando.

Ademais, parece contraditoria a afirma¢do do autor de que as minorias e as mulheres
ndo precisam mais das politicas de acdes afirmativas, mesmo no contexto da sociedade norte-
americana, uma vez que as empresas estdo inseridas no contexto de cidades historicamente
racistas € com um ambiente organizacional no qual os tomadores de decisdo ainda sdo os
homens brancos — como o proprio autor assume.

Como seria possivel “aproveitar melhor esse potencial”, isto €, garantir que ocorra a
promocdo desses grupos excluidos historicamente sem as agdes afirmativas? De fato, as
politicas/agdes nao podem se concentrar apenas na inclusdo, mas também na
ascensao/promocao dessas pessoas € isso nao descarta, de modo algum, a necessidade de agdes
afirmativas. Muito pelo contrario, reafirma sua importancia.

Nesse sentido, € relevante trazer para a analise uma conceitualizacdo de acdes
afirmativas e também uma breve contextualizagdo histérica do seu surgimento nos Estados
Unidos e do seu desenvolvimento no Brasil. Assim, de acordo com Almeida (2019, p. 145):

Acgdes afirmativas sdo politicas publicas de promog¢do de igualdade nos setores
publico e privado, e que visam a beneficiar minorias sociais historicamente
discriminadas. Tais politicas podem ser realizadas das mais diversas modalidades e
ser aplicadas em intimeras areas. As cotas raciais sdo apenas uma modalidade, uma
técnica de aplicacdo das acdes afirmativas, que podem englobar medidas como
pontuagio extra em provas € concursos, cursos preparatorios especificos para ingresso

em universidades ou no mercado de trabalho, programas de valorizacdo e
reconhecimento cultural e de auxilio financeiro aos membros dos grupos beneficiados.

A tese da diferenciagdo nos Estados Unidos foi, de acordo com Rosa (2014), a solucao
encontrada para o antagonismo de “promover a igualdade a partir da diferencga”, 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 op¢do em contrapartida a tese assimilacionista.
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A assimilacdo era a visdo norte-americana tradicional sobre diversidade. Isso significava
uma padronizagdo a qual as diferencas étnico-raciais precisavam se adequar, fazendo com que
funcionarios tivessem de deixar suas distingdes étnicas na porta da empresa. No entanto, esse
“caldeirao” nao resiste as novas pressdes da atualidade, conforme discorre Thomas Junior
(1990, p. 12, traducao da autora):

Agora esses dias acabaram. Hoje, o caldeirdo é a metafora errada, mesmo nos
negocios, por trés boas razdes. Primeiro, se alguma vez foi possivel derreter
escoceses, holandeses e franceses em um caldo indistinguivel, vocé ndo pode fazer o
mesmo com negros, asiaticos e mulheres. Suas diferengas ndo derreteram tdo
facilmente. Segundo, a maioria das pessoas ndo esta mais disposta a se derreter, nem
mesmo oito horas por dia - e ¢ o mercado de vendedores de habilidades. Terceiro, o
impulso do gerenciamento ndo hierarquico, flexivel e colaborativo de hoje exige um
aumento de dez a vinte vezes em nossa tolerancia a individualidade.

Portanto, as empresas enfrentam o problema de sobreviver em um mundo ferozmente
competitivo, com uma for¢a de trabalho que consiste e continuard a consistir em

diversidade ndo assimilada. E o motor precisara de muitos ajustes para queimar esse
combustivel.

Nos EUA, a criagdo da Affirmative Action (A¢do Afirmativa) foi a solugdo 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 populagdo negra nos aspectos politico, econdmico e social. Essas pessoas
eram impedidas de votar, de empreender, de frequentar alguns espagos publicos e tinham ainda
sua forca de trabalho explorada sem nenhum tipo de garantia basica legal. Esse contexto
suscitou o Movimento dos Direitos Civis durante todo o séc. XX, com &pice nos anos de 1960,
conquistando a assinatura do Civil Act Rights e a revogacao do Jim Crow, propiciando assim a
oportunidade de uma melhor condi¢do de vida para as pessoas negras (ROSA, 2014).

A segregacdo racial nos Estados Unidos foi oficialmente estabelecida até 1963 por meio
das Leis Jim Crow que, segundo Almeida (2019, p. 141-142), tratavam-se de “[...] um conjunto
de normas juridicas que estabelecia a separagdo entre negros e brancos no uso de bens e servigos
publicos, como escolas, parques e hospitais, além de permitir que proprietarios de
estabelecimentos privados proibissem a entrada de pessoas negras”.

Com o caminho aberto pelo Movimento pelos Direitos Civis, em 1964, nos Estados
Unidos, foi possivel promulgar o Ato dos Direitos Civis. Segundo Almeida (2019, p. 143), este
Ato extinguiu formalmente a segregagdo racial que ocorria nos estados sulistas. Mas, segundo
o autor, antes mesmo do Ato — promulgado pela Suprema Corte Americana —, ja ocorria um
movimento de desmonte das leis de segregacdo. E “[...] Anos mais tarde, a mesma Corte

decidiria, em 1978, em Regents of the University of California v. Bakke, que a¢des afirmativas,
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ou seja, politicas publicas com recorte racial sdo constitucionais [...]”.Para o autor, na relagao
entre racismo e direito, ndo se pode isentar as institui¢des juridicas e nem os seus operadores,
tais quais a advocacia, as promotorias, o judicidrio e as escolas de direito.

No Brasil, ha alguns anos se tenta tratar o nosso problema de desigualdade racial e de
género por meio de legislagdes. Segundo Almeida (2019), a Lei Afonso Arinos de 1951, por
exemplo, tornou a discriminagdo racial uma contravengdo. E em 1988, a Constituicdo Federal
tornou o racismo um crime inafiangavel e imprescritivel. Ademais, a CF de 1988 também traz
disposi¢des sobre a garantia de igualdade de oportunidades por género, diversidade religiosa,
protecdo das manifestagdes culturais diversas e prote¢ao das terras quilombolas e indigenas.

O que ocorre € que, por ser de certo modo mascarado/velado, demorou muito até que o
governo reconhecesse o problema do racismo no Brasil. 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.
Minoria, nesse caso, ndo se refere ao numero de pessoas e sim a disposi¢do de pouco poder na
sociedade, dependente da arbitrariedade de outro grupo, o dominante, aquele que dispde do
poder. A disseminagao do mito da democracia racial — que nao se apoiou em aspectos politicos,
mas em elementos estritamente simbodlicos desde que foi difundida pela elite intelectual da
década de 1930 objetivando criar “ondas de modernizagao” com o processo de industrializagao
— € o principal motivo do atraso no tratamento desse problema.

Silva e Alves (2004) afirmam que, em sincronia com o movimento crescente de adogao
de programas de gestao da diversidade nas empresas, principalmente em multinacionais norte-
americanas, o governo brasileiro manifestou interesse no combate a discrimina¢do no mercado
de trabalho. Em 1995, solicitou a cooperacdo técnica da OIT no sentido de efetivar e
implementar politicas que promovessem a igualdade de oportunidades e de tratamento no
emprego € na ocupacdo. Em decorréncia, foi formado, em 1996, pelo Ministério do Trabalho,
o Grupo de Trabalho para Eliminac¢do da Discrimina¢do no Emprego e Ocupacdo, o GTEDEO,
composto por governo, trabalhadores e empresarios. Este grupo assumiu a missdo de elaborar
um Plano de A¢des para a eliminagdo da discriminagdo no mercado de trabalho (MINISTERIO
DO TRABALHO, 2001).

Apesar dessa demonstragdo de interesse do governo brasileiro no combate as
desigualdades e do langamento desse grupo de trabalho (composto por atores de distintos
interesses) nos anos 1990 — contexto de redemocratizagdo do pais, por um lado, mas de uma
preocupacdo maior com a implementa¢do de politicas neoliberais ditadas por acordos

internacionais por outro, conforme discorrido no subcapitulo 2.2 deste trabalho —, agdes mais
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importantes foram desenvolvidas com maior rigor anos mais tarde. De acordo com a OIT
(2016), desde 1950 o organismo tem mantido representagdo no Brasil, porém sua atuagdo na
regido tem se caracterizado mais recentemente (entre os anos 2003 — 2016) pelo apoio ao
esfor¢o nacional de promocgao do trabalho decente em areas tdo importantes como o combate
ao trabalho forcado, ao trabalho infantil e ao trafico de pessoas para fins de exploracdo sexual
e comercial, a promog¢do da igualdade de oportunidades e tratamento de género e raga no
trabalho e a promogao de trabalho decente para os jovens, entre outras.

O Brasil langou, em 2006, a Agenda Nacional de Trabalho Decente (ANTD), assinada
pelo Presidente Luiz In4cio Lula da Silva e pelo Diretor-Geral da OIT, Juan Somavia. A agenda
definiu trés prioridades: 1) a geracdo de mais e melhores empregos, com igualdade de
oportunidades e de tratamento; 2) a erradicacao do trabalho escravo e a eliminagdo do trabalho
infantil, em especial em suas piores formas; e¢ 3) o fortalecimento dos atores tripartites e do
dialogo social como um instrumento de governabilidade democratica (OIT, 2016).

Em contradi¢do a essas medidas, em 2017, o governo federal, tendo como presidente
interino Michel Temer, assinou a portaria do MTB n° 1.129 de 13/10/20173*, que est4 suspensa
sob liminar da ministra do Supremo Tribunal Federal (STF) Rosa Weber até o julgamento do
mérito da acdo pelo plenario do tribunal. Essa portaria colocaria em risco toda trajetdria
exemplar do Brasil no combate ao trabalho andlogo a escraviddo e as desigualdades.
Reconhecido mundialmente, inclusive pela ONU, o pais se tornou referéncia internacional nos
vinte anos anteriores de atuacdo, sendo exemplo de boas praticas e de proatividade com seus
instrumentos € mecanismos, tais como as comissdes Nacional e estaduais, a “Lista Suja”, os
Grupos Especiais de Fiscalizagdo Movel, o Pacto Nacional, as indenizacdes por danos morais
coletivos e uma defini¢cao conceitual de trabalho escravo moderna e alinhada as Convengdes
internacionais da OIT n. 29 e 105, contribuindo at¢é mesmo para as relacdes de comércio
exterior, por meio de seu comportamento responsavel e transparente (OIT,2017).

O escritorio da OIT no Brasil langou uma nota se pronunciando em relagdo a essas
possiveis mudangas 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 trajetoria de sucesso que o tornou um modelo de lideranga no
combate ao trabalho escravo para a regido e para o mundo. Os eventuais
desdobramentos desta Portaria poderdo ser objeto de analise pelo Comité de Peritos

da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT). A gravidade da situagdo estd no
possivel enfraquecimento e limitacdo da efetiva atuagdo da fiscalizag@o do trabalho,

34 Essa portaria altera o conceito de trabalho escravo, trabalho forgado ¢ degradante no seu artigo 1°, incisos Il e
111, entre outros pontos complicados como a exigéncia de uma série de documentos comprobatorios, boletim de
ocorréncia, mudangas sobre a divulgagdo da “Lista Suja”.
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com o consequente aumento da desprotecdo e vulnerabilidade de uma parcela da
populagdo brasileira ja muito fragilizada. Além disso, a OIT também lamenta o
aumento do risco de que os Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel da ONU ndo
sejam alcancados no Brasil, no que se refere a erradicacdo do trabalho analogo ao de
escravo (OIT, 2017).

Dentre as conquistas da primeira década do séc. XXI, um dos documentos mais
importantes no que tange a afirmacdo de politicas publicas que objetivam a inser¢do da
populagdo negra no mercado de trabalho ¢ o Estatuto da Igualdade Racial (Lei n® 12.288/2010),
que estabelece um conjunto de regras e principios juridicos para coibir a discrimina¢do racial e
definir politicas que promovam a mobilidade social dessa populagdo historicamente
desfavorecida/excluida. E um marco no que se relaciona ao estabelecimento de agdes que
valorizem o papel dessa parcela da sociedade que tanto vem contribuindo na historia brasileira.
Como toda Lei, apenas a sua aprovacao ndo garante a aplicabilidade do que esta disposto nela,
mas alicerca direitos e assinala agdes e deveres do poder publico em relagdo a busca pela
igualdade racial. Mais ainda, aumentam-se as chances de as politicas publicas levarem em
consideragdo essa questao e, além disso, propiciam aos movimentos sociais organizados, neste
caso, uma base solida para a reivindicacdo de politicas publicas.

O Estatuto da Igualdade Racial aponta uma série de deveres/agdes que o Estado deve
realizar em busca de maior inser¢do de grupos marginalizados no mercado de trabalho, como ¢
o caso da populacao negra. De maneira abrangente, o Art. 2° determina que:

E dever do Estado e da sociedade garantir a igualdade de oportunidades, reconhecendo
a todo cidaddo brasileiro, independentemente da etnia ou da cor da pele, o direito a
participagdo na comunidade, especialmente nas atividades politicas, econdmicas,

empresariais, educacionais, culturais e esportivas, defendendo sua dignidade e seus
valores religiosos e culturais.

Afirma também, em seu Artigo 4°, que a participagdo da populacdo negra na vida
econdmica e social sera promovida mediante “a elimina¢do dos obstaculos socioculturais e
institucionais que impedem a representa¢ao da diversidade étnica nas esferas publica e privada”
(inciso IV) e a implementacdo de programas de acdes afirmativas destinados ao enfrentamento
das desigualdades étnicas no tocante ao trabalho, financiamentos publicos e acesso a terra, entre
outros (inciso VII). Além disso, assevera que esses programas devem constituir-se em “politicas
publicas destinadas a reparar as distor¢des e desigualdades sociais e demais praticas
discriminatorias adotadas, nas esferas publica e privada, durante o processo de formagao social
do Pais” (Paragrafo unico).

Mais especificamente em relagdo a inclusao da populagdo negra e das mulheres no

mercado de trabalho, o Estatuto da Igualdade Racial, em seu Art. 38° afirma que ¢ de
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responsabilidade do poder publico a sua implementagdo, observando-se, inclusive, os
compromissos assumidos pelo Brasil ao ratificar a Convengao n° 111 (1958) da OIT, que trata
da discriminagdo no emprego e na profissao. As acdes devem objetivar a promogao da
igualdade nas contratagdes do setor publico e o incentivo a ado¢do de medidas similares nas
empresas e organizacdes privadas (Art. 39°), assegurando-se, também, no § 4°, o principio da
proporcionalidade de género entre os beneficiarios.

O Conselho Deliberativo do Fundo de Amparo ao Trabalhador (Codefat), segundo o
Estatuto da Igualdade Racial, ¢ o responsavel por formular politicas, programas e projetos
voltados a inclusdo da populagdo negra no mercado de trabalho e orientar a destinacdo de
recursos para seu financiamento (Art. 40°). O estimulo a promogao de empresarios negros deve
ser contemplado nas agdes de emprego e renda, promovidas por meio de financiamento para
constitui¢do e ampliacdo de pequenas e médias empresas e de programas de geracdo de renda
(Art. 41°). Outra indicagdo importante ¢ a de que os planos plurianuais ¢ os or¢amentos anuais
da Unido devem abarcar essas politicas de ac¢des afirmativas que promovam a igualdade de
oportunidades e a inclusdo da populacdo negra (Art. 56°), incentivando, inclusive, a criagdo e a
manutencdo de microempresas administradas por pessoas autodeclaradas negras.

Nas Disposi¢des Finais, o Estatuto modifica a Lei n® 7.716/1989 (Art. 4°, § 1°), que
define os crimes resultantes de preconceito de raga ou de cor, penalizando quem, por motivo de
discriminacao de raca ou de cor ou praticas resultantes do preconceito de descendéncia ou
origem nacional ou étnica,

I - deixar de conceder os equipamentos necessarios ao empregado em igualdade de
condi¢des com os demais trabalhadores;

II - impedir a ascensdo funcional do empregado ou obstar outra forma de beneficio
profissional;

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

A despeito de tudo isso, a discrimina¢do salarial para mulheres e pessoas negras segue
como tonica no mercado de trabalho brasileiro. Os negros continuam ocupando as mesmas
posig¢des e recebendo menos que trabalhadores brancos. Como ressaltam Rezende et al. (2017,
p. 3): “Considerando o historico de formacao social do Brasil, ndo h4 diividas de que ao procurar
um trabalho, uma pessoa negra estard sujeita a avaliagdes, julgamentos e discriminagdes
distintos daqueles que sofreria um homem ou uma mulher brancos”.

Apesar da aprovacdo das cotas raciais para ingresso em universidades publicas
brasileiras, ainda ¢ pequena a participagao de profissionais negros(as) em postos de trabalho de

maior remuneragdo que exigem ensino superior, como no caso de médicos, engenheiros,
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advogados, entre outros. Por isso a necessidade de politicas mais incisivas que contribuam para
o ingresso de profissionais negros(as) em cargos de maior remuneracao no Brasil.

No que se refere a implementacdo de politicas/acdes de diversidade, Hanashiro e
Carvalho (2005) afirmam que ¢ indispensavel um olhar multidisciplinar € uma apropriacdo
contextualizada as caracteristicas especificas do contexto brasileiro. Rosa (2014) também
chama a ateng¢do para o uso de modelos de gestdo da diversidade de outros paises, considerando
que a dindmica das relagdes raciais na cultura brasileira ¢ bem diferente de outras,
especialmente dos Estados Unidos, apesar de este ser um grande exportador de modelos de
gestao e de politicas da questdo racial.

Desafios e paradoxos fazem da diversidade um tema complexo, por vezes polémico,
tratado de forma incipiente na literatura brasileira. Compreender e dar respostas a
esses desafios implica na necessidade de adotar uma abordagem multidisciplinar,
buscando a raiz do fendmeno no campo da psicologia social, da sociologia e da
antropologia. Assim, levantar a bandeira da diversidade ndo significa assimilar
conceitos consagrados em outras realidades; mas, pensar criticamente um proprio
conceito, dentro das idiossincrasias de cada pais e das organizagdes que percebem
essa necessidade. O Brasil possui uma formagdo cultural diferente de paises da

América do Norte, fato a ser considerado nos estudos organizacionais (HANASHIRO;
CARVALHO, 2005, p. 2-3).

Rosa (2014) destaca as importantes contribui¢des dos estudos norte-americanos; 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 ¢ Nkomo (1990).
Entretanto, as limitagdes também sdo apontadas pelos mesmos autores, como 0s aspectos
demograficos e performaticos das praticas, com foco em satisfacio e motivacdo dos
funcionarios, porém com parametros baseados em esteredtipos da dicotomia negros e brancos,
0 que pode acarretar em negligéncia com outros grupos €tnicos presentes nessas organizacoes.
Além disso, apontam ainda a limitagdo nos estudos no que se refere a andlise da existéncia de
discriminacdo e de preconceito nas relagdes interpessoais € intergrupais, o que foi atribuido ao
fato de a maioria dos pesquisadores serem brancos e reproduzirem suas logicas eurocéntricas.

