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APRESENTACAO

sucesso e a sustentabilidade dos negdcios dependem nZo apenas de

produtividade e competitividade, mas também, e cada vez mais, do

compromisso social da empresa com seus publicos de interesse. Um

dos aspectos mais visiveis desse compromisso é a promocio da
diversidade e da eqiiidade, que pressupdem a representacao proporcional nos quadros
da empresa de todos os grupos presentes na sociedade e oportunidades iguais para
todos e todas.

Com o objetivo de contribuir para a discussdo da diversidade no ambito das
empresas e estimuld-las a adotar iniciativas em favor da inclusdo de segmentos usual-
mente discriminados no mercado de trabalho, o Instituto Ethos de Empresas e
Responsabilidade Social vem langando uma série de publicacdes sobre o tema, dentro
de um programa estruturado com o apoio institucional da Inter-American Foundation
(IAF). A primeira delas, lancada em 2000, foi o0 manual Como as Empresas
Podem (e Devem) Valorizar a Diversidade. No ano seguinte, fez-se a
primeira pesquisa sobre o perfil social, racial e de género das 500 maiores empresas
do Brasil, que teria outras duas edi¢des, em 2003 e em 2005, e se tornaria referéncia
para o debate em relagdo as desigualdades observadas na sociedade brasileira. Fruto
do mesmo programa, surgiram em 2002 o manual O Que as Empresas Podem
Fazer pela Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia e, em 2004, O Com-
promisso das Empresas com a Valorizacdo da Mulber:

Faltava agora enfocar a questdo racial, tema delicado e ainda pouco discutido
nas empresas brasileiras, embora seja inegdvel a ocorréncia de situacoes de discrimi-
na¢ao no meio corporativo. Afinal, por serem as maiores promotoras de oportunida-
des de emprego e de ascensdo profissional no pais, as empresas estdo mais sujeitas a
priticas discriminatérias no ambito das relagdes de trabalho. Daif a necessidade de
chamar a atencio de seus dirigentes para o problema e sensibilizd-los para a ado¢io
da diversidade racial, um dos principios da responsabilidade social empresarial.
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Foi com esse objetivo que o Instituto Ethos aceitou o desafio de discutir ampla-
mente a questdo, levantar o que estd sendo feito e propor solucdes. Surge assim o
manual O Compromisso das Empresas com a Promocio da Igualdade Racial,
que ora apresentamos. Para sua realizacdo, foram envolvidos virios especialistas em
diversidade e representantes de organizacoes relacionadas ao movimento negro. Com
isso, conseguimos reunir pela primeira vez numa tnica publicagio alguns dos mais
importantes estudiosos da questdo racial no pais, reconhecidos nacional e interna-
cionalmente.

0 manual levanta as desigualdades de género e raga no Brasil, destacando a
situacdo das mulheres negras como o segmento mais desfavorecido da sociedade.
Apresenta dados sobre a populacio brasileira que indicam um quadro de evidente dis-
criminagdo e traduz em nimeros o custo financeiro dessa situacio para o pais. Traz
também a legislago anti-racista e anti-sexista na esfera do trabalho e defende as acoes
afirmativas como forma de promover os direitos humanos. Por fim, apresenta virias
experiéncias empresariais em favor da inclusio racial e faz uma série de recomendagdes
destinadas 2 valorizacao da eqiiidade e da diversidade racial nas empresas.

0 que se pretende com esta publicagio é fomentar a discussao sobre o problema
no meio empresarial e mostrar, por meio de propostas consistentes, que é possivel
superd-lo.
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4 se foi o tempo em que as empresas no Brasil tinham medo de utilizar o

termo “a¢do afirmativa”. O receio de estar importando um produto estran-

geiro, no sentido de estranho, distante da realidade brasileira, aos poucos

cedeu lugar a um conjunto de experiéncias que demonstram um maior
entendimento do conceito. Muitas vezes ele foi até mesmo ressignificado para o nosso
contexto, expressando a busca de solucbes nio-tradicionais, de acordo com as
experiéncias realizadas hd décadas em virios outros paises do mundo.