Apesar destas contribuigdes, Rosa (2014) ressalta o distanciamento existente entre as
particularidades dos EUA — e, portanto, de suas organizacdes — e o contexto socio-historico de
outros paises. Os proprios argumentos utilizados nas pesquisas sdo inerentes as relacdes raciais
norte-americanas e, muitas vezes, ndo sao compartilhados pelos contextos raciais de outras
localidades. Assim sendo, ¢ sublinhada a necessidade de se desenvolver e mensurar pesquisas,

bem como de propor medidas com base em parametros proprios do contexto brasileiro.

123



O distanciamento cultural presente nos modelos de gestdo da diversidade ¢ um dos
limitadores, inclusive da efetividade das politicas de promocdo de igualdade dentro das
organizagdes. Observam-se muitas incoeréncias entre os discursos e as praticas
organizacionais, além de o foco estar voltado, de fato, ao mercado e nao a sociedade e suas
demandas sociais. Ademais, as empresas brasileiras ddo pouca importancia ao combate as
desigualdades raciais. A maioria das que adotam politicas dessa tematica sdo de origem norte-
americana e o fazem porque suas matrizes exigem (ROSA, 2014).

Outrossim, a importacdo de modelos de gestdo da diversidade den paises nos quais as
pessoas negras sequer sao a maioria populacional ja € uma distingdo que pode se converter em
distor¢ao basilar nos fundamentos que justificam aquela a¢do/politica para outros paises onde
arealidade ¢ diferente. No Brasil, a maioria da populagdo ¢ composta por pessoas negras (pretos
e pardos), além disso foi o ultimo pais do mundo a abolir a escraviza¢do negra. Também a
realidade da condi¢do de vida da populagdo negra no Brasil ¢ descaradamente muito pior do
que a da populacdo branca. Os cases de sucesso negro — que tendem a ser utilizados para
validagdo da ideologia da meritocracia — sdo bem mais raros por aqui do que nos EUA, de onde
frequentemente importam-se os modelos de gestdo. Tudo isso ¢ de extrema relevancia para se
refletir sobre que o racismo estrutural presente na sociedade brasileira ndo sera superado de
maneira simples, muito menos com discursos de marketing conceitual focados somente na
sobrevivéncia das empresas em meio a corrida concorrencial do capitalismo global.

Em meio a continua sequéncia de ineficacia e desresponsabilizacdes que envolvem as
discussoes sobre o tema, a diversidade étnico-racial e de género no Brasil vem sendo tratada
com desigualdade e de maneira discriminatoria em muitos espacgos sociais. 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 e
heterossexuais. O aprendizado da convivéncia com as diferencas precisa ser a referéncia para
que nenhum grupo continue a ser tratado como melhor ou pior do que o outro, em uma
sociedade que se paute pela busca por igualdade. Como Boaventura de Sousa Santos (2003, p.
56) afirma:

Temos o direito de ser iguais quando a nossa diferenca nos inferioriza; e temos o
direito de ser diferentes quando a nossa igualdade nos descaracteriza. Dai a

necessidade de uma igualdade que reconheca as diferencas e de uma diferenca que
ndo produza, alimente ou reproduza as desigualdades.

Somos diferentes, mas o objetivo social tem que ser a conquista da igualdade social, em

seus aspectos objetivos ou subjetivos, quer em oportunidades escolares ou no mercado de
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trabalho, quer no aspecto cotidiano das relagdes simbdlicas ou do cotidiano inter-relacional. No
Brasil, de acordo com Almeida (2019), a Constituicdo Federal de 1988 fundamenta a
implementagao de politicas de promocgao da igualdade de raga e/ou politicas de agdo afirmativa,
em especial em seus artigos 1°, 3° e 5°, de modo que a incorporagao dos conceitos de justica
distributiva e justi¢a corretiva funcionem como parametro para a observacao das normas que
objetivam erradicar a exclusao social.

Nesse sentido, ainda segundo Almeida (2019, p. 146), diversidade tem sido um
parametro para defender agdes afirmativas nos ultimos anos, empregada como uma “ideia
estruturante” em decisoes da Suprema Corte dos Estados Unidos:

[...] Para a Suprema Corte Americana, a diversidade se traduzia em uma vantagem
para toda a sociedade, pois o convivio de diferentes visdes de mundo sé tenderia a
fortalecer a democracia. E por esse motivo que o conceito de diversidade se tornou
um principio de politica publica nos Estados Unidos seguido por entidades publicas e
privadas, fato que pode ser observado pelas agéncias governamentais, institui¢des de

ensino e empresas privadas de renome internacional que adotam ac¢des afirmativas de
corte étnico-racial como parte estruturante de suas atividades.

Nessa perspectiva, que ¢ aquela que se defende aqui, o emprego do conceito de
diversidade nas instituicdes seria uma vantagem para a sociedade como um todo, pois
fortaleceria a democracia. No entanto, vale a pena destacar que dentro do conflito de interesses
gerado pela dicotomia entre os interesses do capital e os interesses da sociedade, ndo se pode
deixar nas maos das instituigdes a decisdo por adotar ou ndo essas politicas de acordo com as
vantagens competitivas e financeiras. Conforme ressaltaram Boschi e Diniz (2002, p. 56), “o
ideario liberal do empresariado ndo contempla um compromisso intrinseco com a democracia”.
E ¢ por isso que se defende aqui a formulagdo de politicas publicas mais incisivas por parte do
Estado brasileiro para regulamentar a agdo das empresas, privadas e publicas, no que se refere
a implementacdo de politicas de diversidade que revertam efetivamente os indices de
desigualdades de raca e género presentes em seus quadros funcionais.

Em termos praticos, segundo Carneiro (2011), no Brasil, em dezembro de 2003, uma
iniciativa da sociedade civil resultou em politicas publicas para diversidade e inclusdo no
mercado do trabalho compreendendo empresas privadas: 28 representagdes sobre a
desigualdade racial no mercado de trabalho foram apresentadas ao Ministério Publico Federal
do Trabalho (MPT) pela Federacdao Nacional de Advogados (FENAdv) e pelo Instituto de
Advocacia Racial e Ambiental (lara). As denuncias exigiam a investigagdo dos setores
bancario, comercidrio e industrial em todo o pais; apds a constata¢do das desigualdades, agdes

publicas foram requeridas. O MPT respondeu com o Programa de Promogao de Igualdade de
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Oportunidades para Todos (PPIOT), liderado pelo vice-procurador Otavio Brito Lopes, que
comandava a Coordigualdade — Coordenadoria Nacional de Promog¢do da Igualdade de
Oportunidade e Eliminacao da Desigualdade no Trabalho. Ainda de acordo com Carneiro
(2011, p. 110):
O acesso ao emprego ¢ ao trabalho ¢ condi¢do primordial para a reprodugio, ¢ sua
exclusdo ¢ também a primeira forma de negagdo desse direito basico da cidadania. As
evidentes barreiras de natureza racial e de género no acesso igualitario ao trabalho
apresentadas pelos proponentes resultaram na consecucao do referido programa, que
parte de uma posigao ativo-expectante, de confianga na possibilidade de sensibilizar
as empresas € negociar com elas um novo pacto nas relagdes de trabalho — em que

atitudes discriminatdrias percam o carater naturalizado que adquiriram em nossa
historia laboral — para ensejar novos paradigmas de modernizacdo dessas relagdes [ ...].

O PPIOT teve sua cerimoOnia de langamento em 11 de abril de 2005. Varella (2009)
lembra que o evento contou com a participacdo de autoridades do MPT, como Sandra Lia
Simon, primeira mulher a ocupar o cargo de procuradora-geral do trabalho, e o vice-procurador
Otavio Brito Lopes, idealizador do Programa. Além deles, ativistas do Movimento Negro, o
senador e ativista Abdias do Nascimento, o entdo ministro do Trabalho, Ricardo Berzoini, o
ministro do Tribunal Superior do Trabalho (TST), Jodo Batista Brito Pereira, a procuradora
federal dos direitos dos cidadaos da Procuradoria-Geral da Reptblica (PGR), Ela Wiecko, o
presidente da Associacdo Nacional dos Magistrados Trabalhistas (Anamatra), Grijalbo
Coutinho Fernandez, o presidente da Sociedade Afro-Brasileira de Desenvolvimento
Sociocultural (Afrobras), o presidente da Faculdade Zumbi dos Palmares, José Vicente, entre
outros representantes da sociedade civil organizada.

O Programa prevé mecanismos para que as empresas adotem agdes inclusivas que
objetivem reverter as desigualdades historicas enfrentadas e acumuladas por determinados
grupos sociais por motivo de discriminacdo. Além disso, prevé ajuizamento de acdes civis
publicas contra aquelas institui¢gdes que ndo cumprirem o objetivo de oportunizar igualdade de
oportunidades. O “projeto-piloto” do Programa comegou em Brasilia com cinco das maiores
institui¢des financeiras privadas da cidade. O setor bancéario ¢ um dos quais a desigualdade
racial dos seus quadros ja vinha sendo denunciada pelo Movimento Negro h4 algum tempo,
bem como os dados estatisticos também constatavam a desigualdade por raca*> (CARNEIRO,
2011; VARELLA, 2009). Segundo dados apresentados pelo MPT,

[...] nesses cinco bancos havia uma propor¢ao de apenas 19% de trabalhadores negros.
Os dados apontavam ainda que a escolaridade dos empregados negros nao era menor

35 Para mais informagdes, ver pesquisa “O rosto dos bancdrios”, publicado por Dieese em 2001.
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que a dos brancos e, entretanto, seus salarios se restringiam, em média, a cerca de 55%
do que recebiam os trabalhadores homens brancos (JACCOUD, 2009, p. 155).

Esse Programa ¢ um modelo de mecanismo de interven¢ao publica (politica publica) em
empresas privadas como uma forma de combater as desigualdades presentes nos distintos
setores que compoem o mercado de trabalho formal. Outrossim, a possibilidade de ajuizar agdes
publicas traz uma maior rigidez na exigéncia de resultados na implementacao de agdes no
ambito interno dessas empresas. Conforme afirma Jaccoud (2009, p. 159):

[...] A promogdo da igualdade racial no mercado do trabalho passa pela busca de
solugdes negociadas, mas também pela possibilidade de mobilizar instrumentos
juridicos em defesa da eqiiidade. Esse ¢ o caminho que vem buscando trilhar a

iniciativa do MPT, e cujas ligdes podem ser expandidas para outras areas de defesa
dos direitos coletivos.

No que tange ao atual contexto de pandemia mundial — o qual considerou-se importante
abordar, brevemente, para dimensionar tais questdes e observar como elas se comportam em
distintos cendrios —, as desigualdades sociais ficaram mais desvendadas e o debate sobre
diversidade e inclusdo, com a alta na utilizacdo das redes sociais (seja pelo avango das
tecnologias, seja pelo isolamento social para reduzir a circulagdo do virus), ficou mais
acalorado. A cobranca social fez com que as discussdes em torno do assunto voltassem a tona
com forca no pais. Segundo Sobral (2020, s/p), equipes compostas por diversidade geram
melhores retornos nos negocios e, por esse motivo, esse tema ja estava em destaque, porém
com a pandemia ele sai de cena ou entra de acordo com a prioridade que as empresas
determinam para 0 momento:

[...] Independentemente das conversas sobre D&I dentro dos ambientes corporativos,
a observagao dos niimeros reais durante a pandemia sdo preocupantes e demonstram

uma concentragdo de prejuizo para os grupos mais vulnerdveis e com menor
representatividade nas liderancas dessas organizagoes.

Em decorréncia do contexto de crise pandémica e da frequente violéncia policial contra
a populag@o negra, o ano de 2020 também foi marcado por protestos raciais do movimento
Black Lives Matter (Vidas Negras Importam), nos EUA%®, Tal conjuntura suscitou muitas

discussdes publicas sobre o tema racial no Brasil e no mundo. Nesse cenario, a diversidade

36 Para mais informagdes sobre os protestos antirracistas iniciados nos Estados Unidos apds um policial tirar a
vida de um negro (George Floyd) asfixiado (com o joelho sobre seu pesco¢o) nos Estados Unidos, acesse:
https://www.publico.pt/2020/12/11/p3/noticia/black-lives-matter-verao-luta-justica-racial-america-1942535
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racial voltou a ser pautada pelas grandes empresas, como ¢ o caso do Magazine Luiza e da
Bayer, com seus programas de trainee exclusivos para pessoas negras.

Para Sobral (2020), a crise do coronavirus deixou mais visivel os problemas da
desigualdade — de género, raca e classe — e, por isso mesmo, ¢ um momento oportuno para
provocar-se como individuos e empresas, para discutir e repensar o futuro. Pensar novos e
melhores modelos social e corporativo. Nao aproveitar esse momento para avangarmos €
colocar em pratica mudancas que promovam a D&I de mulheres, negros, comunidade
LGBTQI+, PCDs etc. seria um enorme desperdicio.

Apesar dos avancos ¢ do fato desse tema ser colocado em pauta muitas vezes na
atualidade, de acordo com Santos (2020), o primeiro ciclo de pesquisas realizadas por um novo
indicador que mede a diversidade racial em empresas que atuam no Brasil — chamado de IIRE
(indice de Inclusdo Racial Empresarial), criado pela “Iniciativa Empresarial pela Igualdade
Racial”, movimento de empresas ¢ instituigdes contra o racismo, em parceria com a Faculdade
Zumbi dos Palmares e a ONG Afrobras — revela que ser transparente sobre dados de diversidade
e inclusdo ¢ um tabu para as empresas instaladas no pais:

Das 76 companhias signatarias da Iniciativa Empresarial pela Igualdade Racial,
apenas 23 responderam as questdes que constituem o indicador e tratam sobre temas
como recenseamento de funcionarios, conscientizagdo racial, engajamento em ac¢des

afirmativas, recrutamento e politicas de ascensdo para profissionais negros (SANTOS,
2020, s/p.).

Segundo Santos (2020), a pesquisa citada traz informagdes importantes, como o fato de
que as empresas com atuacgao global — pela experiéncia com legislagdes mais incisivas de outros
paises — costumam atuar de forma mais ativa na implementa¢do das politicas do que as
empresas nacionais. Além disso, informa também que nas empresas pesquisadas — que sao
signatarias da Iniciativa, ¢ bom lembrar — os negros sdo até¢ maioria entre trainees e aprendizes,
chegando a aproximadamente 58% do quantitativo nestes niveis hierarquicos. No entanto, ao
observar o nivel de Conselho Administrativo, o nivel Executivo e a Geréncia, as pessoas negras
representam apenas, respectivamente, 4,9%, 4,7% e 6,3%. Para Raphael Vicente, coordenador
da Iniciativa Empresarial pela Igualdade Racial (apud Santos, 2020, s/p.),

[...] estd em curso uma mudanga que favorece a diversidade nas companhias como um
todo: a discussdo sobre a necessidade de implementar medidas para promover a
diversidade de raga nas equipes chegou a alta lideranca das empresas e a percepgao
no topo € que desigualdade ndo € apenas um problema social, mas racial.

“Quando a alta lideranca assume o compromisso € toma a frente a questdo racial o
resultado das agdes é mais efetivo em um periodo menor”, diz ele.
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Também cresce a mentalidade de que ¢é preciso globalizar medidas que fomentem a
diversidade racial, o que indica um grande avanco, avalia. “Nos anos 1990, muitas
politicas aplicadas nas matrizes ndo eram aplicadas aqui”.

A despeito dessa “previsdo” ou perspectiva esperangosa do autor, observa-se que no
mercado hd muito marketing sobre agdes e pouca agao efetiva, segundo os quadros hierarquicos
das empresas. Além disso, o tal tabu das empresas em relagdo a transparéncia com as
informacdes sobre diversidade e inclusao nos quadros funcionais ¢ atestado nos resultados da
pesquisa empirica deste trabalho de Dissertagdo (mais adiante, no item 4.2). A falta de
transparéncia, especialmente em empresas que se afirmam socialmente responsaveis no
discurso conceitual, ¢ um péssimo sinal sobre a implementacdo de politicas e a¢cdes de D&,
seja no Maranhdo ou no Brasil, e refor¢a a necessidade de acdes mais incisivas por parte do
Estado brasileiro para mediar esses problemas atravessados pelo conflito de interesses dos

sujeitos envolvidos.

4.2 As empresas maranhenses e suas politicas internas de diversidade e inclusao

Respeitando a escolha metodoldgica deste trabalho, pretende-se associar a analise
diacronica, isto €, da génese e do desenvolvimento, com uma anélise sincronica, ou seja, da
estrutura e fun¢do na organizagao atual. Isso porque € o pleno desenvolvimento e conhecimento
sobre uma categoria (presente) que esclarece o seu processo anterior € que permite a
compreensao de sua forma quando menos complexa (no passado). O que nao significa que se
deve deixar de conhecer a origem historica, pois esse conhecimento ¢ imprescindivel (NETTO,
2011). Dessa forma, nesta parte serdo apresentados os resultados da pesquisa de campo
(empirica) com as empresas participantes e, apds isso, encerraremos esta dissertagdo com as
Consideracoes Finais, comentando os resultados e propondo sugestdes/contribui¢des para a
reflexdo sobre o problema.

As empresas escolhidas para a pesquisa sdo relevantes para a economia do estado do
Maranhio e estdo entre as maiores do estado, por esse motivo foram selecionadas para compor
essa pesquisa. Outrossim, elas se afirmam socialmente responsaveis, portanto se constituem
importantes para se obter um parametro sobre o desenvolvimento de politicas de diversidade e
inclusdo no mercado de trabalho maranhense.

Cabe esclarecer que dentre as empresas participantes da pesquisa, houve uma que
solicitou sigilo de sua identificagdo com relacdo aos dados internos cedidos. Desse modo,

decidiu-se que todas as empresas serdo identificadas nesta parte do trabalho apenas como
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Empresa 1, Empresa 2 e Empresa 3. Além disso, esta pesquisa cumpre com as resolucdes
466/12 e 510/2016 do Conselho Nacional de Saude e, por conseguinte, mantém sigilo sobre a
identificacdo das pessoas das quais se extrairam os dados de género e raca, assegurando

privacidade e ética na pesquisa.

Empresa 1

No Brasil, o consoércio do qual a Empresa 1 faz parte possui trés unidades produtivas,
em Pocos de Caldas (MG), Sdo Luis (MA) e Juruti (PA), além de escritérios em Sdo Paulo
(SP), Pocos de Caldas (MG) e Brasilia (DF) e participagdo aciondria na Mineracdo Rio do Norte
(MRN) e em quatro usinas hidrelétricas: Machadinho, Barra Grande, Serra do Facao e Estreito.
Segundo informacgdes do site oficial, ¢ um dos maiores complexos industriais de producdo de
alumina do mundo. Inaugurada em julho de 1984, a empresa avalia que desempenha um papel
muito importante no Maranhdo. Cerca de 90% de seus funcionarios sdo maranhenses e centenas
de fornecedores também sao locais. A empresa divulga que o sistema de gestdo ¢ integrado e
engloba gestdes de qualidade, satude, seguranga, meio ambiente e social, estabelecido com base
nas normas NBR ISO 9001, NBR 14001, OHSAS 18001.