As empresas que possuem alguma atividade especifica com a populagdo negra
em geral utilizam o termo “acao afirmativa” para expressar o paradigma sobre o qual
estdo atuando. Ele explica e, mais que isso, justifica acdes abertamente nao-universais,
focando um segmento da populacio para garantir igualdade de tratamento e de
oportunidade.

As empresas que estdo com 2 mao na massa compreenderam que o fato de ser
negro gera desvantagens concretas e também simbélicas nesta sociedade. Estdo com-
batendo, por meio de atividades centradas em eixos como educacio, sensibilizagdo,
mobilizacdo e comunicacio, a idéia de que a questdo racial diz respeito apenas aos
negros, e nio a uma relagdo entre os atores sociais racializados por um conceito de
raca estranho a biologia, que se refere apenas as relaces sociais. Essas empresas
compreenderam que a democracia racial brasileira ndo passa de um mito e que, se
isso € parte de nossos ideais de pais, é preciso muito trabalho para tornar-se
realidade.

Esse mito faz pensar, entre outras coisas, que nao hd problema racial no Brasil
e que as desvantagens ou vulnerabilidades enfrentadas pelos negros sdo fruto apenas
da postura dos individuos, que nio tém “competéncia” para melhorar de vida. Isso
quando ndo sugere também que os negros ndo tém forca de vontade, entre outros
julgamentos preconceituosos, para dizer o minimo.
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Outra caracteristica importante nas priticas empresariais de promocio da
igualdade racial é a da valorizacio da diversidade como um algo mais que combater
a discriminagdo e buscar relagdes sustentdveis em todos os niveis. A idéia de diver-
sidade tem ido além de uma caracteristica do puiblico interno das empresas para
tratar de valor presente na relagiio com todos os publicos. Assim, diversidade é valor
porque pesa, é considerada, significa algo nas tomadas de decisdo em geral.

A desmontagem da idéia de um padrdo dominante, eleito na consciéncia de
todos e, portanto, introjetado como referéncia em torno da qual se escolhe o que bom
ou ruim, bonito ou feio, competente ou incompetente, entre outros atributos, também
€ parte da tarefa de promocdo da igualdade racial. O padrio dominante pode ser
representado pela imagem idealizada de um homem branco, heterossexual, sem defi-
ciéncia, sauddvel (magro), adulto (entre 30 e 40 anos), entre outras caracteristicas,
como a auséncia de sotaque nordestino, “boa” formacdo, ndo ser “pobre”, ser
“elegante” etc.

Um dos efeitos perversos dessa vulnerabilidade gerada pelo fato de uma pessoa
ndo ser parecida com o padrdo dominante é fazer com que seja mais dificil reco-
nhecer suas qualidades. Temos grande dificuldade em reconhecer qualidades em
quem ¢ diferente do padrdo dominante. Ao contrdrio, membros do padrdo dominante
tém a favor de si a aparéncia, que diz muita coisa na hora de uma entrevista admis-
sional ou de uma promocdo, assim como também prejudica andlises sobre os clientes
e oportunidades de negdcio.

Para resumir, é essa concordancia ou entendimento de que hd desvantagens
concretas e simbélicas no fato de ser negro que leva as empresas que estdo mais avan-
cadas no campo da promocio de direitos humanos a tomar posi¢ao e a realizar acoes
afirmativas. Sem esse entendimento, ndo hd coragem para enfrentar os questiona-
mentos mais variados, e por vezes até exagerados, daqueles que tém uma visao muito
prépria do que seja justica e igualdade.

Do outro lado da histéria estdo as empresas que alegam nio ter diversidade em
seu quadro interno porque dizem querer somente “os melhores” e que estes se
encontram apenas nas chamadas “faculdades de primeira linha”. Nao h4 tempo para
buscar “os melhores” em todas as universidades e, por isso, o filtro dessas escolas
parece justificar o cendrio gerado por essa pratica.
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As empresas que vém promovendo a diversidade como um valor estdo abertas a
discutir seriamente o que é “melhor”, qualidade, competéncia, eficiéncia, resultado,
entre outras questdes que parecem hermeticamente fechadas para discussdo. Se a
empresa realmente valoriza a diversidade, vai procurar sempre os melhores candida-
tos, mas reconhecendo competéncia como um conjunto de conhecimentos, habilida-
des e atitudes individuais e coletivas.

As diferencas podem enriquecer uma equipe. Um time de notdveis alunos de uni-
versidades de primeira linha pode significar um empobrecimento da empresa, que
necessita de conhecimentos, habilidades e atitudes variadas a fim de dar conta da
realidade em que atua e para a qual deve
estar preparada para lidar com as mudan-
cas constantes de cendrio.

A padronizacdo de perfis no desenho Desmoniar a idéia de
das vagas pode empobrecer uma organi-

zacdo e retirar-lhe a competéncia coletiva um padr‘w dominante

da diversidade ao ter de lidar com uma so- é parte da tarefa
ciedade também diversa. A diversidade é de promocio da
uma escolha que tem, portanto, um cariter
individual e também coletivo. A diferenca, o
fato de ser branco ou negro, pode significar
um quesito a mais na escolha de um candi-
dato a um cargo. Essa diferenga ird contri-
buir com o todo, formando um time com recursos ou competéncias variados que se
complementam e interagem criativamente, por meio de uma gestio eficiente da diver-
sidade, para a consecugao dos fins a que o negdcio se destina.

igualdade racial

A reflexdo realizada anteriormente sobre o caréter historico e também persistente
das desvantagens concretas e simbdlicas visa fazer pensar sobre a responsabilidade da
nossa geracdo, a oportunidade que temos de corrigir o passado e construir um presen-
te e um futuro efetivamente promotores de um desenvolvimento sustentdvel para nossos
negdcios e para a sociedade.

Se ndo conseguirmos reconhecer que nossas organizacoes nao sao tao abertas
as diferengas quanto pensamos, que elas possuem, sim, mecanismos individuais e
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institucionalizados de discriminacio e de produgdo de desvantagens para alguns
segmentos, como a populacdo negra, teremos muita dificuldade em atuar concreta-
mente a favor da inclusdo. As empresas que compreenderam que o chamado “exclui-
do”, membro daqueles segmentos pouco presentes ou desvalorizados na organizacio,
¢ uma dentncia de que algo nio vai bem internamente parecem avangar mais rdpido
em direcio a equipes caracterizadas pela diversidade.

Tais empresas investem também em politicas de respeito as pessoas, como forma
de garantir a diversidade e a qualidade das relagdes internas, assim como a qualidade
da relacio desse publico interno com todos os demais publicos estratégicos. A sus-
tentabilidade é construida nas relacoes de
qualidade que as organiza¢des conseguem
manter com seus diferentes publicos, dia-
logando com todos eles sem, por exemplo,

. gerar desvantagens concretas ou simboli-
A4s dzfereng asp odem cas, historicas ou persistentes a determina-

enriquecer uma equipe. dos segmentos.
A padronizagdo de perfis Gestores arrogantes ou ingénuos

no desenho das vagas dizem que suas organizactes jamais discri-

b . - minam, que estdo de portas abertas para
empoorece a organizagao todos, que, se hd alguma auséncia ou

algum segmento da populagio pouco re-
presentado no seu publico interno, é por
motivos externos. Culpam o governo, a so-
ciedade, as causas historicas e até mesmo
as proprias pessoas ausentes ou em desvantagem na organiza¢ao, nao assumindo uma
postura ética de co-responsabilidade para com a realidade em que nossos negicios
sobrevivem.

Esses gestores perdem a chance, portanto, de perceber que o mundo estd
mudando, inclusive o mundo dos negdcios, assumindo novas posturas social-
mente responsdveis, ou seja, responsaveis pelo todo, por aquilo que diz respeito
a0 bem comum, e ndo se ddo conta de que estdo deixando do lado de fora
também um cliente, um fornecedor, uma idéia genial, um novo talento, a possibi-
lidade de um encontro, uma visio diferente sobre a realidade, uma outra
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perspectiva, o entendimento de demandas que seus colegas (todos muito pareci-
dos, que estudaram nas mesmas escolas e freqiientaram os mesmos lugares
desde a infincia) ndo conseguem perceber sozinhos.