De acordo com Costa (2003), o consércio da Empresa 1 foi o responsavel pela
implantacdo de um complexo industrial de aluminio na regido de Sao Luis, que fazia parte do
Programa Grande Carajas nacional criado pelo Decreto Lein® 1.813 em 1980. Segundo a autora,
esse Programa se traduzia em exploragio das riquezas da regiio amazdnica para exportagio®’.

Em matéria publicada em agosto de 2020 no site de noticias G1 Maranhdo, a empresa
afirma que reconhece em seus funciondrios a razdo de seu sucesso, promove a gestao da
diversidade e incentiva uma cultura de estimulo ao conhecimento e de inclusdo. Segundo o
diretor da companhia, "a presen¢a dos colaboradores, comunidade e populagdo na vida diaria
da Empresa 1 nos enche de orgulho, a0 mesmo tempo que aumenta a nossa responsabilidade
em relagdo ao nosso sucesso, cujo sentido € também o triunfo pessoal e profissional de cada
um". A organizagdo declara ainda que atualmente seu efetivo tem trabalhado junto as empresas
prestadoras de servigos para garantir que grande parte dos colaboradores que atuam nas areas
da fabrica sejam moradores das comunidades vizinhas a planta, o que seria a demonstragao de

um compromisso € apoio da empresa ao desenvolvimento local.

37 Em Costa (2003) ¢é possivel encontrar uma analise critica sobre o projeto que envolveu a implantacdo da
Empresa 1 (uma multinacional) na cidade de Sdo Luis (“um espago regional periférico”) no contexto de
globalizacdo capitalista, além de discutir os efeitos disso sobre a economia maranhense.
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Conforme informag¢des do documento Fact Sheet da Empresa 1, no que tange a
responsabilidade social, a empresa se destaca pelo investimento nas pessoas, criando canais e
oportunidades para aperfeigoar o conhecimento e as habilidades dos funcionarios e prestadores
de servicos. No ambito interno, afirma promover capacitagdo e incentivar a profissionalizagao
de seus funciondrios com especializagdes e até mesmo curso de idiomas.

Segundo dados da pesquisa empirica, fornecidos pela gestora de RH da empresa — com
a qual foi mantido contato no percurso de desenvolvimento desta pesquisa —, existe um total de
1.039 funciondrios da empresa no Maranhdo, divididos da seguinte forma (nomenclatura
utilizada pela empresa): 35 Aprendizes, 34 Estagidrios ¢ 970 Empregados, dos quais 607 sdo
Horistas (Quadro Funcional) e 363 sdo Mensalistas (302 é o que considera-se, neste trabalho,
como nivel de Quadro Funcional e 61 compdem a Lideranca).

E possivel visualizar o cenario geral que a empresa apresentou de acordo com género,

raca ¢ PCD no Quadro 2 (abaixo):

Quadro 2 — Perfil Geral dos Empregados por raga/cor, género e PCD

Perfil Geral (Empregados, Estagiarios e Aprendizes)

GERAL
MULHERES
NEGROS

93%
~Empregados

3%
-Estagiarios

3%
MEGROS (Pardos + Pretos) -Aprendizes

PARDOS 586

PRETOS &9

TOTAL 655

Fonte: Recursos Humanos (Dados internos da empresa)

O Quadro 2 demonstra que existe desigualdade de género na composi¢do geral da
empresa, sendo que as mulheres representam apenas 16% dos funciondrios. Por outro lado, a
empresa apresenta um alto percentual (63%) de negros, o que ¢ muito positivo e reflete a alta
contratagdo local por parte da empresa. Entretanto, o grande percentual de pessoas negras nao
significa instantaneamente que exista igualdade racial na empresa, uma vez que ¢ necessario
analisar essa composi¢do por cargos.

Nesse sentido, no Grafico 2 pode-se visualizar o perfil de composicao funcional

apresentado pela empresa de acordo com género, raca e PCD por cargos:
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Grafico 2 — Mulheres, Negros ¢ PCD por cargos

54%

31%

B | o
5% ‘

APRENDIZES ESTAGIARIOS HORIS MEMNSALISTAS LIDE RANCA

MULHERES N NEGROS M PcD

Fonte: Recursos Humanos (Dados internos da empresa)

No Grafico 2 ¢ possivel observar que as mulheres sdo maioria somente no nivel de
Estagiarios (68%), representando minoria em todas as demais fung¢des, porém a desigualdade ¢
ainda mais ressaltante no nivel de Horistas (fungdes técnicas) e Lideranca (funcdes de
comando) — respectivamente, 5% e 16%. Com relagdo a populagdo negra, pode-se observar que
aparecem como maioria nos niveis de Horistas (76%) e Mensalistas (54%).
Surpreendentemente, no nivel de Lideranga € possivel observar um percentual razodvel de
pessoas negras (43%), entretanto, sera possivel verificar adiante (Tabela 3 — Total de
Funcionarios Empresa 1 por raga e cargos) que essa composi¢do se constitui de maneira
especifica uma vez que: 1°) a alta lideranga da empresa nao entra na conta desses dados, pois o
Conselho da empresa ¢ internacional. 2°) dentre o que foi chamado de Lideranga pela empresa,
existe um nivel onde ha somente um tnico Diretor Executivo, e ele ¢ um homem negro, o que
ajuda a formar esse percentual.

Desse modo, nesses nimeros ndo estao incluidos os Conselheiros, pois a empresa possui
0 Conselho Internacional do Consoércio de empresas do qual faz parte. A composicao do
Conselho ¢ de 8 homens e 4 mulheres; destes, 11 sdo pessoas brancas e apenas uma € negra (no
caso, um homem negro). Isso significa um Conselho majoritariamente masculino e quase
exclusivamente branco, afinal apenas 8,3% representa o percentual de pessoas negras e somente
33,3% sao de mulheres, conforme Tabela 1 (abaixo) demonstra. Vale destacar, ainda, a

completa auséncia de mulheres negras nestas posi¢des da organizagao.
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Tabela 1 — Comité do Conselho Internacional / Administrativo Empresa 1:

Audit Compensation And Benefits Governance And Noeminating Safety, Sustainability And
Public Issues

Mary Anne Citring 2

Pat (Pasquale) Fiore

Timothy P. Flynn

Kathryn S. Fuller

Roy C. Harvey

James A. Hughes

Michael G. Morris

James E. Nevels

Carol L. Roberts

Suzanne Sitherwood

Steven W Williams

Emesto Zedillo a2

Fonte: Adaptado de site internacional da Empresa 1.

A seguir, apresentaremos Tabela 2 — Total de Funcionarios da Empresa 1 por sexo e
cargos no Maranhao, consoante as informagdes coletadas, por género e por raga, do quadro de
pessoal. Foram feitas algumas adaptagdes para adequar o padrdo utilizado neste trabalho as

nomenclaturas que a empresa utiliza em sua hierarquia:

Tabela 2 — Total de Funcionarios Empresa 1 por sexo e cargos

TOTAL DE FUNCIONARIOS EMPRESA 1 - POR SEXO E CARGOS

HOMENS MULHERES TOTAL
Quadro Executivo (Diretor) 1 0 1
Geréncia Sénior 3 3 6
Gereéncia 16 1 17
Supervisao/Coordenagao 29 8 37
Quadro Funcional (Mensalista) 201 101 302
Quadro Funcional (Horista) | 577 30 | 607
Estagiarios 11 23 34
Aprendizes 20 15 35
TOTAL 858 181 1.039

Fonte: Recursos Humanos (Dados internos da empresa)

A Tabela 2 (acima) demonstra uma enorme disparidade por género no quadro geral da
empresa, no qual as mulheres representam somente 17,4% de todo o quadro de pessoal, do total
de 1.039 trabalhadores (as) que compdem o quadro da empresa — apenas 181 sd@o mulheres,

enquanto 858 sao homens. Além disso, apresenta também disparidade de género por cargos nos
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niveis de lideranga Supervisdao (21,6%) e, principalmente, Geréncia — onde, de um total de 17
funcionarios, apenas uma ¢ mulher (5,8%). No nivel do Quadro funcional, especialmente em
horistas, também ¢ possivel observar uma diferenga que chama a aten¢ao — de um total de 607

pessoas, apenas 30 sao mulheres (4,9%), enquanto 577 sdo homens (95,1%).

Tabela 3 — Total de Funcionarios Empresa 1 por raga e cargos

BRANCOS NEGROS TOTAL
Quadro Executivo (Diretor) 0 1 1
Geréncia Sénior 3 3 6
Geréncia 13 4 17
Supervisdo/Coordenacao 26 11 37
Quadro Funcional (Mensalista) 125 177 302
Quadro Funcional (Horista) 146 461 607
Estagiarios 28 6 34
Aprendizes 30 5 35
TOTAL 371 668 1.039

Fonte: Recursos Humanos (Dados internos da empresa)

A Tabela 3 (acima) expde uma representacao curiosa, com alguns elementos que nao
s30 necessariamente novos € outros bem auspiciosos € importantes. A empresa apresenta um
quadro majoritariamente negro — em que, do total de 1.039 pessoas, 668 (64%) sdo
trabalhadores(as) negros(as) e 371 (36%) sdo trabalhadores(as) brancos(as). Além disso, possui
um diretor homem negro, o que surpreende positivamente, considerando a maioria das empresas
brasileiras (e mesmo as maranhenses pesquisadas). No entanto, quando se observa melhor, esse
dado se forma pelo alto quantitativo de pessoas negras no nivel do quadro funcional (70%),
especificamente em horistas (76%) — em que, de 607 funciondrios (as), 461 sdo negros e 146
sdao brancos. Padrao que se inverte na maioria das outras funcgdes/niveis: Geréncia (23,5%),
Supervisdo (29,7%), Estagiarios (17,6%) e Aprendizes (16,6%) apenas sdo negros(as),
evidenciando existir desigualdade racial por cargos.

Esta pesquisa entrevistou a gestora de RH da Empresa 1 sobre o desenvolvimento de
politicas/acdes internas de D&I de género e raca. Quando questionada se a empresa possui
alguma medida/acdo interna para incentivar e/ou ampliar o nimero de mulheres no quadro de
pessoal, a gestora respondeu:

Sim, a companhia trabalha com metas de agdes afirmativas para igualdade de género

desenvolvidas pela rede de afinidade AWN (Empresa 1 Women’s Network), que ja
existe hd mais de nove anos na organizagao, em parceria com o setor de RH. Quando
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uma meta percentual preestabelecida de inclusdo de mulheres ¢ alcangada, a equipe
de gestores ¢ bonificada financeiramente e essa meta aumenta.

Ao questionar se essas agdes se direcionam para todos os niveis hierarquicos, se estao
focadas nos niveis de entrada e, ainda, se existe alguma politica especifica para promocao das
mulheres para cargos de liderancga, a gestora afirmou que as metas para incentivar a igualdade
de género mencionadas anteriormente se direcionam a todos os niveis hierarquicos.

Além disso, a pesquisa questionou a gestora sobre o desenvolvimento de alguma agdo
que promova igualdade salarial para homens ¢ mulheres no quadro de pessoal. Sobre isso a ela

afirmou que:

[...] os salarios se baseiam no cargo e a politica de igualdade de gé€nero visa promover
a inclusdo de mulheres em todos os cargos e dessa forma superar a desigualdade
salarial por género”. Dentro da empresa ndo existem diferentes salarios dentro de um
mesmo cargo, exceto por tempo no cargo, e ¢ preestabelecido um limite de variag@o
do salario por cargo.

Quando perguntada sobre a capacitagdo de mulheres visando melhorar a qualificagdo
delas para que possam assumir cargos de lideranga e decisdo, a gestora informou que a empresa
possui programas de qualificacdo que sdo implementados por meio de treinamentos e cursos de

capacitacdo que visam prepara-las para postos de lideranca. E acrescentou:

Hoje a gente tem, pela AWN, um programa especifico para formagao de mulheres,
onde sdo criados grupos para formagdo de mulheres para lideranca e a gente tem o
Programa Sintonia que oferece inglés para as mulheres estudantes universitarias que
participam do nosso Programa de Estagio, entdo a gente paga o curso de inglés integral
para essas mulheres [...]. Além disso, a primeira e unica escola de ensino médio da
zona rural, o [Centro de Ensino Médio Professor] Mario [Martins] Meirelles, foi
construida pela Empresa 1 e hoje nossos programas sdo levados para conhecimento e
didlogo com os estudantes dessa escola. E, no caso do nosso Programa de Jovem
Aprendiz, que tem essa questdo da diversidade e inclusdo, por exemplo, ¢ divulgado
as vagas nessa escola que ¢ uma parceira.

Questionou-se se a empresa possui alguma medida para conciliacdo entre trabalho,
familia e vida pessoal, ja que esta constitui-se como uma politica importante para a igualdade

de género. Sobre essa questao a gestora afirmou:

A empresa desenvolve licenga-maternidade de 180 dias e licenga-paternidade de 20
dias e quando essa funciondria volta ao trabalho, ela retorna com a jornada reduzida
por um periodo de 30 dias. Em alguns casos/cargos pode ser adotado o home-office
para ajudar na conciliacdo trabalho-maternidade, medida bastante adotada nesse ano
de pandemia. A empresa também desenvolveu, em suas instalagdes fisicas, uma sala
para coletar leite materno. A sala tem um ambiente agradavel, mamadeiras e
refrigerador para conservar o leite até o fim do expediente para que as funcionarias
possam coletar, conservar e levar para casa. Também concedemos auxilio-creche.
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No que concerne a questdo racial, inquiriu-se se a empresa possui alguma medida/agio
para incentivar e/ou ampliar o nimero de pessoas negras no quadro de pessoal, se essas agoes
se direcionam para todos os niveis hierarquicos ou se sdo focadas nos niveis de entrada, se
existe alguma politica especifica para promocao de pessoas negras para cargos de lideranca,
entre outras perguntas que abrangiam salario e capacitacdo. A gestora respondeu que:

Estamos atentos para a necessidade de realizar agdes de D& racial e por este motivo,
em 2020, desenvolvemos a rede de afinidade AWARE (Alcoans Working Actively for
Racial-Ethnic Equality). O novo grupo ¢ liderado por uma mulher negra e objetiva
sensibilizar a empresa a promover a equidade racial a partir de agora. O AWARE ¢ o
novo grupo de afinidade da empresa, foi langcado agora em 2020 para inclusdo racial

e tem metas. Agora a gente vai passar a acompanhar, ter metas afirmativas, programas
de desenvolvimento, assim como a gente tem para mulheres.

Por fim, a empresa afirma desenvolver também acdes de diversidade para a populacao
LGBTQIA+ por meio de iniciativas da rede de afinidade da empresa EAGLE (voluntarios da
comunidade LGBT+), promovendo discussdes e um ambiente mais receptivo.

Diante de todas as informacgdes coletadas e analisadas da Empresa 1, observou-se que
se trata de uma empresa que estd bem esclarecida sobre o desenvolvimento de politicas e agdes
de D&I, principalmente no que tange a questao de género. Isso se deve em grande medida ao
fato de se tratar de uma multinacional — em geral, esse tipo de empresa estd a frente das
brasileiras no desenvolvimento dessas politicas por existir maior exigéncia da matriz, como ja
mencionamos na discussdo do subcapitulo 4.1 — e, também, pelo fato de a iniciativa de adesao
as politicas de igualdade de género ter partido da alta gestdo, conforme a gestora afirmou na
entrevista: “quando a iniciativa vem de cima para baixo € mais facil”. Ou seja, nas empresas
em que o setor de RH ainda precisa “convencer” os chefes, a adesdo e a implementagdo desse
tipo de politica torna-se mais dificil e/ou limita-se a publicidade como frequentemente ¢é
possivel verificar.

A despeito dessa clareza e do desenvolvimento de politicas e acdes de incentivo a
igualdade de género ha alguns anos, a Empresa 1 apresentou um percentual de mulheres de
apenas 17,4% no quadro geral e percentuais muito baixos em outros cargos, seja de comando
ou de execucao técnica. Ademais, ¢ nitido que a Empresa 1 precisa avancar no desenvolvimento
de politicas de D&I racial, especialmente para equidade racial por cargos — visto que, de forma
geral, a empresa até possui um percentual majoritario de negros (64%), no entanto, na maior
parte dos cargos de alta gestao eles representam minoria (Geréncia 23,5% e Supervisao 29,7%,
sem contar o Conselho Internacional quase que exclusivamente branco), demonstrando a

necessidade de agdes afirmativas. Apenas no ano passado (2020) a empresa comegou &
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apresentar alguma iniciativa para combater o problema da sub-representagao racial por cargos
constatada em seus quadros de lideranca e, desse modo, desenvolveu um programa que prevé

metas internas com incentivo financeiro para alcangar igualdade por raga.

Empresa 2

A Empresa 2 ¢ uma empresa publica estadual, com personalidade juridica de direito
privado, autonomia administrativa, técnica, patrimonial e financeira, criada pela Lei Estadual
n°®7.225, de 31 de agosto de 1998, com sede e foro no Porto do Itaqui, em Sao Luis — Maranhao.
Recebeu a responsabilidade de administrar e explorar o Porto Organizado do Itaqui, o Cais de
Sao José de Ribamar e os Terminais de ferry boat da Ponta da Espera e do Cujupe (EMPRESA
2,2020).

De acordo com informagdes do site oficial, a criagdo da Empresa 2 propiciou ao Itaqui
um novo estadgio de desenvolvimento em operagdo, qualidade, crescimento das pessoas e
oportunidade de negocios. Suas ligagdes com relevantes ferrovias, como a Estrada de Ferro
Carajas, que se interconecta com a Ferrovia Norte-Sul e a Transnordestina, fazem do Itaqui um
importante corredor para o Centro-Oeste do Brasil. Localiza-se em uma regido conhecida como
MATOPIBA, composta pelos estados do Maranhao, Tocantins, Piaui e Bahia, estimada como
a terceira e ultima fronteira agricola do pais.

Ainda segundo o site, a funcdo portudria do Itaqui gera em torno de 14 mil empregos
diretos e indiretos e mantém diferentes cadeias produtivas no Maranhdo e na extensao de sua
area de influéncia. Além disso, os negocios movidos pelo Porto do Itaqui respondem por cerca
de 35% do ICMS que o estado arrecada. O Porto do Itaqui, junto da Vale e Alumar, agrega o
segundo maior complexo portuario em circulagdo de carga do pais e, segundo a empresa, “¢ um
gerador de crescimento econdmico fundamental no Maranhao”.

No que se refere a cultura organizacional, de acordo com a Empresa 2 (2020), a
companhia tem como visdo ser até 2022 a empresa referéncia em gestdo portuaria no Brasil.
Como missdo afirma que pretende consolidar o Itaqui como o principal porto do Corredor
Centro-Norte do pais, garantindo exceléncia logistica, competitividade, sustentabilidade e

inovagao, gerando valor para o Maranhao e toda a sociedade. E afirma ter os seguintes valores:
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Quadro 3 — Valores da Empresa 2

\74

Pessoas: Reconhecemos a contribui¢ao e estimulamos o desenvolvimento das
pessoas;

» Transparéncia: Assumimos uma conduta integra e responsavel, mantendo
canais de acesso a informacao e dialogo permanente com a sociedade;

» Seguranga: Zelamos pela vida, saude e seguranca das pessoas;

» Sustentabilidade: Prezamos pelo bem-estar da sociedade e respeitamos o meio
ambiente;

» Eficiéncia: Buscamos exceléncia em tudo que fazemos, assegurando resultados

sustentaveis.