Olhar apenas para o que os outros nao tém nio parece ajudar muito a organi-
zacdo a encontrar os melhores candidatos, ou seja, aqueles que possam formar um
conjunto diverso de conhecimentos, habilidades e atitudes que ampliem, portanto, as
possibilidades da empresa. E pode ser uma forma simples de justificar a exclusdo. £
muito facil encontrar defeitos em alguém e dar a isso o cardter de uma andlise isenta,
cientifica ou profissional.

£ mesmo necessirio e até fundamental destinar recursos para garantir que
pessoas oriundas de segmentos em situaciio de vulnerabilidade e desvantagem con-
creta e simbdlica na sociedade tenham como melhorar sua formagdo escolar. A
realidade é complexa e exige, contudo, mais do que mudangas no cendrio sociopolitico e
economico. Bons resultados sdo obtidos quando a empresa percebe que ela é parte
do problema e da soluc¢do, que precisa investir também na mudanga de seu olhar, o
qual pode estar viciado em encontrar qualidades, competéncias e oportunidades de
negdcio apenas no padrao dominante.

As pessoas precisam ser sensibilizadas para um novo olhar, compreender que hd
outras realidades, cendrios, possibilidades, perspectivas ou oportunidades. Mais ainda, é
preciso investir também nos processos que expressam esse olhar em gestos concretos, em
procedimentos, politicas, maneiras de trabalhar e organizar a vida na empresa.

Sem rever os processos de recrutamento e selecdo, de carreira, de desen-
volvimento, de oferta de beneficios, de comunicacdo, de lidar, enfim, com o clima
organizacional, entre tantos outros processos de gestdo, qualquer medida isolada fica
sem sustentacdo frente 2 complexidade do tema da valorizacio da diversidade.

Quando se d4 conta, a empresa tem a discriminacdo institucionalizada em
formuldrios, gestos, imagens, maneiras de proceder e de estabelecer, por exemplo, o
que é resultado ou bom desempenho. E o que é resultado? Ele é padronizado num
tinico destino final representado por um nimero a ser atingido ou uma meta a ser
cumprida individualmente? Ele é parte de um conjunto de outros resultados que fazem
com que 2 empresa tenha um bom desempenho financeiro e seja sustentdvel ao final
de determinado periodo? Ele trata apenas de aspectos financeiros?
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E 2 imagem ou reputacdo da empresa, sua conduta, o clima interno, a cultura
organizacional e a qualidade das relacoes também podem ser considerados resulta-
dos? E os aprendizados que podem até acompanhar um nimero vermelho, mas
podem também influenciar a empresa a ter no futuro niimeros azuis que sejam fruto
de relacdes de qualidade, ou seja, efetivamente sustentdveis? Ndo € um preconceito
definir que negros estdo automaticamente associados a perda de qualidade?

0s bons resultados sdo fruto apenas de desempenho individual ou sao produ-
zidos também pela equipe, que se complementa e se apdia mutuamente nessa
complexa rede de relagdes que é uma empresa? Os gestores nao tém outro papel
que apenas esperar bons resultados? Nao podem estar a servico de suas equipes
diversas para que estas possam produzir conjuntamente os bons resultados e
adicionar valor a toda a organizacio?

Combater a discriminacdo e promover a eqiiidade ndo sdo coisas simples e ndo
podem ser desprezadas, porque sdo de grande valia para uma sociedade como a
brasileira. A organizacdo que valoriza a diversidade sabe que pode ter muito mais ao
fazer com que as diferengas possam se expressar, interagir criativamente e se comple-
mentar em arranjos constantes e inusitados em torno do eixo central caracterizado
pelos seus valores, missao e principios de negdcio.

Se as diferencas sumirem ao ser incluidas e devoradas pela l6gica de uma
cultura fechada a elas e, portanto, a inovacdo, pouco se adiciona de valor a0 negdcio
com as acdes afirmativas. Elas devem gerar pontes ou rampas no cora¢ao e na mente
das pessoas, colocar para dentro, acolher, reter com relagdes de qualidade, valorizar,
gerar revisao de processos de gestdo, promover didlogo e ainda incentivar a expressao
dessas diferencgas para que cada um possa ser o que é.