Fonte: Adaptado de Empresa 2 (2020)

O Relatorio de Sustentabilidade 2020 da Empresa 2, publicado em fevereiro de 2020,
informa que a empresa participa de grupos técnicos, associagdes nacionais e conselhos
deliberativos estaduais e locais, contribuindo para o debate publico e para a criagdo de leis que
promovam um desenvolvimento sustentdvel. Comunica ainda que, atualmente, ¢ participante
do Pacto Global da ONU com a inten¢do de colaborar e movimentar a comunidade empresarial
para a adogdo dos principios dos direitos humanos nas relagdes de trabalho e com o meio
ambiente e também no combate a corrupcao. Dessa forma, a empresa afirma que orienta suas
atividades a partir da Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentavel, que contém o conjunto
de 17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS).

A empresa informa ainda que lidera o Comité de Responsabilidade Social, mobilizando
a adesdo das demais empresas do porto em planos socioambientais e que segue um modelo de

gestao comprometido com 10 dos Principios do Pacto Global, conforme o Quadro 4 demonstra:

Quadro 4 — 10 Principios da Empresa 2 com o Pacto Global

» As empresas devem apoiar e respeitar a protecdo de direitos humanos
reconhecidos internacionalmente;

» Assegurar-se de sua ndo participagdo em violagdes destes direitos;

» As empresas devem apoiar a liberdade de associagdo ¢ o reconhecimento efetivo
do direito a negociagdo coletiva;

» A eliminagdo de todas as formas de trabalho for¢ado ou compulsoério;

» A abolicdo efetiva do trabalho infantil;

» Eliminar a discriminagdo no emprego;

» As empresas devem apoiar uma abordagem preventiva aos desafios ambientais;

» Desenvolver iniciativas para promover maior responsabilidade ambiental;

» Incentivar o desenvolvimento e difusdo de tecnologias ambientalmente amigaveis.

» As empresas devem combater a corrup¢do em todas as suas formas, inclusive
extorsao e propina.

Fonte: Adaptado de Empresa 2 (2020)
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Entre as pesquisadas, a Empresa 2 se destaca no quantitativo de mulheres no nivel de
Geréncia, cargo de lideranca. Salienta que atingiu esse quantitativo por estar alinhada as
diretrizes e compromissos assumidos no Pacto Global da ONU e seus ODS. De acordo com a
Empresa 2 (2020), as diferencas (diversidade) da equipe constituem fator de competitividade.
O documento deixa explicito que a empresa se orgulha de, mesmo administrando um negbcio
historicamente considerado como reduto masculino, ter em seu quadro de gerentes, no ano de
2019, 54% de participagdo feminina, propor¢cdo maior que a média nacional de mulheres em
cargos de lideranga. Como reconhecimento desse resultado, a Empresa 2 recebeu o Prémio Ser
Humano (2019), entregue pela Associacdo Maranhense de Recursos Humanos. O tema do case
apresentado para concorrer ao prémio foi: “Elas estdo a bordo. E na cadeia de comando”. A
empresa afirma que essa acdo estd alinhada com o 5° objetivo dos ODS propostos pela ONU, a
saber: “Alcangar a igualdade de género e empoderar todas as mulheres e meninas”.

Segundo a Empresa 2 (2020, p. 49), a opcao por ampliar as oportunidades de experiéncia
profissional e respeito a diversidade de género, garantindo o direito de as mulheres ocuparem
cargos de lideranga, revela o compromisso das agdes de responsabilidade socioambiental com
os ODS n°® 4 — “Assegurar a educagdo inclusiva e equitativa e de qualidade, e promover
oportunidades de aprendizagem ao longo da vida para todas e todos”; n® 5 — “Alcangar a
igualdade de género e empoderar todas as mulheres e meninas”; n° 8§ — “Promover o crescimento
econOmico sustentado, inclusivo e sustentavel, emprego pleno e produtivo e trabalho decente
para todas e todos”.

A empresa afirma que o salario mais baixo praticado ¢ de aproximadamente 2,34
salarios-minimos € que existe remuneragdo variavel na empresa, mas que sO ¢ aplicada
mediante alcance de metas desafiadoras estabelecidas no Programa de Participacdo nos
Resultados — PPR. Essas metas sdo negociadas em comissdo paritaria de membros da
companhia e do Sindicado dos Trabalhadores Portudrios. A empresa frisa que ndo existe
qualquer diferenciacao de salario em razao de género, pois a estrutura salarial ¢ em funcao do
cargo (Empresa 2, 2020, p. 47).

De acordo com o Relatério Empresa 2 (2020), o quadro de funciondrios € composto por
96% de pessoas que sdo recrutadas diretamente em Sao Luis, cidade-sede da empresa, sendo
que 45% dos funcionarios sao naturais de Sao Luis. Afirma também que implementa programas
de estagios em niveis superior ¢ médio, além do programa Jovem Aprendiz. Os cargos de
carreira técnica sao preenchidos mediante concurso publico. Desta forma, a empresa ressalta
que o foco de acdes de igualdade de género concentrou-se nos cargos de lideranga, o que fez

com que alcangasse o percentual majoritario de mulheres no nivel de geréncia.
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Apesar desse quantitativo majoritario de mulheres no nivel de geréncia — que ¢ muito

positivo em comparagdo com os dados de cargos de liderangas de outras empresas brasileiras —

, 0s cargos da mais alta gestdo da Empresa 2 apresentam alarmante exclusao por género:

Figura 1 — Composi¢ao do Conselho de Administragdo Empresa 2

Conselho de Administracdao — CONSAD
Carlos Orleans Branddo Jdanior

Presidente do Conselho de Administracdo

Eduardo de Carvalho Lago Filho

Conselheiro

Rodrigo Maia Rocha

Conselheiro

Edilson Baldez das Neves

Conselheiro

Silvio Licio de Oliveira Aguiar

Conselheiro

Lusivaldo Moraes dos Santos

Conselheiro

Joel Fernando Beninp
Conselheiro

Fonte: Adaptado de site oficial Empresa 2

Conforme as informagdes da Figura 1 (acima), ¢ possivel observar que o Conselho

Administrativo da Empresa 2 ¢ totalmente masculino — 7 homens. E esse quadro de completa

auséncia feminina se repete na composi¢do da Diretoria Executiva, composta por 5 homens,

como ¢ possivel constatar na Figura 2:

Figura 2 — Composicao da Diretoria Executiva Empresa 2

Diretoria Executiva

Eduardo de Carvalho Lago Filho

Diretor Presidente

i]

Artur Thiago Leda Alves da Costa

Diretor de Adminis

-

racaco e Financas

Antonio Carlos de Aradjo
Diretor de Engenharia e Manutengcdo

Jailson Macedo Feitosa Luaz
Diretor de Planejamento e Operagies

PMarcelo de Aradjo Costa Coelho

Diretor de Relagces Institucionais

Fonte: Adaptado de site oficial da Empresa 2.
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Outra questdo que chama atencdo ¢ o fato de a empresa ndo possuir nenhum
apontamento sobre agdes para a questdo racial. Na pesquisa empirica, a empresa forneceu os
dados de género do quadro de pessoal, no entanto, nenhuma informagao sobre raga/cor foi
repassada. O documento fornecido afirma que a empresa nao dispde ainda dessa informagao,
mas que pretende, em 2021, evoluir na abordagem da questdo da diversidade, abrangendo a
reformulagdo do cadastro de pessoal para contemplar a questdo da autodeclaragdo.

Por esse motivo, elaborou-se apenas a tabela referente ao Total de funciondrios por sexo
e por cargos (Tabela 4), ndo sendo possivel o quadro por raca. Também foram feitas algumas
adaptacdes para adequar o padrdo utilizado neste trabalho as nomenclaturas que a empresa

utiliza em sua hierarquia:

Tabela 4 — Total de Funcionarios Empresa 2 por sexo e por cargos

TOTAL DE FUNCIONARIOS EMPRESA 2 — POR SEXO E CARGOS

HOMENS MULHERES TOTAL
Conselho de Administracao 7 0 7 \
Quadro Executivo 5 0 5 \
Geréncia 11 | 13 24
Supervisdo/Coordenagdo 25 6 31
Quadro Funcional/Técnico 105 61 166
Estagiarios 21 20 41
Aprendizes 2 3 5
TOTAL 176 103 279

Fonte: Recursos Humanos (Dados internos da empresa)

De acordo com a Tabela 4 ¢ possivel, portanto, observar que existe desigualdade por
género na empresa: as mulheres representam apenas 37% do quadro geral da empresa — do total
de 279 pessoas, elas sdo apenas 103, enquanto os homens sdo 176 (63%). Com exce¢ao do nivel
de Aprendiz e Geréncia, elas sdo minoria em todas as outras funcdes. Entretanto, no caso
especifico desta empresa, deve-se levar em consideragdo que os cargos de nivel técnico
(Funcional) sdo preenchidos por concurso publico. E merece destaque positivo o esforco da
empresa em torna-las maioria em um cargo de lideranga, na Geréncia.

No que tange ao desenvolvimento de politicas/acdes internas de D&I de género e raca
no ambiente corporativo por parte dessa empresa, quando foi perguntado se a mesma possui
alguma medida/agdo para incentivar e ampliar o nuimero de mulheres no quadro geral de

pessoal, a gestora respondeu:
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Nio ha acdes afirmativas estabelecidas, entretanto, existe o posicionamento da alta
lideranga para que em hipdtese alguma o preconceito interfira nos processos de
selecdo. Tal posicionamento se reflete no nimero elevado de mulheres no cargo de
gerente: 54%.

Ao ser questionada sobre a existéncia de alguma politica/agdo interna que promova
igualdade salarial para homens e mulheres no quadro de pessoal, a gestora afirmou que:

Nao ha necessidade dessa agdo porque na “Empresa 2” os salarios sdo iguais para

homens ¢ mulheres, uma vez que sdo definidos a partir de avaliagdo dos cargos pelo

sistema de pontos, o que envolve aspectos técnicos dessa metodologia, tais como,

complexidade do trabalho, nivel de responsabilidade etc. E essa avalia¢do, e ndo o

género, que define o salario de cada cargo, ndo s6 do nivel gerencial, mas também da
carreira técnica.

Também foi questionado se a empresa possui alguma politica/acdo interna para
capacitacdo das funciondrias mulheres visando melhorar a qualificacdo delas para que possam
assumir cargos de lideranga e decisdo. A gestora respondeu que “As a¢des de capacitagdo estdo
vinculadas ao plano de desenvolvimento individual, que ¢ atrelado a avaliagao de desempenho
e ndo ao género dos colaboradores”.

Foi perguntado se a empresa possui alguma medida para conciliacdo entre trabalho,
familia e vida pessoal. A resposta da gestora foi a seguinte: “A companhia estende a licenca-
maternidade de quatro para seis meses. Também a licenga-paternidade ¢ estendida de 5 para 20
dias, possibilitando maior participagdo dos pais nos cuidados com o bebé e isto ¢ um olhar sobre
a equidade de género”.

Quando as mesmas perguntas foram feitas direcionadas para a questdo racial, a
representante da empresa asseverou que: “As respostas fornecidas anteriormente, referentes a
questao de género, sdo aplicaveis também para o quesito raga, visto que as questdes possuem o
mesmo escopo”. Entretanto, levando em consideracdo as respostas anteriores € o fato de a
empresa ainda ndo possuir sequer o mapeamento racial de seus funcionarios, pode-se inferir
que a implementacdo de politicas e a¢des sobre D&I racial ndo recebeu a devida atengdo da
empresa.

Em relacdo a existéncia de algum canal de ouvidoria com abertura para as funcionarias
e funciondrios reportarem assédios, preconceitos e discriminagdes, a gestora afirmou que
possuem: “Sim. O detalhamento sobre a sistematica de funcionamento desses canais pode ser
encontrado no Cédigo de Conduta da companhia”. Além disso, questionou-se se existem agdes,
campanhas, reunides ou didlogos para incentivar a denuncia desses problemas e estimular um
debate com foco na conscientiza¢ao dos funcionarios visando construir um ambiente de respeito

a diversidade. A resposta da gestora foi a seguinte:
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Sim. Além das campanhas veiculadas nos canais de comunicag¢ao interna (E-mail, TV,
intranet, grupo de WhatsApp...) foi montado um treinamento de Compliance, que ¢
disponibilizado no AVA — Ambiente Virtual de Aprendizagem “Empresa 2”. O
conteudo programatico contempla questdes dessa natureza. Esse treinamento ¢ de
reciclagem anual obrigatdria.

A empresa apresentou o case “Elas estdo a bordo e na cabine de comando” que, segundo

o documento, reflete uma preocupagdo da empresa com uma inclusdo que va para além do

ambito de contratacdo, incluindo as mulheres em cargos de lideranca. Assim, em 2019, elas

representaram 54% no cargo de Geréncia. Nesse sentido, foi perguntado a gestora: Esse

resultado foi alcangado por meio de quais tipos de politicas/acdes especificas? (por exemplo:

campanhas de conscientizacdo no ambiente de trabalho, preparacdo do RH para gestdo da
diversidade, acdo afirmativa para contratagao, capacitagdo). Eis a resposta:

O percentual de mulheres no cargo de gerente na “Empresa 2” ndo resultou de agdes

especificas. Elas ocuparam essas vagas porque reuniam competéncia para tal,

evidenciando assim que ¢ possivel se avangar na questdo de equidade de género com

a simples e importante atitude de ndo discriminar. Sabe-se, por exemplo, que as
mulheres estdo superando os homens na presenga em universidades.

Os cargos da mais alta gestdo, como o quadro executivo (Diretoria), assim como o
Conselho de Administragdo, sdo compostos exclusivamente por homens. Nesse sentido,
perguntamos se existe alguma agdo/politica interna em pratica para mudar essa desigualdade de
género no alto escaldo. Segundo a gestora, “Nao hd uma politica especifica, mas a ‘Empresa 2’
esta atenta a esse ponto, pois a inclusdo de mulheres em todos os niveis hierarquicos € algo que
contribui para o alcance da Visdo da empresa”.

No mesmo case ¢ afirmado que a alta dire¢do da empresa parte do seguinte principio:
“O quadro de pessoal de uma empresa socialmente responsavel deve refletir o que se vé na
populacdo onde esta localizada”. Considerando essa afirmagao, foi inquirido a gestora se a
questao racial ¢ encarada pela empresa, visto que nao possui um mapeamento do pessoal por
raga/cor, a despeito do alto percentual da populacdo negra no estado do Maranhdo e da
desigualdade salarial e de cargos para essas pessoas no mercado de trabalho. A gestora
justificou apontando futuras iniciativas:

A “Empresa 2”, seguindo a sua politica de melhoria continua, ja iniciou processo para
contratacdo de instituicdo especializada - UNIETHOS, cujo escopo de trabalho
abrangera, dentre outros, 0 mapeamento do pessoal com o enfoque da diversidade,
conscientizacdo com relacdo a essa tematica. Estamos certos de que as agdes que

implementaremos em 2021 contribuirdo para avangarmos ainda mais em gestdo e
cultura de diversidade.
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Por fim, a empresa afirma que apoia o programa “Meninas Ocupam”. Segundo a gestora
entrevistada, o programa ¢ conduzido pela Plan International Brasil para sensibilizar as pessoas
sobre os problemas que afetam a vida de meninas em paises pobres € emergentes. A campanha
integra o projeto mundial “Por Ser Menina”, que objetiva impulsionar o potencial das meninas,
assegurando o pleno exercicio de seus direitos por meio da redugcdo da pobreza e da
discriminacao de género.

Considerando todas as informagdes obtidas nas duas etapas da pesquisa empirica com a
Empresa 2, podemos avaliar que a empresa ainda tem muito a avangar no que se refere ao
desenvolvimento de politicas/a¢des de D&I, tanto sobre género quanto sobre raga. Embora
tenha alcancado 54% de mulheres no nivel de Geréncia — o que ¢ aplausivel —, a empresa
apresenta desigualdade por género em seu quadro geral, composto por apenas 37% de mulheres.
Ademais, elas estdo totalmente ausentes dos cargos da alta gestdo (Conselho Administrativo e
Quadro Executivo), o que evidencia a necessidade de implementacdo de politicas/agdes de
diversidade e inclusdo de mulheres por cargos. Sobre as pessoas negras nao foi possivel sequer
dimensionar essa questdo devido ao fato de a empresa afirmar nao possuir o mapeamento dos
funciondrios e funciondrias por cor/raca.

A negligéncia com o desenvolvimento de a¢des/politicas que previnam a discriminacao
da populacdo negra vem sendo uma constante no mercado de trabalho. O fato de nao possuir
sequer o mapeamento de pessoal por raca expressa negligéncia da empresa com uma questao
social de extrema importancia no pais — a desigualdade racial. E por ndo possuir uma posi¢ao
ativa sobre a situagdo, por ndo reconhecer o problema, por ndo desenvolver nenhuma ag¢ao
afirmativa sobre, ela se coloca na posi¢ao de reprodutora das desigualdades e mazelas sociais
da nossa sociedade, como o racismo.

Além disso, existe uma incongruéncia da empresa com relagdo a desenvolver ou ndo as
referidas acdes/politicas internas de D&I: nos documentos, site, relatério de sustentabilidade
etc. ¢ afirmado que a empresa desenvolve esse tipo acdo e que “a op¢do por ampliar as
oportunidades de experiéncia profissional e respeito a diversidade de género, garantindo o
direito das mulheres ocuparem cargos de lideranga, revelam o compromisso das acdes de
responsabilidade socioambiental com os ODS” (Empresa 2, 2020, p. 49). Isto é, a empresa
afirma que atingiu 54% de mulheres no nivel de geréncia por conter agdes de responsabilidade
social que estdo alinhadas as diretrizes e compromissos assumidos no Pacto Global da ONU e
seus Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel — mais especificamente com o 5° objetivo, que

se refere a “Alcancar a igualdade de género e empoderar todas as mulheres e meninas”.
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Por outro lado, na entrevista a gestora de RH afirmou que tal resultado se constituiu pela
competéncia dessas mulheres e ndo por politicas especificas, e complementou: “[...]
evidenciando assim que € possivel se avancar na questao de equidade de género com a simples
e importante atitude de ndo discriminar’. Considerando essa visao, ter mulheres competentes
seria o suficiente para se alcangar a igualdade de género ou até mesmo pode-se pensar que a
desigualdade de género existente no pais € no mundo esta relacionada a uma falta de
competéncia das mulheres — o que nao ¢ verdade e ja foi comprovado por diversas pesquisas.
A “simples atitude de nao discriminar”, portanto, nao ¢ tao simples assim.

Quando a questdo se trata de sistemas de opressdao como o patriarcado € o racismo
estrutural, presentes no imagindrio social das pessoas e que sao produzidos e reproduzidos a
todo momento, ndo h4 como garantir a ndo discrimina¢do sem a implementacdo de politicas
afirmativas, conscientizacdo e uma transformacao social gradual que passe pela igualdade de
cargos e salarios para mulheres e pessoas negras nas empresas.

Até mesmo o fato de a gestora de RH ser uma mulher, negra e com uma experiéncia
anterior de 30 anos em uma multinacional que praticava politicas de D&I (setor onde atuou),
faz com que ela tenha uma consciéncia e um olhar que incide em atitudes de inclusdo — talvez
por isso a empresa alcancou os 54% de mulheres nos cargos de geréncia —, o que possivelmente
nao ocorreria com alguém sem essas caracteristicas e/ou experiéncia. Isso fica nitido quando a
gestora relata suas estratégias para sensibilizar a alta gestdo sobre as questdes de diversidade
por meio dos aspectos de vantagens competitivas e financeiras para a empresa.

Isso deixa claro que, para as empresas — que sdo representantes do capital e tém seus
principais interesses conflitantes com os dos trabalhadores, vale lembrar — a questdo da
diversidade ¢ gerida com viés voltado para competitividade, marketing e a principal finalidade
de tudo isso € a legitimagao e o lucro. O resultado pratico desse viés adotado ¢ muita publicidade
falando de diversidade e pouca diversidade real nos cargos das empresas. Situagdo que se
observou em todas que foram pesquisadas, considerando seus quadros funcionais desiguais. E
por este motivo que se defende aqui politicas publicas que convoquem as empresas (publicas e
privadas) a apresentarem a igualdade de oportunidades no mercado de trabalho, sem distingao
de género e de racga, conforme as nossas leis e a Constitui¢do Federal dispdem e deveriam
garantir materialmente.

De todo modo, ¢ salutar que a Empresa 2 esteja em processo de contratacdo de uma
organizagdo especializada no tema para auxilid-la no mapeamento de raga/cor do pessoal e na

implementag¢do de politicas e agdes de diversidade e inclusdo que podem melhorar a sua cultura
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com relagdo ao tratamento de tais questdes. Assim, a empresa tera real possibilidade de adotar

praticas que promovam de fato igualdade de género e de raga em todo o seu quadro funcional.

Empresa 3

Em 1999, da fusdo entre a Cervejaria Brahma e a Companhia Antarctica, nasceu a
Empresa 3. No entanto, o site oficial da companhia afirma que sua historia comegou quando
ainda eram duas cervejarias na década de 1880: a Companhia Antarctica Paulista e a
Manufactura de Cerveja Brahma & Villeger & Companhia. Atualmente, ela comercializa mais
de 100 rétulos, esta presente em 19 paises, possui, aproximadamente, 35 mil funcionarios no
Brasil, 100 centros de distribuigdo direta e 6 de exceléncia. E uma companhia privada de capital
aberto com ag¢des ordinarias negociadas na B3 S.A. — Brasil, Bolsa, Balcdo (B3) e na Bolsa de
Valores de Nova York (NYSE).

De acordo com informagdes do site oficial da empresa, “a quantidade de mulheres na
lideranga tem crescido ao longo dos anos, com uma melhora de 9% em 2019. Ainda ¢ pouco,
mas estamos no caminho certo para uma companhia cada vez mais diversa e inclusiva”. A
despeito disso, ndo foram encontradas no site maiores informagdes sobre o quadro funcional e
nem sobre acdes/politicas de gestdo da diversidade e inclusdao implementadas pela empresa.

De acordo com o Relatorio de Sustentabilidade 2019 da Empresa 3, publicado em maio
de 2020, “O sonho de unir as pessoas por um mundo melhor tem guiado as iniciativas da
Empresa 3. A Companhia entende a sustentabilidade socioambiental ndo apenas como parte do
negdcio, mas como o seu coracao”’. Nesse sentido, a empresa afirma que todo o seu
“ecossistema” — composto por fornecedores, parceiros, clientes, organizagdes sociais,
stakeholders — foi orientado para o cumprimento dos compromissos assumidos quando a
empresa se integrou a Rede Brasil do Pacto Global da ONU, iniciativa que retine companhias
dispostas a gerenciar seus negodcios de forma sustentdvel. Dentre os 17 Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS) do Pacto Global, a Empresa 3 ressalta estar comprometida

com 11 deles diretamente (Empresa 3, 2020, p. 32):
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Quadro 5 — Compromissos da Empresa 3 com 11 dos 17 ODS da ONU

* Erradicacao da pobreza * Trabalho decente e crescimento econdmico
* Fome zero e agricultura sustentavel * Reducio das desigualdades

* Saude e bem-estar * Consumo e producdo responsaveis

* Igualdade de género * A¢do contra a mudanga global do clima

« Agua potavel e saneamento * Parcerias ¢ meios de implementagao

* Energia limpa e acessivel --

Fonte: Empresa 3, 2020, destaques nossos.

Segundo informagdes do relatorio nacional da empresa, todos os funciondrios e
funciondrias atuam para fortalecer a visdo de sustentabilidade. Para tanto, a diversidade e a
capacitagdo dos funcionarios sdo valorizadas e, desde 2016, a empresa esta comprometida com
os Principios das Nac¢des Unidas para empoderamento de mulheres e da populacio LGBT. A
companhia afirma ter criado, também em 2016, uma Politica do Respeito, que visa preservar os
funciondrios e funciondrias e, a0 mesmo tempo, encoraja-los a denunciar & Ouvidoria quaisquer
casos de discriminagdo ou assédio: “Temos confidencialidade em relagao ao niumero de casos
de discriminagdo, mas o nosso time de compliance acompanha isso por meio de um comité que
trata de todas as dentncias e aplica as medidas corretivas” (Empresa 3, 2020, p. 63). Abaixo,
outra a¢do que a empresa afirma empreender:

Em 2019, langamos os embaixadores de diversidade e inclusdo. Sdo pessoas do nosso
time, recrutadas para levar o tema em todos os cantos do Brasil. [...] os embaixadores
e embaixadoras tém essa missdo: conduzir e agir ativamente em relagdo aos assuntos
de D&I da Cervejaria. As responsabilidades dessa turma sdo diversas: treinar,
desenvolver, promover palestras, tirar dividas, enfim, tudo o que tange diversidade e

inclusdo. S@o mais de 30 embaixadores e embaixadoras espalhados pelo Brasil
(Empresa 3, 2020, p. 61).

A empresa afirma que implementa um curso referente ao viés inconsciente da
discriminagdo, que objetiva demonstrar para toda a lideranca que “temos certos
comportamentos enraizados e devemos refletir para sermos mais inclusivos”. Também informa
realizar mentoring direcionado especificamente para negros ¢ mulheres com a intencao de
apoiar seus desenvolvimentos, além de treinamentos, palestras e conversas para mulheres e
homens sobre a importancia de maior representatividade nos cargos de lideranca (EMPRESA

3,2020, p. 61-63).
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Desse modo, a empresa informa que desenvolveu quatro grupos para discutir as questdes

de diversidade e inclusdo na empresa, sdo eles:

Quadro 6 — Grupos de Discussao sobre diversidade Empresa 3 no Brasil

Lager (Lesbian and Gay and Everyone Respected): acoes de conscientizacao pelo
respeito e pelos direitos de gays, lésbhicas, bissexuais, transexuais e outros publicos.

Weiss (Women Empowered Interested in Successful Synergies): empoderamento
feminino e busca por solucées que promovam a igualdade de género.

Bock (Building Opportunities for Colleagues of all Kinds): busca por solucoes que
promovam a igualdade de oportunidades para todas as racas.

IPA (Improve People Accessibility): representatividade e inclusdo das pessoas
com deficiéncia (PCD) dentro da Companhia.

Fonte: Adaptado de Empresa 3 (2020, p. 61).

Apesar disso, os dados do relatorio nacional demonstram que a empresa precisa avangar

muito na pratica efetiva de agdes para alcancar um quadro de igualdade. A diferenca por género,

por exemplo, tem sido permanente nos ultimos anos. Em 2019, do total de 29.296 funcionarios

da empresa no Brasil, apenas 4.828 eram mulheres, enquanto 24.468 dos cargos eram

compostos por homens. Isso significa que elas representavam apenas 16,48% de todo o quadro

de pessoal da empresa, conforme demonstra o Grafico 3:

Grafico 3 — Empregados (as) por Género

Apenas os aprendizes e estagiarios tém contrato com tempo determinado e melo-periodo; os demais funcionarios sdo contratados por tempo
indeterminado e em jornada integral. Todos os indicadores de funcionarios deste relatorio referem-se a funcionarios ativos.

GRI102-8

Homens Mulheres

2017 2018 2019

Fonte: Adaptado de Empresa 3 (2020, p. 54).

Segundo a Empresa 3 (2020, p. 55), em 2019, o tema da manutencdo da igualdade

salarial entre homens e mulheres teve prioridade na Companhia e seus funciondrios contavam

com a seguranca de que poderiam se dedicar as suas proprias familias. A licenga-parental

estendida ¢ implementada pela empresa. Segundo o relatorio, “essa politica permite que o
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cuidador secundario, ou seja, a pessoa que se responsabilizara pela crianga por menos de 50%
do seu tempo, tenha direito a 20 dias de licenga. A mae ou quem cuidard da crian¢a na maior
parte do tempo tem direito a licenga de 180 dias”. Conforme as informagdes, em 2019, 218
colaboradoras usufruiram de licenga-maternidade e todas elas continuaram na Empresa 3 depois
de 12 meses. Em comparagao com o ano de 2018, foram 23 mulheres a mais que usufruiram de
licenga-maternidade.

Vale lembrar que a licenga-maternidade, sem prejuizo de salario e sem risco de
demissdo, ¢ um direito garantido pela Constituicdo Federal de 1988 e pela Consolidagdo das
Leis Trabalhistas (CLT), e ndo um precedente aberto pelas empresas. O prazo geral ¢ de 120
dias para licengca-maternidade e 5 dias para licenca-paternidade, no entanto, se a empresa
participa do Programa Empresa Cidada instituido pelo governo federal em 2008 (Lei n°
11.770/2008), ela deve ceder a licenga-paternidade de 20 dias e a licenca-maternidade de 180
dias — prazos recomendados pela Sociedade Brasileira de Pediatria (SBP), inclusive. Ao aderir
ao Programa, as empresas recebem incentivos fiscais como vantagem.

Com base nas informagdes do Relatorio da Empresa 3, em todas as regides do pais as
mulheres representavam um quantitativo muito menor do que o de homens entre os funcionarios
permanentes. Por exemplo, na regido Sudeste, a empresa € composta por 13.549 funcionérios
permanentes homens, enquanto ha apenas 2.544 mulheres. Na regido Nordeste, apesar de uma
quantidade bem menor de funcionarios, o padrao de desigualdade se mantém — 4.112 homens

e somente 505 mulheres, conforme demonstra a Tabela 5:

Tabela 5 — Empregados por contrato de trabalho, por género e por regido (Brasil)

GRI102-8
2017 2018 2019

Regiso Homens Mulheres Homens Mulheres Homens Mulheres

Sul 103 3.599 1os 51 m 3.740 131 535 1o 3.239 109 514
) Sudeste ) 427 ; 14.457 7 414 7 2.468 | 490 7 13.0;%9 7 456 ) 2.308 ) 568 ; 13.549 7 467 7 2544 )
e e L e e S e B e e S e
T B e e e e P s 125 oo g e s e
Nordeste ’ 58 3 1591 ' 55 ‘ 209 f 176 ’ 3.972 ' 157 ) 451 ' 172 3 4112 ‘ 78 . 505
;‘;‘:;ﬂ‘ 26.201 4.710 24.899 4.614 24.468 4.828

HTIntal ’ 3091 ’ . . . . 29..513 ’ . ) | 29.296 ’ ’

Fonte: Adaptado de Empresa 3 (2020).

Segundo a Empresa 3 (2020), o ambiente de trabalho tem sido aprimorado para receber

melhor as colaboradoras que se tornaram maes, dispondo de salas de amamentacdo e
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flexibilidade de horarios e de atividades. Tais medidas visam a constru¢ao de um ambiente de
trabalho cada vez mais inclusivo para elas. Apesar disso, dentre os 4.755 funcionarios novos
contratados em 2019, 3.258 foram homens e apenas 1.497 foram mulheres — ou seja,
respectivamente, 68,5% e 31,5%. Ademais, conforme a Tabela 6, € possivel verificar que, em
2019, a empresa tinha um quadro geral de “contratados permanentes” formado por 23.502

homens contra, apenas, 3.963 mulheres:

Tabela 6 - Total de funciondrios por tipo de contratagdo e por género no Brasil

GRI102-8
2017 2018 2019
Tipo de emprego
Homens Mulheres Homens Mulheres Homens Mulheres
Permanente 25.396 3.924 23.993 3.736 23.502 3.963
Temporario 805 786 906 878 966 865
Total 26.201 4710 24.899 4.614 24.468 4828

Fonte: Empresa 3, 2020.

A disparidade de género também se mantém quando analisada por cargos nos dados
nacionais da Ambev. Por exemplo, no nivel Operacional/Funcional, do total de 18.952
funcionarios, 17.594 sdo homens (92,83%) e somente 1.358 (7,17%) sdo mulheres. Outrossim,
do total de 310 funcionarios no nivel de Diretoria, apenas 54 sdo mulheres (17,41%). Esse
padrao (mulheres serem a minoria) se repete em todas as outras fungdes e a diferenga ¢ menor

apenas no nivel de Aprendizes e estagidrios, mesmo assim elas continuam sendo minoria:

Tabela 7 — Total e percentual de funcionarios por hierarquia e género no Brasil

GRI1405-1
2017 2018 2019
Total Homem % Mulher % Total Homem % Mulher % Total Homem % Mulher Y
PR : o 250 031 o = o & o ..2.4.5... e 083 ; 46 SR 015 oo 236 5 08? S o SR
VGErenLl.j 7 3.145 7 2155 7 6,97% h 990 7 7 3.322 : 2252 7 7,63% 7 mmr 7 3,63% 7 3.885 7 2625 7 8’95‘5-; N 1260 7 4,30%

Lideranca 4636 3326 10,76% 1310 % 4.441 3162 10,71% 1279 - 4318 3.027 1033% 12, 4.47%
Operacional 21.248 19.665 6362% 1583 Yo

19.675 18334 6212% 1341 54% 18952 17.594 60,06% 1358 4,64%

Aprendizese o0 gqg 260% 786 1784 906 307% 878 1831 966 330% 865 2,95%
estagiarios

Total 3091 26201 8476% 4710 15,24% 29513 24.899 8437% 4614 15,63% 29296 24468 8352% 4.828 16,48%

Fonte: Empresa 3, 2020.

No que tange a questdo racial, segundo a Empresa 3 (2020), um de seus grupos de

trabalho preocupados com a diversidade racial dentro da Companhia, o Bock, criou um
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programa chamado Representa, em 2019, com o objetivo de proporcionar estagios a negros. A
empresa afirma que a diversidade étnica sera mais observada nos proximos anos, € que sera
dada aten¢do especial a inclusdo de negros em cargos de lideranca, pois perceberam essa lacuna.
O niimero de oportunidades para a populagcdo negra ¢ menor e a empresa afirma que isso sO
sera transformado com agdes bem direcionadas. O programa Representa ¢ desenhado
exclusivamente para negros e oferece cursos gratuitos de inglés e outras competéncias para
estudantes no ultimo ano de faculdade, além de mentorias para que eles possam se inserir € se
capacitar para o programa de trainee. Além disso, a empresa afirma: “Fizemos parcerias com a
Fundacdo Zumbi dos Palmares e com universidades para dar oportunidades iguais dentro da

Empresa 3. Em até dois anos, queremos ter resultados consistentes” (Empresa 3, 2020, p. 61).

Figura 3 — Evolugdo de agdes para Igualdade Racial Empresa 3 (2016-2020)
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Fonte: Adaptado de site Empresa 3.

Apesar dessas recentes acdes da empresa no Brasil, a partir dos dados coletados com a
gestora de RH da Empresa 3 no Estado do Maranhdo (Polo Comercial), constatou-se
desigualdade de género e de ragca em todos os cargos do quadro de pessoal da empresa, com

excecao de Aprendizes por género, conforme as Tabelas 8 e 9 (abaixo) demonstram:
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Tabela 8 — Total de Funcionarios Empresa 3 (Comercial) por sexo e cargos

TOTAL DE FUNCIONARIOS DA EMPRESA 3 (COMERCIAL) NO MARANHAO

— POR SEXO E CARGOS:

HOMENS MULHERES TOTAL
Conselho de Administracao N/T* N/I
Quadro Executivo N/T N/I
Geréncia [ e v 7 ]
Supervisao/Coordenacao 6 4 10
Quadro Funcional 49 6 55
Estagiarios 3 2 5
Aprendizes 1 2 3
TOTAL 65 15 80

Fonte: Recursos Humanos (Dados internos da empresa)
*N/I: Nao informado.

De acordo com a Tabela 8, as mulheres representam somente 18,75% dos funcionarios
da Empresa 3 no Maranhdo. Até mesmo no Quadro Funcional, elas representam uma minoria
esmagadora de apenas 10,9%. Nos cargos de comando que foram informados, Geréncia e
Supervisdo, elas também sdo minoria, respectivamente: 14,28% e 40%. Com base nesse quadro,

¢ possivel constatar que a desigualdade de género esta presente na empresa.

Tabela 9 — Total de Funcionarios Empresa 3 (Comercial) por raca e cargos

TOTAL DE FUNCIONARIOS DA EMPRESA 3 (COMERCIAL) NO MARANHAO

— POR RACA E CARGOS:

BRANCOS NEGROS TOTAL
Conselho de Administracao N/T* N/1
Quadro Executivo N/T N/I
Geréncia 5 2 7
Supervisao/Coordenacao | 8 2 10
Quadro Funcional 41 | 14 55
Estagiarios 4 1 5
Aprendizes 2 1 3
TOTAL 60 20 80

Fonte: Recursos Humanos (Dados internos da empresa)
*N/I: Nao informado.

Também ¢ possivel verificar a existéncia de disparidade racial nos quadros da empresa.
Consoante a Tabela 9 (acima), ha apenas 25% de pessoas negras no quadro geral da Empresa 3
no Maranhdo. O Quadro Funcional ¢ composto por somente 25,4% de negros(as) e nos cargos
de nivel de lideranga informados, Geréncia ¢ Supervisdo, a situagao ¢ uma exclusao similar,

respectivamente: 28,5% e 20%.
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Na entrevista realizada com o técnico administrativo indicado pela gestora de RH da
empresa, questionou-se sobre o desenvolvimento de politicas ou agdes internas para D&I de
negros ¢ mulheres. Quando perguntado se a empresa possui alguma agdo interna para ampliar
o numero de mulheres no quadro de pessoal, se essas acdes se direcionam para todos os niveis
hierarquicos ou sdo focadas nos niveis de entrada e se existe alguma politica especifica para
promocao das mulheres para cargos de lideranga, a resposta foi que:

Atualmente a unidade ainda nao esta desenvolvendo nenhuma politica especifica para
a questdo, mas foi criado um comité de diversidade e inclusdo neste ano de 2021 ¢

ocorrem reunides semanais para discutir essas questdes. Além disso, existe quatro
grupos de afinidades que discutem as questdes de género, de raga, LGBT ¢ PCD.