Ndo faz muito tempo, os executivos brasileiros das multinacionais rechagavam
qualquer programa de suas sedes que tratasse de diversidade, acdes afirmativas ou
cotas, dizendo que aqui era tudo diferente, um paraiso da democracia racial. Nao
foram os lideres mundiais das empresas que negaram ao pais os beneficios de seus
programas de valorizacio da diversidade, mas os prdprios brasileiros que ainda hoje
desconhecem a prépria realidade, o que é prejudicial para os negros, mas também
para os negdcios. Desconhecer a realidade na qual se atua é um risco enorme para
qualquer empreendimento. H4 agora vdrias empresas multinacionais tomando provi-
déncias para mudar sua realidade, seja por pressdo da sociedade, seja por oportu-
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nismo ou mesmo por convic¢ao de que a diversidade faz bem aos negdcios e a socie-
dade 20 mesmo tempo.

0 niimero de empresas, entre as 500 maiores do Brasil, que realizam alguma
acdo afirmativa voltada para a populagdo negra ainda é pequeno, se olharmos para o
que precisa ser feito, mas é enorme em relacdo ao que existia no passado. Tudo indica
que no final da década teremos condicoes de saber se cumprimos nossa ligio de casa
adequadamente. Uma das expressoes disso serd a mudanca na demografia interna das
nossas organizagdes empresariais, acompanhada desde 2001 pelo Instituto Ethos por
meio da pesquisa Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas
do Brasil e Suas Acoes Afirmativas.

S0 muitos os exemplos, mas vale
ressaltar que é importante, em todos eles,
ter um olhar especial para a questdo de
género, o que gera também outros apren-

dizados para a organizacdo. Acoes afirma- Quando entendemos o
valor da diversidade, as

tivas dentro das acdes afirmativas sio
fundamentais para reverter o quadro que = . ) .
temos em relacdo as mulheres negras. acoes afzrmatwas deixam

Quando entendemos o valor da diver- de ser uma imposicao
sidade, as acOes afirmativas deixam de ser
uma imposi¢do, seja qual for sua origem,
voluntdria ou por meio de uma lei. Proces-
sos permanentes de educagdo, sensibiliza-
¢do, mobilizacdo e comunicacio, passando
pelo acolhimento de novos funciondrios e pela formacio de liderancas, sdo funda-
mentais para que as acoes afirmativas sejam expressao da diversidade valorizada pela
organizaco. Deixam de ser um problema para ser uma solugio, uma forma pela qual
a organizacdo tem acesso a um segmento que estd fazendo falta para melhorar a
qualidade da relacdo com todos os seus puiblicos estratégicos.

Por isso, ndo hd valorizacdo da diversidade sem acdes afirmativas, porque hd
muito que fazer para mudar a demografia interna das organizacdes brasileiras, sejam
elas empresariais ou nZo. Sem uma demografia interna diversa, em vdrios sentidos,
estamos sufocando nosso potencial e comprometendo a qualidade da relacio com
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nossos publicos, ou seja, comprometendo a sustentabilidade de nosso negécio e de
nossa sociedade. As experiéncias aqui apresentadas sdo exemplo de que é possivel
caminhar noutra direcio.



A BAIXA DIVERSIDADE
ETNICO-RACIAL NO
MUNDO DO TRABALHO

Por Hélio Santos
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Instituto Ethos e o Ibope Opinio acabam de langar o relatério Perfil

Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do

Brasil e Suas Agoes Afirmativas - Pesquisa 2005, a terceira

edi¢io de um levantamento que vem sendo feito a cada dois anos,
desde 2001. Os dados de 2005 s3o levemente melhores que os de 2003. Contudo,
como veremos adiante, estamos ainda bem longe de uma real valorizagdo da diver-
sidade étnico-racial no mundo do trabalho.

Em relagio aos dados da pesquisa anterior, houve melhoras para os negros em
trés dos quatro niveis hierirquicos pesquisados: no quadro executivo, que engloba
presidentes, vice-presidentes e diretores, na geréncia e no quadro funcional geral. No
nivel de supervisdo, chefia ou coordenacdo, o quadro se manteve inalterado.