Quando questionado sobre o desenvolvimento de alguma politica ou acdo interna que
promova igualdade de oportunidades ou salarial para homens e mulheres no quadro de pessoal,
o técnico respondeu: “A empresa trabalha baseada na meritocracia e o salario ¢ definido pelo
cargo, desse modo, as distingdes salariais que ocorrem numa mesma fungao sao determinadas
pelo tempo no cargo e pelas habilidades para lidar com suas demandas”.

A existéncia de algum tipo de capacitacdo direcionada as trabalhadoras visando
melhorar a qualificagdo delas para que possam assumir cargos de lideranga também foi
questionada. Sobre isso, a resposta foi que “ndo existe uma capacitagdo especifica para as
mulheres, mas sim mentorias para acompanhar e desenvolver todos os funcionarios que
ingressam na empresa’.

Questionou-se, ainda, sobre a ado¢do de medidas de conciliagdo entre trabalho, familia
e vida pessoal. O representante da empresa respondeu o seguinte:

A empresa realiza o monitoramento das gestantes, disponibilizando acompanhamento
médico e psicologico, além de fornecer um enxoval. Além disso, aplicamos licenga-

maternidade de 180 dias para as maes e de 20 dias para os pais. Concedemos, ainda,
auxilio material escolar para todos os funcionarios que possuam filhos.

Fizemos as mesmas perguntas sobre desenvolvimento de agdes de D&I para promover
a contrata¢do, ampliacdo e promog¢do de pessoas negras nos quadros da empresa. O técnico
citou apenas a existéncia do programa interno de estidgio para pessoas negras, 0 Representa —
ja supracitado e explicado neste trabalho —, salientando que ndo existe nenhuma agao especifica
sendo implementada para a inclusdo de pessoas negras em outros cargos além do nivel de
Estagidrios, embora a empresa monitore esses estagiarios visando promové-los e inclui-los em

outras fungdes/niveis.
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Questionou-se sobre o desenvolvimento de cursos de capacitacdo para melhorar a
qualificacdo de pessoas negras com a finalidade de prepara-las para assumir cargos de lideranca.
A resposta foi a seguinte:

Todos os estagidrios que ingressam pelo programa Representa tém acesso a curso de
idiomas e acompanhamento psicologico. Os estagiarios do programa hoje sdo os
possiveis gerentes de amanha, pois o objetivo ¢ “plantar sementes” para o futuro. Por
principio, todos os funciondrios da empresa passam por um acompanhamento de perto
com gestores designados para desenvolvé-los, sem distingdo de cor ou de género ¢ a

empresa oferece bolsas de estudos para os seus funcionarios interessados em fazer um
curso de nivel superior, considerando a questdo socioecondmica dos interessados.

Por ultimo foi perguntado sobre a existéncia de canais de ouvidoria com abertura para
denuncias de casos de assédio, preconceito e/ou discriminacdo e com possibilidade de
preservacao de identidade. Questionou-se também se existem agdes, campanhas, reunides ou
didlogos para incentivar a denuncia destes problemas e estimular um debate com foco na
conscientizacao dos funciondrios e visando construir um ambiente de respeito a diversidade. O
entrevistado mencionou que “a empresa possui uma ouvidoria preparada para receber tais
dentncias e que ndo permite nenhum tipo de assédio ou intolerancia”.

Portanto, com base nos dados concedidos e pesquisados e nas informacgdes da entrevista
¢ possivel afirmar que a Empresa 3, no Maranhao, ignorou as desigualdades do mercado de
trabalho por muito tempo e mesmo agora, quando comega a se movimentar sobre a gestdo da
diversidade, ndo tem muita a¢do pratica para apresentar a pesquisa.

Foi possivel verificar que o programa de estagio para pessoas negras € a Unica acao de
D&l que esta sendo implementada de fato pela companhia no Maranhdo. As demais agoes
concentram-se em discussdes e reunides com os funcionarios que se interessam pelo tema,
porém ndo se materializaram ainda em praticas. Assim como outras empresas, somente nos
ultimos anos algumas medidas comegaram a ser discutidas no ambiente da empresa e, desse
modo, as disparidades de género e de raga seguem sendo constantes no mercado de trabalho
maranhense e brasileiro.

Mais uma vez a reflexdo “marketing ou agdo efetiva?” paira no ar. Nitido estd que o
discurso da diversidade ¢ algo muito mais presente do que praticas efetivas de diversidade no
ambiente interno das empresas, basta olhar para a composicdo dos quadros funcionais,
especialmente nos cargos de alto escaldao. A Empresa 3, assim como as demais pesquisadas,
tem um grande desafio no processo de reparacdo das desigualdades raciais e de género de seus
quadros. Interessaria as empresas o cendrio de igualdade social? Pretende-se responder esta

importante questao mais a frente.
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Cenario de gestao da diversidade no Maranhao

Com base na amostra de informacdes coletadas nas trés empresas apresentadas, foi
possivel obter um pardmetro do quadro geral do perfil racial e de género das empresas
maranhenses. Verificou-se a existéncia de desigualdade racial e de género em todas elas,
mesmo que em alguma haja algum cargo isolado onde encontram-se uma quantidade
representativa de negros ou de mulheres (em geral, em cargos de baixa hierarquia, com exce¢do
de uma empresa que tinha 54% de mulheres no cargo de Geréncia). Desse modo, tanto as
mulheres, quanto as pessoas negras sao vitimas de exclusdo e de um afunilamento hierdrquico,

conforme os dados das Tabelas 10 e 11 (abaixo) demonstram:

Tabela 10 — Perfil de Género das empresas respondentes

TOTAL DE FUNCIONARIOS DAS EMPRESAS QUE RESPONDERAM - DE
ACORDO COM O SEXO:

HOMENS MULHERES TOTAL

Conselho de Administracao 7 0 7
Quadro Executivo 6 0 6
Geréncia 36 18 54
Supervisao/Coordenacao 60 18 78

Quadro Funcional | 932 198 | 1.130
Estagiarios 35 45 80
Aprendizes 23 20 43

Fonte: Dados internos das empresas.

Obs.1: Nesta tabela ndo constam os dados referentes ao cargo Conselho Administrativo da Empresa 1. Por se tratar
de uma multinacional, o Conselho ¢ internacional. Ndo existe um Conselho especifico do Brasil ou do Maranhao;
Obs.2: Nesta tabela ndo constam os dados referentes aos cargos Executivo e Conselho de Administracdo da
Empresa 3, pois esta ndo os forneceu; além disso, os dados desta empresa sio relativos apenas ao polo Comercial
MA, uma vez que ndo conseguimos obter os dados do polo Cervejaria MA.

De acordo com as informacgdes da Tabela 10, ¢ possivel constatar a existéncia de uma
acentuada desigualdade de género nas empresas maranhenses. Enquanto 78,61% dos quadros
sdo compostos por homens, as mulheres representaram somente 21,39%. Além disso, conforme
o cenario geral representado pela amostra desta pesquisa, elas sdo minoria em todos os cargos,
exceto no nivel de Estagidrios (56%). Nos cargos de alto escaldo elas estdo excluidas e/ou sub-
representadas: nos niveis de Conselho de Administragdo e Quadro Executivo ndo ha a presenga

de uma mulher sequer®® e nos cargos de Geréncia e Supervisdo sio apenas 33,3% e 23%,

38 Verificar a observagdo n°® 2 da Tabela 10.
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respectivamente. E marcante, ainda, que elas sofram uma ressaltante sub-representacdo até

mesmo no nivel de Quadro Funcional, onde representam somente 17,5%.

Tabela 11 — Perfil Racial das empresas respondentes

TOTAL DE FUNCIONARIOS DAS EMPRESAS QUE RESPONDERAM - DE

ACORDO COM A RACA:

BRANCOS NEGROS TOTAL
Conselho de Administracao - - -
Quadro Executivo 0 1 1
Geréncia 21 9 30
Supervisao/Coordenacao 34 13 47
Quadro Funcional [ 312 652 ] 964
Estagiarios 32 7 39
Aprendizes 32 6 38

Fonte: Dados internos das empresas.

Obs.1: Nesta tabela ndo constam os dados relativos a raga da Empresa 2, pois esta ndo os forneceu;

Obs.2: Nesta tabela ndo constam os dados referentes ao cargo Conselho Administrativo da Empresa 1. Por se tratar
de uma multinacional, o Conselho ¢ internacional. Ndo existe um Conselho especifico do Brasil ou do Maranhéo;
Obs.3: Nesta tabela ndo constam os dados referentes aos cargos Executivo e Conselho de Administracdo da
Empresa 3, pois esta ndo os forneceu; além disso, os dados desta empresa sdo relativos apenas ao polo Comercial
MA, uma vez que ndo conseguimos obter os dados do polo Cervejaria MA.

Em relagdo a Tabela 11, ¢ importante apontar, de inicio, que o fato de a Empresa 2 ndo
ter fornecido os dados de raca provocou uma importante alteragdo nos nimeros. Vale relembrar
também que ndo constam os dados de Conselho de Administra¢cdo da Empresa 1, por se tratar
de um conselho externo (internacional), tampouco os dados de Conselho de Administragao e
Quadro Executivo da Empresa 3, pois esta ndo forneceu. Tais observagdes sdo importantes
porque produzem certa variagao no resultado.

Dito isto, a Tabela 11 demonstra um quadro geral em que os negros representam maioria
nas empresas maranhenses (61,5%) — vale destacar que o Maranhdo ¢ um estado
majoritariamente negro>’. No entanto, é imperativo destacar que esse percentual se constitui
especificamente pela quantidade de pessoas negras no nivel de Quadro Funcional, em que a
populacdo negra representa 67,63% do quadro, enquanto a populacdo branca representa
32,37%. E possivel observar que isso se inverte na maioria dos cargos de alto escaldo: no nivel
de Supervisdo, os negros sdo apenas 27,6% e no nivel de Geréncia compdem 30% do quadro.

O nivel de Quadro Executivo ndo sera considerado suficiente para a analise, pois possui apenas

39 A populag@o negra no Maranhdo corresponde a 81,2%, segundo dados do IBGE — Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilio Continua Anual 2019 - 1? visita. Disponivel em:
<https://sidra.ibge.gov.br/tabela/6408#resultado>.
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o dado de uma tinica empresa — as outras duas ndo informaram, como ja foi destacado neste
trabalho. Ademais, € possivel observar que nos niveis de Estagidrios € Aprendizes a populacio
negra também est4 sub-representada: respectivamente, 18% e 15,7%.

De forma geral, levando em consideragao todo o percurso desta pesquisa, desde a
dificuldade ou negativa na obten¢ao de dados de algumas das principais empresas do Maranhao
(como Equatorial Cemar, Grupo Mateus e Vale) até chegar aos resultados da pesquisa por meio
dos dados daquelas que aceitaram participar, pode-se avaliar que as empresas maranhenses
precisam avang¢ar muito em relacdo a tematica da diversidade e inclusdo de mulheres e negros
no mercado de trabalho formal.

Especificamente no que tange as empresas que escolheram ndo participar desta
pesquisa, fica nitida a falta de compromisso com a questdo, a despeito de elas apresentarem
publicamente um discurso de empresa socialmente responsavel enquanto marketing conceitual.
Por exemplo, ¢ grave o fato de a Equatorial Cemar afirmar que s6 concede informagdes internas
de quadro de pessoal para pesquisas desenvolvidas por seus funcionarios. Também ¢ intrigante
o fato de o Grupo Mateus possuir um setor de Responsabilidade Social, que inclusive ¢
premiado pela ABRH-MA, mas negar a transparéncia dos dados de género e cor/raga por cargo
de seus funcionarios depois de quinze meses de tratativa com esta pesquisa.

O mesmo se aplica a Vale, que afirma em seu site “Estamos comprometidos em garantir
que todas e todos, independentemente de suas singularidades possam crescer e se desenvolver
na empresa em um ambiente de trabalho ainda mais diverso e inclusivo, onde todos sejam

valorizados, respeitados e tenham igualdade de oportunidades” 4°

, mas que possui somente 13%
de mulheres em todo o seu quadro de pessoal no Brasil todo € que sequer menciona a questao
racial — dados ou agdes. Além disso, apds nove meses de tratativa, a empresa decidiu ndo
participar dessa pesquisa sobre o seu quadro funcional no Maranhdo alegando que as
informagdes solicitadas (de cor e de género dos funciondrios por cargo) ndo sao publicas. Ou
seja, nao houve transparéncia e responsabilidade social por parte dessas empresas, admitindo
que provavelmente possuem um quadro muito critico de descaso no que se relaciona a
diversidade e inclusdo de mulheres e negros.

Quanto as empresas que participaram da pesquisa, ¢ importante destacar que a
transparéncia delas reflete uma maior preocupagdo com a imagem que elas passam a sociedade.

No entanto, nao se pode afirmar que significa um real compromisso com a questao. Algumas

ressalvas precisam ser apontadas: estas empresas precisam avangar na implementacdo efetiva

40 Disponivel em: http://www.vale.com/esg/pt/Paginas/NossasPessoas.aspx
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de politicas de D&I de género e de raga, pois os dados de seus quadros funcionais revelam uma
ampla disparidade de género em praticamente todos os cargos e uma evidente disparidade
racial, principalmente nos cargos de alto escaldo. Isso sem mencionar o fato de uma delas nem
dispor do mapeamento por raga.

Constatou-se que mobilizagdes para tratar a questdo racial comecgaram a ser realizadas
somente nos ultimos anos nestas empresas, o que se pode avaliar como ag¢des tardias. De todo
modo, essas agdoes nao devem ser desconsideradas visto que o combate a desigualdade racial
no Brasil ¢ urgentemente necessario e engloba diversos mecanismos e frentes, inclusive com a
adocdo de politicas e agdes afirmativas para o mercado de trabalho por empresas publicas e
privadas. O importante ¢ o acompanhamento, transparéncia, regulamentacdo e fiscaliza¢ao
publica para trazer maior efetividade. Em relacdo a questao de género, o que se constatou ¢ que
mesmo empresas que ja desenvolvem acdes hd anos — por exemplo, a Empresa 1 —, ainda
possuem um quadro de disparidade muito grande, ressaltando a necessidade de maior
efetividade e revisdo dessas medidas.

A Empresa 1 ¢ uma multinacional que desenvolve a¢des de género (metas) ha mais de
uma década, ainda assim seu quadro geral de pessoal possui somente 17,4% de mulheres, o que
reflete a necessidade de acdes mais incisivas. Sobre a questdo racial, a empresa apresenta um
quadro de 64% de pessoas negras e um diretor executivo negro, mas a maioria dessas pessoas
encontram-se no nivel de quadro funcional (70%), especificamente em horistas (76%), o que
evidencia a desigualdade racial na maior parte dos cargos de alto escaldo. Tal cendrio mostra a
necessidade de a¢des para inclusdo racial em cargos de lideranca, embora a empresa afirme que
pretende reparar por meio do novo grupo de afinidade criado em 2020.

A Empresa 2 ¢ uma empresa publica de grande porte totalmente maranhense que nao
desenvolve acdes e/ou politicas internas de D&I, a despeito de se afirmar socialmente

>4 F uma

responsavel e de afirmar em seu site que tem “a diversidade como ponto forte
empresa que ndo possui mapeamento da raca/cor dos seus funciondrios e tem um percentual de
37% de mulheres. O que transpareceu na entrevista e em seus documentos ¢ que a valorizacao
da meritocracia a fez encarar as politicas especificas com certo tabu, despertando para a
necessidade da implementacdo dessas politicas somente agora — isto ¢ evidenciado pelo
processo de contratacao de uma institui¢ao especializada em D&I, iniciado pela empresa neste
ano (2021), no decorrer da pesquisa, com o objetivo de mapear o pessoal e promover

diversidade e conscientizag@o sobre a tematica na empresa.

41 https://www.portodoitaqui.ma.gov.br/emap/recursos-humanos/recursos-humanos
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A Empresa 3 ¢ uma empresa brasileira presente em 19 paises e que possui 46.500
funcionarios, 35.000 deles no Brasil. E associada do Instituto Ethos de Responsabilidade Social
e afirma em seu site “Temos diversas frentes de atracdo, desenvolvimento e inclusdo de pessoas
minorizadas [...]”, que sdo os grupos de afinidade/diversidade (Bock, Weiss, Lager e IPA — para
discutir, respectivamente, as questdes de raca, género, LGBT e PCD). Nao obstante, a empresa
possui apenas 16,4% de mulheres no quadro funcional no ambito nacional. No Maranhao, o
quadro geral da empresa ¢ composto por apenas 18,7% de mulheres e 25% de pessoas negras,
o que reflete a existéncia de desigualdade racial e de género e evidencia a necessidade da
implementag¢do de politicas afirmativas efetivas para combater as diferencas.

O que se pode constatar ¢ que as empresas no Maranhao demoraram muito para iniciar
a implementacdo de politicas e acdes de D&I de género e de raga efetivamente, algumas ainda
estdo em processo. E nitido que tal fato no se constitui por desconhecimento das desigualdades
de género ¢ de raca do mercado de trabalho, mas sim por negligéncia dessas empresas as
legislacdes brasileiras que dispdem sobre a igualdade de oportunidade no mercado de trabalho.
Entretanto, o discurso da diversidade e responsabilidade social vem sendo explorado ha
bastante tempo nos sites, propagandas, relatorios de sustentabilidade etc., nos quais as empresas
sempre se apresentam preocupadas com uma sociedade melhor. Por exemplo, a Empresa 1 ja
se mobiliza com a questdo de género ha mais de dez anos, mas comecgou a observar e se
mobilizar para combater a lacuna de raca apenas em 2020 por meio da criacio de um novo
grupo de afinidade para discutir essa questdo. A Empresa 2, somente agora, em 2021, esta
contratando uma institui¢do especializada para auxilid-la no mapeamento de pessoal e
desenvolvimento de politicas e agdes de D&I. A empresa 3, seguindo a mesma linha, comegou
a tratar essas questoes de forma mais incisiva apenas recentemente. Comegou com agdes mais
superficiais em 2016, a partir do compromisso com o Pacto Global das Na¢des Unidas, mas a
partir de 2019 apresentou uma agenda que se mostra mais comprometida: com a implementagao
de programas como o Representa (2019), a criacdo de comités de diversidade (2020),
elaboragdo de metas (2020) e o estabelecimento de parcerias (entre as quais, com a Fundagao
Zumbi dos Palmares — 2020). Vale destacar que apenas o programa Representa foi mencionado
como pratica na unidade da empresa no Maranhao.

Como decorréncia da mobilizacdo tardia, os quadros dessas empresas ainda apresentam
bastante disparidades em relagdo a raca e/ou género, no entanto, se as agoes forem levadas a
sério, poderemos, em breve, observar uma mudanca significativa nos quadros. A producao de
igualdade de género e de raca nos quadros das empresas maranhenses e brasileiras, como um

todo, pode promover uma grande mudanca nas condi¢des de vida das pessoas mais
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inferiorizadas na hierarquizagao social predominante e, logo, no imagindrio social e, por isso,
fazem parte do projeto de transformacgao social que se pretende alcangar, um projeto de justica
social.