Antes, porém, é necessirio ponderar que, no levantamento de 2003, do universo
das 500 maiores empresas, quase 50% delas participaram. Em 2005, responderam
apenas 24% das 500 empresas pesquisadas.

H4 ainda uma consideragio a fazer no que diz respeito ao fato de que é de
esperar que as empresas que optaram por responder sejam aquelas que melhor
operam com a diversidade, mascarando dessa forma um cendrio que poderia ser pior
que o apresentado.

Houve crescimento de quase 100% na participacio negra nos quadros executivos das
empresas: do exiguo 1,8% saltou-se para 3,4%. £ interessante observar que os amare-
los, apesar da participacio censitdria mais de 70 vezes menor que a dos negros, ocupavam
1,7% do quadro executivo das empresas em 2003, passando em 2005 para 2,2%.

No nivel gerencial a participagio negra é de 9%, contra 8,8% verificados em
2003. Jd no quadro de supervisdo, chefia ou coordenacio, o indice permaneceu igual
a0 do levantamento anterior: 13,5%.
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Quanto a0 quadro funcional, constata-se uma sub-representacio da populagdo
negra em torno de 20%, enquanto brancos e amarelos aparecem sobre-representados.
De cada 100 colaboradores das empresas respondentes, apenas 26 sio afrodescen-
dentes, quando o censo de 2000 aponta 45% da populagio brasileira pertencente a
esse segmento. Em 2003, a participacdo negra no quadro funcional das maiores
empresas do pais era menor ainda: 23%.

Fica evidenciada, portanto, uma participagio deficitiria da populacio negra,
seja em termos absolutos, seja, sobretudo, em termos hierdrquicos.

Observam-se trés tipos basicos de discriminagio que os negros sofrem no mer-
cado de trabalho, com algumas variagdes.
0 primeiro tipo diz respeito 2s dificuldades
de obter vaga para as funcbes mais bem
remuneradas e valorizadas. Estamos diante
A discriminacdo da discriminacdo ocupacional, que

ocupa cional qu estiona a parece querer questionar a capacidade do

dade d negro para executar determinadas tarefas
capactdade do negro para mais complexas. Nesse caso, apesar de

executar determinadas estar capacitado como os demais, 0 negro é
tarefas mais comp lexas vetado. O segundo tipo diz respeito s dife-
rencas salariais no exercicio das mesmas
funcbes. Temos entdo a antiga discrimi-
nacdo salarial, que, além de utilitiria, no
fundo embute a idéia de que o trabalho do
negro ndo vale tanto quanto o dos demais.
0 terceiro e ultimo tipo de discriminagdo, tdo anacronico quanto os anteriores, é a
fobia pela presenca do negro. Pode ocorrer numa simples padaria de subtirbio ou num
luxuoso escritério de advocacia. E a discriminagdo pela imagem. A empresa, aqui,
busca manter aquilo que ela considera sua imagem ideal.

Se observarmos, atentamente, os trés tipos de discriminagio que ocorrem no
campo do trabalho, ocupacional, salarial e de imagem, perceberemos que todos tém
um s6 lastro que os “justifica”. Trata-se daquilo que a sociedade assegura jamais
praticar: o velho, ibérico e dissimulado racismo brasileiro.
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A rigor, ndo hd uma decisao formal sobre o veto a negras e negros no mercado de
trabalho. Trata-se de um acordo técito, em que ninguém precisa falar nada; estd tudo
subentendido. A politica que discrimina os negros no trabalho raramente é deliberada
formalmente — trata-se de um dado cultural internalizado por todos. Essa é uma das
caracteristicas do “racismo cordial” brasileiro. Ele funciona — e bem — sem que
ninguém combine nada. Tudo flui impulsionado por uma cultura de exclusio do negro.

Celso Furtado', referéncia de mais de uma geracdo de cientistas sociais, foi uma
personalidade atenta aos problemas brasileiros. Pouco antes de morrer, sugeriu que
cada brasileiro perguntasse a si mesmo o seguinte: qual a causa de nosso cresciment-
o ter se dado de forma tdo injusta? De
forma tdo desigual, insiste ele. Ndo hd
formula pronta para responder a essa sin-
gular indagacdo. Todavia, a presente pes-
quisa d4 algumas pistas que podem auxiliar e . . - .
2 decifd-la A discriminacdo salarial,

Nido hd noticia até o presente momen- além de utilitaria, embute

to de um pais sequer que tenha se consoli- a idéia de que o trabalho

dado como nagio desenvolvida e democré- don egro n do vale tanto
tica sem antes ter utilizado de forma ade-

quada os talentos disponiveis. Ou seja, nio quanto o dos demais
se pode desperdicar impunemente os ta-
lentos existentes. O que demonstra esse
fato — o desperdicio de talentos — de forma
definitiva s3o as j4 mencionadas pesquisas
feitas pelo Instituto Ethos em parceria com o Ibope Opinido em 2003 e em 2005. Os
dados revelados por aqueles estudos questionam a responsabilidade social como
valor corporativo em nosso pas.

H4 uma inercialidade cultural no mundo do trabalho no que diz respeito as
mulheres, a0s negros, as pessoas com deficiéncia, a0s idosos e a outras categorias no
Brasil. Todavia, trata-se de grupos distintos, com caracteristicas proprias que nio
devem ser confundidas. Porém, deve-se — sim — transversalizar essas categorias, pois

'Celso Furtado (1920-2004), economista, professor e pensador paraibano, foi um dos mais importantes intelectuais brasileiros do
século 20.
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uma s6 pessoa pode absorver mais de uma dessas varidveis. A mulher negra, a titulo
de exemplo, hd de merecer atengdo especial, em virtude de agregar dois fatores que
vém sendo desvalorizados no mundo corporativo, como a pesquisa do Instituto Ethos
evidencia de forma inequivoca.

As empresas, para enfrentar de forma adequada a inercialidade vigente, deverdo
adotar programas de diversidade bem estruturados, e para tanto nao hd como deixar
de cumprir um roteiro que contém quatro estigios bdsicos: sensibilizacdo, diagnds-
tico, estabelecimento de metas e treinamento. Sem tais providéncias, tem-se apenas
uma manifestacio de mera boa vontade, sem que a organizacdo se beneficie das
vantagens provocadas pela ado¢do da diversidade. As empresas brasileiras, ao se
manterem nesse modelo, desconsideram a opinido de Peter Drucker’, para quem
“uma forca de trabalho diversificada é fator obrigat6rio para uma empresa ser bem-
sucedida no terceiro milénio”.

*Peter Drucker (1909-2005), economista, professor e analista financeiro austriaco naturalizado americano, notabilizou-se como o
principal consultor e pensador sobre gestdo empresarial da atualidade.
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orna-se cada vez mais evidente que as desigualdades raciais constituem
um fosso que aparta o pais, uma fonte inesgotével de potenciais confli-
tos e violéncia social. No limite, a desigualdade racial expressa uma
severa interdicdo para a consolidacdo da democracia, na medida em
que esta exige que sejam dadas oportunidades iguais a todos e todas, sobretudo no
acesso ao trabalho — fator inaliendvel de promocao da autonomia dos seres humanos.

0 Indice de Desenvolvimento Humano (IDH), diferente para brancos e para
negros no Brasil, revela a coexisténcia, num mesmo territorio, de uma apartacio
racial cuja dualidade sempre esteve latente nos dilemas recorrentes sobre os quais se
debruga a intelligentsia do pais no que tange a questdo nacional e 2 modernizagdo.
Dilemas que, para Octavio Ianni’, sdo intrinsecos ao persistente processo de
ocidentalizacdo do pais empreendido por suas elites e adotado por diferentes atores
sociais. Segundo o socidlogo, “a despeito da variedade de projetos e das utopias for-
muladas por governantes e governados, movimentos e partidos, intelectuais 2 sombra
do poder, na oposi¢io ou mais ou menos, a tendéncia predominante aponta no
sentido da ocidentalizacio” *.