Mas ¢ do interesse do capital realizar justica social? Ha aqui um importante conflito de
interesses que ¢ o responsavel pelas constantes mazelas e desigualdades das sociedades
capitalistas: o capitalista se alimenta de desigualdades e mazelas sociais para expandir seu lucro.
Desse modo, desenvolver politicas sociais, raciais e/ou de género para alcangar a igualdade
social seria uma contradi¢do aos proprios interesses mais essenciais das empresas capitalistas.
Por outro lado, elas também precisam se legitimar perante a sociedade para garantir a sua
sobrevivéncia no mercado, ¢ a atual sociedade cobra por empresas socialmente responsaveis. E
neste campo contraditorio que a gestdo da diversidade encontra seus limites € que as empresas
adotam mecanismos para “burlar” as exigéncias dessa sociedade mais critica e antenada. E isso
explica o porqué de tantas empresas “responsaveis socialmente” no marketing e/ou na
publicidade, produzirem tantos desastres, tantas desigualdades e negligenciarem tanto as
politicas de promocao da igualdade na vida real.

Foi possivel observar que em nosso contexto maranhense — e no contexto brasileiro — a
maior conquista tem se restringido a trazer o debate da inclusdo para o centro das discussdes
politicas. A¢des pontuais tém sido desenvolvidas por algumas empresas, porém a transparéncia
ainda ¢, de fato, um fabu. Isso ocorre porque as empresas entendem que passar uma imagem de
empresa socialmente responsavel ¢ mais do que indispensavel na disputa concorrencial da
atualidade, além de ser também lucrativo. Dessa maneira, a maioria delas se prendem ao
discurso da D&I, RSE e a implementacao de uma representatividade resumida: 1) a diversidade
racial e de género somente em campanhas publicitarias; 2) a inclusdo de pessoas negras e
mulheres em cargos de baixo escalao.

A representatividade, inclusive, assim como tem sua importancia, tem também sérios
limites. E importante ndo se deixar levar pelas “armadilhas” da representatividade, mas o
caminho também nao ¢ negar seu valor, conforme afirma Almeida (2019, p. 110):

A forca da eleicdo ou o reconhecimento intelectual de um homem negro e,
especialmente, de uma mulher negra, ndo podem ser subestimados quando se trata de
uma realidade dominada pelo racismo e pelo sexismo. Ademais, a representatividade

¢ sempre uma conquista, o resultado de anos de lutas politicas e de intensa elaboragao
intelectual dos movimentos sociais que conseguiram influenciar as instituigdes.

No entanto, existe uma linha ténue entre representatividade e meritocracia, isto ¢, uma

crenca de que “[...] a existéncia de representantes de minorias em tais posicdes seria a
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comprovagdo da meritocracia e do resultado de que o racismo pode ser combatido pelo esfor¢o
individual e pelo mérito” (ALMEIDA, 2019, p. 109). Essa ¢ uma visdo perigosa que leva a
naturalizacao da desigualdade racial. Além disso, ¢ importante ressaltar que visibilidade nao
significa poder real, isto €, ndo representa uma redefini¢do das relagdes de poder que sustentam
as desigualdades. A representatividade sempre estd restrita ao ambito institucional e, desse
modo, ndo representa automaticamente uma mudanca estrutural.

Ainda de acordo com Almeida (2019), tanto as institui¢des publicas quanto as privadas
estdo expostas a pressoes sociais internas e externas e uma das principais caracteristicas delas
¢ a de se reformar enquanto resposta aos conflitos. Assim, dependendo do contexto social,
tendem a incluir representantes de minorias para que seu poder institucional n3o seja
deslegitimado e sua sobrevivéncia esteja garantida, ou seja, seu objetivo ¢ a sustentabilidade
empresarial — mecanismo que convém para a manutenc¢do das condi¢des de dominio do grupo
no poder.

[...] No caso do Brasil, um pais de maioria negra, a auséncia de representantes da
populagdo negra em instituigdes importantes ja ¢ motivo de descrédito para tais
instituigdes, vistas como infensas a renovagdo, retrogradas, incompetentes e até
antidemocraticas — o que ndo deixa de ser verdade. A falta de diversidade racial e de
género s6 ¢ “bem-vista” em nichos ideoldgicos ultrarreacionarios e de extrema-
direita; caso contrario, ¢ motivo de constrangimento, deslegitimagdo e pode até gerar

prejuizos econdmico-financeiros — boicotes ao produto, problemas de imagem, acdes
judiciais etc. (ALMEIDA, 2019, p. 111).

A questdo controversa e contraditéria na implementacdo de agdes de gestdo da
diversidade constitui-se na énfase da meritocracia produzida pela forma capitalista atual — o
neoliberalismo. A meritocracia ¢ anistorica — desconsidera a historia. A ideologia da
meritocracia ¢ baseada no fetiche que o capitalismo nos impde. Constituida sob a ilusdo de que
“todos sdo livres e iguais”. A tal igualdade e liberdade que faz com que algumas pessoas tenham
a “liberdade” de vender sua forca de trabalho em condigdes superprecarizadas para ndo morrer
de fome, enquanto outras ja nascem privilegiadas, donas dos meios de produgao.

O capitalismo enfeitica e ndo valoriza aqueles que produziram todo o valor que foi
acumulado, ou expropriado, ao longo de décadas, séculos de servidao/escravizacao/exploracao.
A classe que produz valor — os trabalhadores, o recurso humano do mercado — nao ¢ valorizado
nesse modo de produgdo. E ela estd enfeiticada pela ideologia do mérito, tendo que produzir
cada vez mais e em condi¢des cada vez mais precarias para “merecer” o sonho de “um dia
chegar 14”.

Sem levar em consideracdo a histéria, a meritocracia sobrevive em nosso meio. O

fetiche ndo permite que a discussao seja “Por que as pessoas negras, majoritariamente, sempre
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nascem na condi¢@o de pobre, que precisa vender sua for¢a de trabalho para os capitalistas para
sobreviver, e as mulheres sdo as responsaveis pelos trabalhos de reprodu¢do, enquanto os
homens brancos sdo, predominantemente, livres, beneficiarios do care ¢ detétm os meios de
producao?” ou “Quais foram os acontecimentos historicos que produziram essas
desigualdades?”. Apenas com as respostas a essas duas perguntas ja seria possivel perceber que
a acumulagdo dos capitalistas ndo foi pautada em mérito algum. Ou pode ser considerado
meritocracia o ato de escravizar e oprimir uma raca ou um sexo por séculos, por meio de
ideologias covardes, para alcancar seus fins de expansdo e acumulacdo? Sem o fetiche que o
capitalismo/neoliberalismo nos impde, a tese da meritocracia ndo se sustenta.

Se o que se busca ¢é superar verdadeiramente as desigualdades presentes em nosso pais,
ndo se deve ignorar que elas decorrem de desigualdades historicas e de discriminagao continua
e ndo de falta de esforcos de determinados grupos. E necessario parar de associar as
desigualdades sociais, raciais ¢ de género com a falta de mérito, de esforcos e/ou com a
capacidade intelectual de cada individuo e compreender que as desigualdades sao
historicamente constituidas a partir de atitudes discriminatorias ao longo do tempo.

O capitalismo sempre se estruturou com base na exploragao racial e de género. Portanto,
a solugdo para o problema estrutural de desigualdades de género, de raga etc. deve pautar-se em
justica social e mudangas estruturais, ndo em taticas e praticas que mascarem as contradi¢des
presentes nas relagdes sociais. As politicas devem partir do Estado e devem atacar as
desigualdades e discriminag¢des nos niveis individual, institucional e estrutural desses sistemas
de opressdo/explora¢do para que tenham maior possibilidade de serem efetivas e para que a
sociedade tenha maior controle sobre o desenvolvimento de tais questdes com maior
transparéncia e veracidade.

Pretende-se alcancar uma forma de sociedade na qual as desigualdades sociais, de raga
e de género, entre outras, ndo sejam as bases e pilares da estrutura econdmica, politica e social.
Na qual essas desigualdades ndo sejam consagradas para a manutengdo da acumulagdo de
riquezas na mao de uma minoria quantitativa que detém o poder. O ciclo de manutencao desse
poder precisa ser quebrado em todas as frentes possiveis para que as sociedades alcancem

verdadeiramente a igualdade e a justiga social.

162



5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho procurou identificar e analisar as politicas de diversidade e inclusao no
ambiente interno de organizagdes empresariais presentes no estado do Maranhao que se
afirmam comprometidas com a responsabilidade social no contexto corporativo. Buscou-se
estudar os processos socio-historicos e as questdes sociais, raciais e de género em torno do tema
para tentar compreender por que as desigualdades presentes no mercado de trabalho atingem
permanentemente os mesmos grupos sociais. De forma alguma pretendeu-se esgotar o tema,
mas sim fornecer contribui¢des para a analise do fendomeno e, em decorréncia, suscitar
discussodes e proposicdes acerca de politicas publicas e agdes afirmativas para o combate as
desigualdades no mercado de trabalho, seja o brasileiro como um todo, seja o do estado.

E mister informar que as conclusdes a que se chegou neste trabalho ndo levaram em
considera¢do apenas as informacdes das empresas participantes, como também considerou
todas as dificuldades no percurso da pesquisa para obten¢ao das informagdes de raca e género
do quadro de pessoal das empresas selecionadas — o que caracterizava a primeira etapa da
pesquisa empirica.

A auséncia dessas informagdes por parte de algumas empresas (especialmente as
privadas — pois na empresa publica foi possivel solicitar via ouvidoria amparado na Lei de
Acesso a Informagio)*? prejudicou em parte o desenvolvimento de uma anélise mais profunda
sobre em que estagio esta a questdo do desenvolvimento de politicas de diversidade e inclusdo
nas principais empresas do Maranhdo. No entanto, isso ndo impediu a pesquisa de chegar a um
resultado geral que reflete a realidade, considerando que mesmo a auséncia de transparéncia
por parte dessas empresas — que, inclusive, se afirmam socialmente responsdveis — diz muito
sobre o compromisso (ou a falta de compromisso) empresarial com a questao.

Em relacdo as empresas com as quais obteve-se €xito na obtengdo dos dados, a Empresa
1 destacou-se no quantitativo de pessoas negras no quadro geral. Porém, ao analisar por cargos,
verificou-se que esse contingente se localiza principalmente no Quadro Funcional, pois na
Geréncia e na Supervisdo foram identificadas disparidades de raca, assim como de género. Os
cargos de lideranga, como um todo, sdo compostos por apenas 16% de mulheres e ha cargos
em que a situacao € de maior exclusdo, por exemplo, no nivel de Geréncia: de 17 funcionarios,

apenas 1 ¢ do sexo feminino.

42 O servigo publico tem a obrigago de fornecer a informagao contida em documentos publicos que gera, obtenha,
adquira, transforme ou conserve, conforme a Legislacdo Federal pela Lei n® 12.527, de 18 de novembro de 2011,
denominada Lei de Acesso a Informagdo — LAI, em vigor desde 16 de maio de 2012.

163



A Empresa 2, por ser publica, tem uma equipe de funcionarios(as) no nivel de Quadro
Funcional contratados(as) via concurso. Entretanto, segundo as informagdes da gestora de RH,
os cargos de lideranga nao sdo acessados por concurso. Nesse sentido, a empresa destacou-se
no quantitativo de mulheres no nivel de Geréncia, mas possui exclusao grave de mulheres nos
demais cargos do alto escaldo, como no Conselho de Administragdo e na Diretoria Executiva,
que sdao compostos estritamente pelo sexo masculino. Além disso, esta empresa forneceu apenas
os dados de género do quadro de pessoal na primeira etapa da pesquisa, pois, de acordo com a
gestora de RH, a empresa ndo possui o mapeamento das informacdes de raca/cor de seus
funcionarios — o que evidencia uma negligéncia da empresa com a questdo da inclusdo racial.

Na Empresa 3 foi possivel avancar com a coleta de dados apenas na parte comercial.
Em relagdo as informagdes obtidas nesta parte da organizacdo no Maranhao, ¢ importante frisar
que ndo foram fornecidos os dados dos niveis mais altos: Quadro Executivo e Conselho
Administrativo. Contudo, foi possivel constatar uma acentuada desigualdade de género e de
raca no quadro geral e por cargos da Empresa 3. As mulheres sao minoria em todos os niveis,
exceto em Aprendizes. Elas representam somente 18,75% dos funciondrios da companhia no
Maranhdo. No nivel de Geréncia, por exemplo, elas sdo apenas 14,28%. Além disso, ha
somente 25% de pessoas negras no quadro geral de funcionarios e também sdo minoria em
todos os niveis do quadro hierarquico.

Com tudo isso, verificou-se que as empresas do Maranhdo tém negligenciado o
desenvolvimento de praticas efetivas de diversidade e inclusdo. Elas precisariam avancgar
bastante em rela¢do a implementagdo de politicas internas de promocdo da D&I e de combate
as desigualdades e discriminagdes de género e raca no mercado de trabalho para serem
consideradas empresas diversas e socialmente responsaveis. Os dados do mercado de trabalho
local demostraram que as desigualdades sdo continuas para as mulheres e principalmente para
a populagdo negra, no entanto, as empresas do setor privado, e até do setor publico, presentes
no estado estdo muito atrasadas na implementacao de politicas de inclusdo e/ou promogao
desses grupos, especialmente no que tange as politicas de igualdade racial. Vale destacar que
as empresas selecionadas ndo sdo pequenas, pelo contrario, pertencem ao grupo de empresas
de grande porte do pais, sdo conscientes das desigualdades sociais e buscam passar uma imagem
de socialmente responsaveis por meio de suas plataformas e relatorios de sustentabilidade.

Decepciona — mas nao surpreende — constatar que, apesar de todo esse cenario de
assimetrias de género e raca no mercado de trabalho, para muitas organizagdes as politicas de
gestdo de diversidade e inclusdo nas empresas permanecem sendo apenas um discurso € ndo

uma pratica. Assim como ocorria para a legitimacao do mito da democracia racial — no qual se
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algava algum preto, ou principalmente pardo, a uma posi¢cdo de destaque para, assim, dizer ao
mundo que o Brasil era um exemplo de equilibrio entre as ragas —, de modo semelhante as
empresas, em geral, seguem usando a problematica dos grupos excluidos como ferramenta para
suas propagandas comerciais.

Observou-se que mesmo no ambiente interno das companhias pesquisadas as acdes nao
produziram grandes impactos reais — considerando as disparidades de raca e género constatadas
nos seus quadros hierarquicos na pesquisa de campo. Sendo assim, € possivel avaliar que tais
acOes ndo tém produzido impactos também no mercado de trabalho maranhense e ¢ em
decorréncia disso que as desigualdades sociais permanecem sendo mais frequentes na vida de
mulheres e, principalmente, de homens e mulheres negras (0s).

A explicagdo para a permanéncia dessas disparidades relaciona-se diretamente com os
interesses financeiros, que ¢ o mais essencial na natureza do capitalismo. O que preocupa as
empresas, em esséncia, ndo ¢ desenvolver uma gestdo de diversidade e inclusdo, mas sim fazer
a gestao de sua sobrevivéncia, de sua imagem, de sua vantagem competitiva. Portanto, ser uma
empresa antenada com as exigéncias do mercado e da sociedade significa passar uma imagem
de preocupacao com as questdes humanas, sociais e ambientais. Ser honesta, integra aos olhos
da comunidade para, assim, sair na frente na corrida mercadoldgica e alcangar o fim financeiro
e ndo necessariamente a justica social. Esses interesses sdo escamoteados pela ilusdo de que
todos somos iguais e temos as mesmas capacidades e oportunidades. Mas, na concretude da
realidade, ndo passa de mero fetiche imposto pelo capitalismo com a sua anistérica ideologia
da meritocracia.

Tal cenario paira sobre um conflito de interesses que restringe a gestdo da diversidade
a agoes pontuais focadas sobretudo em marketing conceitual e ndo em agdes praticas de inclusao
efetiva de mulheres e negros. Diante do que foi exposto, cabe uma reflexdo necessaria sobre as
politicas internas de gestdo da diversidade nas empresas e seus limites para solucionar questdes
sociais, raciais € de género complexas que compdem a sociedade desigual em que vivemos.
Florestan Fernandes (2014, p. 24) construiu analises importantes sobre o0s mecanismos
invisiveis que corrompem o sentido de coletividade das acdes, substituindo a oportunidade de
uma verdadeira democracia racial pelos “[...] tdo conhecidos mecanismos de mobilidade social
seletiva, numa linha ultraindividualista, e de aceitacdo e compensagado dos “negros” e “mulatos”
que funcionam como a excegdo que confirma a regra [...]”. Nesse sentido, € primordial que se
tenha a consciéncia de que tais questdes sdo demandas coletivas permeadas por complexidades
que encontram limites na mera representatividade, apesar de esta ser, também, urgente e

necessaria. No entanto, para superar verdadeiramente nossos problemas sociais, raciais e de
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género, sao imprescindiveis discussoes, solugdes e transformagdes que movimentem a estrutura
capitalista que se alimenta de desigualdades para sustentar-se. A sustentabilidade do
capitalismo se concretiza a partir da estruturagao de divisdes desiguais, porém, vale lembrar,
que estrutural ndo quer dizer imutavel. A [uta permite-nos construir a sociedade em que
queremos viver.

Portanto, considera-se que para que haja alguma mudanca significativa nesse quadro —
visto que nao ¢ um quadro isolado, mas um padrao geral das empresas no Brasil —, € necessario
que ocorra uma maior interven¢do do Estado e maior rigor no que se relaciona a medidas
publicas para incentivar, fiscalizar e aplicar as legislagdes, efetivando o cumprimento das leis
brasileiras que dispdem sobre medidas relacionadas a igualdade de género e raca no mercado
de trabalho do pais. Essas disparidades tém se configurado em um problema cronico da
sociedade brasileira e precisam ser combatidas seriamente. Essas pessoas (negras e mulheres)
estdo em um lugar de marginalizag¢ao na sociedade brasileira ha décadas, séculos, € ndo ha um
porqué da tolerancia social com isso. Precisamos romper com essa indiferenca social e com
essa conformagdo historica. Tal incongruéncia ¢ responsavel, ainda, pela producdo de muitas
outras mazelas sociais do pais, como a miséria e varias formas de violéncias. Por isso, ¢
urgentemente necessaria a atuacao do poder publico na implementagdo de politicas publicas
mais incisivas que visem ao cumprimento dos dispositivos legais que fundamentam a igualdade
no mercado de trabalho e que incentivem e fiscalizem as organiza¢des empresariais nesse
sentido.

Defende-se aqui que politicas publicas e agdes afirmativas sejam desenvolvidas de
forma interseccional e transversal para que as desigualdades de género, raga e classe, em suas
frequentes combinacdes, sejam observadas e combatidas de maneira efetiva no mercado de
trabalho. Tais politicas precisam ser formuladas pelo poder publico de modo a chegar no
ambiente interno de todas as empresas, privadas e publicas, como uma diretriz obrigatéria que
obedece a Constituigdo do pais € ndo como um “favor” que as empresas podem ou nao conceder
aos grupos historicamente excluidos da sociedade brasileira.

Diante do critico cenario em que as disparidades sdo permanentes e as politicas internas
das empresas ndo tém sido suficientes ou, em alguns casos, sequer sdo implementadas,
considera-se que politicas publicas e acdes de incentivo a diversidade e inclusdo por parte do
governo do Maranhdo sdo imprescindiveis, além de uma fiscalizagdo/acompanhamento dessas
acdes. Por exemplo, na cidade de Sdo Paulo, a Secretaria Municipal de Direitos Humanos e
Cidadania (SMDHC) comegou, desde 2018, a promover uma acgdo publica chamada Selo

Direitos Humanos e Diversidade, que preve o incentivo a promogao de D&I nas organizagoes.
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Essa iniciativa foi instituida pelo Decreto n® 58.180/2018 e regulamentado pela Portaria n°
078/SMDHC/2018. Conforme o edital da 3* edi¢do, n° 08/SMDHC/2020, o objetivo do Selo ¢
“reconhecer agdes de inclusao e promocao de direitos humanos e diversidade em organizagdes
no ambito da iniciativa privada, 6rgios publicos e entidades do terceiro setor [...]” (SAO
PAULO; SMDHC, 2020, p. 1).

Além dessa, outra sugestao de acdo que este trabalho propde — direcionada as empresas
“resistentes” ou negligentes em promover igualdade — ¢ a judicializacdo dos casos.
Independentemente de se afirmar socialmente responsavel, empresas que mantenham seus
quadros hierarquicos marcados por desigualdade racial e de género devem responder para a
sociedade e para a justica brasileira, pois a igualdade de oportunidades no trabalho, sem
distin¢do de género e de raca, estd disposta na Constitui¢do Federal (1988) que rege o pais. Um
exemplo desse tipo de a¢do ¢ o Programa de Promocao da Igualdade de Oportunidades para
Todos (PPIOT), desenvolvido pelo Ministério Publico do Trabalho, que utiliza instrumentos
juridicos para cobrar o combate ao racismo e a aplicagdo de politicas afirmativas nas
organizagdes empresariais. A iniciativa se baseia na fixacao de metas na admissao, remuneracao
e promog¢do dos funciondrios por empresa visando alcancar igualdade e, conforme Jaccoud
(2009, p. 162), prevé “a adogao de programas de acdes afirmativas, por determinagdo legal, no
caso da inexisténcia de acordos para a reversdao das desigualdades constatadas. Prevé ainda a
demanda de condenagdo legal e multa das empresas que mantenham um ‘alto perfil de
desigualdades’”.

Levando em consideracgdo a dificuldade na obtencao dos dados que a pesquisa teve com
as empresas selecionadas — um problema comum — e a persisténcia da desigualdade de género
e de raga por cargos identificada nos quadros das participantes — outro problema comum no
pais todo —, uma ultima sugestdo ¢ fundamental e pode ser discutida em ambito nacional: a
promulgacdo de uma lei nacional de transparéncia que obrigue as empresas, especialmente as
privadas, a concederem as informagdes de raga/cor, género e salarios dos seus funcionarios; e
mais, que regulamente um limite méximo percentual de diferenga de saldrio em um mesmo
cargo e que penalize empresas com altos indices de desigualdade por cargos ou salarial de
acordo com o género ou com a raga do(a) trabalhador(a). Esse tipo de medida ja estd sendo
discutida pela Unido Europeia (UE) neste ano de 2021, quando a Comissao Europeia decidiu
propor uma nova Diretiva de regulamentagdo para equilibrar a remuneragdo em uma mesma
funcao (2021/0050 COD de 4.3.2021). Segundo o documento, ¢ necessario fortalecer a
aplicacdo do principio de igualdade salarial para trabalho igual ou de igual valor entre homens

e mulheres — que ¢ um dos principios fundadores da UE consagrado no Tratado de Roma — por
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meio de transparéncia e mecanismos de fiscaliza¢do, uma vez que a auséncia de transparéncia
nos salarios se converte em uma das principais barreiras as solugdes. Ademais, “[...] as
disparidades salariais entre homens e mulheres na UE permanece em cerca de 14%. A
disparidade salarial tem impacto de longo prazo na qualidade de vida das mulheres, seu maior
risco de exposicao a pobreza [...]” (EUROPEAN COMISSION, 2021, p. 2).

Sobre essa sugestdo, pode-se complementar mencionando, a titulo de atualizacdo e
informacao, que em 30 de marco de 2021, no Brasil, o Senado aprovou um Projeto de Lei
semelhante a0 mencionado acima. O PLC n°® 130/2011 foi apresentado em 2009 e enviado para
o Senado em 2011, onde ficou engavetado por uma década e somente agora volta a ser
discutido. Apo6s discussdes e alteragdo realizada no texto aprovado no Senado, o PLC retornou
a Camara dos Deputados. A proposta desse Projeto de Lei € acrescentar o § 3° ao artigo 401 da
Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT) e, desse modo, determinar que considerar o sexo, a
idade, a cor ou situagdo familiar como varidvel determinante para fins de remuneracao,
formagao profissional e oportunidades de ascensao profissional acarretard multa ao empregador
correspondente a até cinco vezes a diferenga verificada em todo o periodo da contratagao.

Considera-se a proposta importante, dadas as persistentes desigualdades salariais
identificadas nas organizacdes empresariais € a ineficacia das agdes internas realizadas por
algumas companhias que se afirmam diversas e socialmente responsaveis. No entanto, €
essencial enfatizar que somente isso nao resolve o complexo problema de disparidade salarial
no mercado de trabalho brasileiro e que politicas publicas e ag¢des afirmativas devem ser
formuladas com atencdo aos diversos aspectos das desigualdades de género e raca, tais como:
a interseccionalidade de género e raca nas desigualdades que levam as mulheres negras a uma
pior posi¢do em termos de cargos e salarios; a divisdo sexual e racial do trabalho, no sentido da
alta informalidade para estes grupos; as carreiras académicas, enquanto divisdo sexual do
trabalho que levam as mulheres para setores com remuneragdes mais baixas — um reflexo do
imaginario social que atribui papéis/funcdes de reproducdo as mulheres; entre outros aspectos
estruturais da sociedade capitalista que alocam mulheres e pessoas negras em posi¢des
subalternas.

Por fim, considerando toda a reflexdo que foi realizada neste trabalho sobre como as
desigualdades servem e fazem parte da divisao sexual e racial do trabalho que compde o modo
de produgdo capitalista em que vivemos, vale ressaltar que toda politica publica, acdo
afirmativa, politica interna de gestdo da diversidade de uma empresa etc. tem seus limites e um
carater reformista. Sendo assim, s3o medidas paliativas e sozinhas ndo tém o poder de superagao

da forma societal vigente, o que nao significa que nao sao de extrema importancia para reduzir
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ou combater as graves questdes sociais que o nosso pais enfrenta. Portanto, acredita-se
firmemente que o desenvolvimento de politicas publicas e agdes afirmativas — seja no setor
publico, seja no privado —, quando implementadas com efetividade e ndo somente como
marketing, sao fundamentais e urgentes para se caminhar no sentido da constru¢ao de um novo

modo societal justo e igualitario.
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APENDICES

APENDICE 1 - Roteiro de entrevista Empresa 1:

Etapa 1 - perfil da organizacao

1) Nome? pode identificar a empresa nos resultados da pesquisa?
2) Nome e cargo/setor da(o) respondente?

3) Setor de atividade primaria da empresa?

4) Porte com base no faturamento anual?

5) Localizagao da matriz no Brasil?

6) Tem atividades fora do pais?

7) Numero de funcionarios total?

8) Numero de funcionarios no MA?

Etapa 2 - politicas e acoes internas de diversidade e inclusido - Género

1) Sua empresa possui alguma medida/agdo para incentivar e/ou ampliar o n° de mulheres no
quadro de pessoal?

2) Se sim, essas acdes se direcionam para todos os niveis hierdrquicos ou ¢ focado nos niveis
de entrada?

3) Existe alguma politica especifica para promoc¢do das mulheres para cargos de lideranga?

4) Alguma agdo que promova igualdade de oportunidades ou salarial para homens e mulheres
no quadro de pessoal?

5) Tem alguma agdo/ politica para contratagdo de mulheres (acdo afirmativa)?

6) Alguma para capacita¢ao delas visando melhorar a qualificacdo para que possam assumir
cargos de lideranga e decisao?

7) Adota medidas de concilia¢@o entre trabalho, familia e vida pessoal?
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Politicas e acoes internas de diversidade e inclusao - Raca

1) Sua empresa possui alguma medida/acdo para incentivar ¢/ou ampliar o n° de pessoas negras
no quadro de pessoal?

2) Se sim, essas agoes se direcionam para todos os niveis hierarquicos ou ¢ focado nos niveis
de entrada?

3) Existe alguma politica especifica para promoc¢ao de pessoas negras para cargos de lideranca?
4) Alguma agao que promova igualdade de oportunidades ou salarial entre brancos e negros no
quadro de pessoal?

5) Tem alguma agao/ politica para contratagdo de pessoas negras (acdo afirmativa)?

6) Alguma para capacitacao de pessoas negras visando melhorar a qualificagdo para que possam

assumir cargos de lideranga e decisdao?

Etapa 3 - Especificas Empresa 1

1) Na “Lideranga” existe somente 16% de mulheres, conforme as informacdes coletadas na
primeira etapa da pesquisa. A empresa tem alguma politica especifica para mudar esse cendrio,
isto €, aumentar a participacdo das mulheres nesses cargos?

2) Surpreende positivamente o quantitativo de pessoas negras no quadro de pessoal da empresa
(apesar de estarem localizados principalmente no quadro funcional) e também € positivo o
mapeamento por ragca que a empresa realiza considerando preto e pardos. Alguma politica
especifica de raga ou de contratagdo regional (considerando o alto quantitativo de negros no
estado) foi aplicada para alcangar esse percentual?

3) Em alguns cargos da alta liderang¢a, como no nivel de Geréncia e de Supervisdo, a empresa
tem uma grande disparidade de género e de raga. Na gerencia, por exemplo, de 17 pessoas
apenas 1 ¢ mulher e somente 4 sdo pessoas negras. A empresa estd fazendo algo para mudar
esse cenario?

4) Existe um canal de Ouvidoria com abertura para as funcionarias e funciondrios reportarem
assédios, preconceitos e discriminagdes?

5) Existem ag¢des, campanhas, reunides/conversas para incentivar a denincia destes problemas
e estimular um debate com foco na conscientizagcdo dos funcionarios ¢ visando construir um

ambiente de respeito a diversidade?
Quaisquer maiores informacgdes sobre as politicas e/ou acdes de Diversidade e Inclusdo (D&I)

e Responsabilidade Social Empresarial (RSE) que a empresa desenvolva, podem ser

acrescentadas.
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APENDICE 2 — Roteiro de entrevista Empresa 2

Etapa | - perfil da organizacao

1) Nome? pode identificar a empresa nos resultados da pesquisa?
2) Nome e cargo/setor da(o) respondente?

3) Setor de atividade primaria da empresa?

4) Porte com base no faturamento anual?

5) Localizagdo da matriz no Brasil?

6) Tem atividades fora do pais?

7) Numero de funcionarios total?

8) Numero de funcionarios no MA?

Etapa 2 - politicas e acoes internas de diversidade e inclusdo - Género

1) Sua empresa possui alguma medida/agdo para incentivar e/ou ampliar o n° de mulheres no
quadro de pessoal?

2) Se sim, essas agodes se direcionam para todos os niveis hierarquicos ou ¢ focado nos niveis
de entrada?

3) Existe alguma politica especifica para promoc¢ao das mulheres para cargos de lideranga?

4) Alguma agdo que promova igualdade de oportunidades ou salarial para homens e mulheres
no quadro de pessoal?

5) Tem alguma agdo/ politica para contratagdo de mulheres (acdo afirmativa)?

6) Alguma para capacitagdo delas visando melhorar a qualificagdo para que possam assumir
cargos de lideranca e decisao?

7) Adota medidas de conciliagao entre trabalho, familia e vida pessoal?

Politicas e acoes internas de diversidade e inclusao - Raca

1) Sua empresa possui alguma medida/agdo para incentivar ¢/ou ampliar o n° de pessoas negras
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no quadro de pessoal?

2) Se sim, essas acdes se direcionam para todos os niveis hierdrquicos ou ¢ focado nos niveis
de entrada?

3) Existe alguma politica especifica para promocao de pessoas negras para cargos de lideranga?
4) Alguma a¢do que promova igualdade de oportunidades ou salarial entre brancos e negros no
quadro de pessoal?

5) Tem alguma agao/ politica para contratagcdo de pessoas negras (a¢ao afirmativa)?

6) Alguma para capacitacio de pessoas negras visando melhorar a qualificagdo para que possam

assumir cargos de lideranga e decisdo?

Etapa 3 - Especificas Empresa 2

1) O Relatorio de Sustentabilidade 2020 da Empresa 2 afirma que a empresa ¢ participante do
Pacto Global da ONU e que adota principios e agdes internas em conformidade com os direitos
humanos no trabalho, orientando suas atividades com base na Agenda 2030 e nos Objetivos de
Desenvolvimento Sustentdvel (ODS). Nesse sentido, quais agdes gerais estdo sendo
implementadas para alcangar esses objetivos?

2) A empresa afirma seguir um modelo de gestdo comprometido com 10 principios presentes
no Pacto. Considerando o 6° principio, que se refere ao comprometimento em “‘eliminar toda
forma de discriminacdo no emprego”, quais medidas a companhia implementa para alcangar
isto?

3) Existe um canal de Ouvidoria com abertura para as funciondrias e funciondrios reportarem
assédios, preconceitos e discriminagdes?

4) Existem a¢des, campanhas, reunides/conversas para incentivar a dentincia destes problemas
e estimular um debate com foco na conscientizagao dos funcionarios e visando construir um
ambiente de respeito a diversidade?

5) O projeto “Elas estdo a bordo e na cabine de comando” reflete, segundo o documento do
projeto, uma preocupacdo da empresa com uma inclusdo que va para além do ambito de
contratacdo (até porque a empresa ndo contrata para cargos técnicos/funcional — ¢ feito por
concurso), mas que inclua as mulheres em cargos de lideranca. Assim, em 2019 elas
representaram 54% no cargo de geréncia. Esse resultado foi alcangado por meio de quais tipos
de politicas/agdes especificas? (ex: campanhas de conscientizacdo no ambiente de trabalho,

preparacdo do RH para gestdo da diversidade, a¢do afirmativa para contratagdo, capacitacdo?);
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6) Os cargos da mais alta gestdo, como o Quadro Executivo /Diretoria, assim como o Conselho
de Administracdo, sdo compostos exclusivamente por homens. Existe alguma acao/politica
interna em pratica para mudar essa desigualdade de género por cargos (alto escalao)?

7) No documento fornecido a primeira etapa da pesquisa (projeto: “Elas estdo a bordo e na

'77

Cabine de comando!”) ¢ afirmado que a alta direcdo da empresa parte do seguinte principio: “o
quadro de pessoal de uma empresa socialmente responsavel deve refletir o que se vé na
populacdo onde esta localizada”. Considerando essa afirmacdo, como a questdo racial ¢
encarada pela empresa, visto que nao possui um mapeamento do pessoal por raga/cor a despeito
do alto percentual da populacdao negra no estado do Maranhao e da desigualdade salarial e de
cargos para essas pessoas no mercado de trabalho?

8) Do que se trata o programa “Meninas Ocupam”?

APENDICE 3 - Roteiro de entrevista Empresa 3:

Etapa 1 - perfil da organizacao

1) Nome? pode identificar a empresa nos resultados da pesquisa?
2) Nome e cargo/setor da(o) respondente?

3) Setor de atividade primaria da empresa?

4) Porte com base no faturamento anual?

5) Localizagao da matriz no Brasil?

6) Tem atividades fora do pais?

7) Numero de funcionarios total?

8) Numero de funcionarios no MA?

Etapa 2 - politicas e acoes internas de diversidade e inclusdo - Género

1) Sua empresa possui alguma medida/agdo para incentivar e/ou ampliar o n° de mulheres no
quadro de pessoal?

2) Se sim, essas acdes se direcionam para todos os niveis hierdrquicos ou ¢ focado nos niveis
de entrada?

3) Existe alguma politica especifica para promog¢do das mulheres para cargos de lideranga?

4) Alguma agdo que promova igualdade de oportunidades ou salarial para homens e mulheres
no quadro de pessoal?

5) Tem alguma agdo/ politica para contratagdo de mulheres (acdo afirmativa)?

6) Alguma para capacitagao delas visando melhorar a qualificacdo para que possam assumir
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cargos de lideranga e decisao?

7) Adota medidas de conciliagdo entre trabalho, familia e vida pessoal?

Politicas e acoes internas de diversidade e inclusao - Raca

1) Sua empresa possui alguma medida/acdo para incentivar ¢/ou ampliar o n° de pessoas negras
no quadro de pessoal?

2) Se sim, essas agoes se direcionam para todos os niveis hierarquicos ou ¢ focado nos niveis
de entrada?

3) Existe alguma politica especifica para promog¢ao de pessoas negras para cargos de lideranca?
4) Alguma a¢do que promova igualdade de oportunidades ou salarial entre brancos e negros no
quadro de pessoal?

5) Tem alguma agdo/ politica para contratagdo de pessoas negras (acdo afirmativa)?

6) Alguma para capacitacao de pessoas negras visando melhorar a qualificagdo para que possam

assumir cargos de lideranga e decisdo?

Etapa 3 - Especificas Empresa 3

1) De acordo com o site, "a quantidade de mulheres na lideranca tem crescido ao longo dos
anos (em 2019 melhorou 9%), mas estamos no caminho certo para uma companhia cada vez
mais diversa e inclusiva". Quais seriam as agdes que estao sendo implementadas para alcangar
1ss0?

2) A empresa ¢ uma associada do Instituto Ethos, quais compromissos com a gestdo da
diversidade tém sido implementados na empresa?

3) Segundo o Relatério de Sustentabilidade 2019, publicado em maio de 2020, a empresa esta
alinhada com o Pacto Global da ONU e segue 11 dos 17 ODS (Objetivos de Desenvolvimento
Sustentéavel). Dentre eles, aparece o da igualdade de género. Quais medidas foram tomadas para
cumprir esse objetivo?

4) A empresa afirma que em 2019, o tema da igualdade salarial entre homens e mulheres teve
prioridade. Quais foram as politicas implementadas nesse sentido?

5) A empresa afirma que tem um programa chamado Representa para promover estagio para
populacdo negra. Essa acdo ¢ praticada nas unidades do Maranhao? Como ¢ executada?

6) A empresa também reconhece a lacuna da diversidade racial em cargos de lideranca e afirma
que a partir de 2020 daria uma aten¢do maior a essa questdo. Agora estamos em 2021, ocorreu

alguma ag¢do direcionada para cumprir esse objetivo?
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Quaisquer maiores informacgdes sobre as politicas e/ou acdes de Diversidade e Inclusdo (D&I)
e Responsabilidade Social Empresarial (RSE) que a empresa desenvolva, podem ser

acrescentadas.

183