As desigualdades que hoje percebemos vém sendo construidas historicamente e
decorrem de uma abolicdo inconclusa, ndo acompanhada de nenhuma politica de
inclusdo efetiva da massa de ex-escravos. Esta, a0 contririo, foi relegada socialmente
por meio de uma politica eugénica de branqueamento da sociedade, pelo estimulo a
imigracdo européia, e mediante politicas de exclusio que impediram o acesso
democritico dos negros 2 educagdo formal e a0 mercado de trabalho, limitando suas
possibilidades de participacdo na vida social do pais. A esse actimulo de desvantagens

*Qctavio lanni (1926-2004), socidlogo paulista.
*IANNI, O. “Estilos de Pensamento”. In Bastos, E.R.; Moraes, J.Q. de (orgs.). O Pensamento de Oliveira Vianna. Campinas: Editora da
Unicamp, 1993.
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historicas somam-se, no presente, outros mecanismos de exclusio racial que impedem
20s negros o acesso democrético s oportunidades de trabalho. E essa dinAmica discri-
ciondria que tem de ser intencionalmente enfrentada, com o propésito de desconstruir
0s mecanismos que reproduzem permanentemente as desigualdades e a exclusdo de
base racial, conseqiiéncias do projeto de ocidentalizacdo e embranquecimento do Brasil.

Esses condicionantes historicos e substratos culturais de nossa sociabilidade
fazem com que a distribuicio das oportunidades no mercado de trabalho venha sendo
secularmente mediada pela divisdo racial das ocupagdes, o que impde trajetorias
profissionais diferenciadas para negros e brancos no Brasil, na medida em que a cor
branca foi naturalizada como padrdo humano privilegiado e disseminada como um
ideal estético na sociedade brasileira, em detrimento da negritude, funcionando como
um passaporte para as melhores oportunidades em todas as esferas da vida social.

No mercado de trabalho, essa eleicio da brancura conforma critérios e proce-
dimentos que garantem a selecio preferencial de pessoas brancas para as ocupacoes
de maior prestigio e melhor remuneracdo. Isso permite inferir que as decisoes
empresariais relativas 2 alocacio e 2 promogdo de recursos humanos sao informadas
pela persisténcia de preconceitos e esteredtipos em relacio 2 mao-de-obra negra, seja
por causa do estigma do passado de escrava, seja pelas construgoes ideoldgicas
posteriores 2 escravidio que alardearam uma suposta inaptiddo do negro para se
ajustar as técnicas disciplinares do mundo do trabalho formal e livre, justificando
assim sua substituicdo e pretericio pelo trabalhador imigrante, seja ainda
simplesmente por atribuirem a0 negro uma inadequacio aos padrdes estéticos
ditados pelo marketing das empresas, o que, a depender do lugar que ocupe, depre-
ciaria a imagem da empresa ou de seus produtos.

Esses sdo0 os persistentes ecos, na sociedade brasileira, do racialismo do século
19, que estabeleceu a classificacio da diversidade humana em ragas superiores e
inferiores. O avango cientifico hoje desmente essa hierarquizagio, mas ela se mantém
no imagindrio social, produzindo efeitos de poder e processos de exclusio e subalter-
nizac¢ao que se realizam por meio de priticas discriminatdrias explicitas ou veladas e
por omissdo diante de suas evidéncias, sobretudo por parte daqueles a quem compe-
tiria erradicd-las ou puni-las.

No semindrio “Cidadania e Etica nas Empresas”, realizado pelo Instituto Brasi-
leiro de Andlises Sociais e Economicas (Ibase), em outubro de 2005, resgatou-se
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como paradigma do evento uma frase dita em 1997 pelo sociélogo Herbert de Souza,
o Betinho, segundo a qual “as empresas, piblicas ou privadas, s3o, queiram ou nio,
agentes sociais no processo de desenvolvimento”. Por essa perspectiva, estamos
diante de uma questao ética, na medida em que, dado o grau de desigualdade racial
presente no mercado de trabalho, as liderancas empresariais ficam diretamente
implicadas na limitacdo do acesso ao trabalho e ao desenvolvimento profissional e
social de determinados segmentos da sociedade brasileira.

A resisténcia para o enfrentamento do problema racial no mundo do trabalho se
manifesta no posicionamento das empresas em relacdo ao assunto. O Geledés — Insti-
tuto da Mulher Negra, que participa da
avaliacdo dos balangos sociais das empre-
sas candidatas ao selo do Ibase, observa
grande relutdncia das organizacdes em . s o
revelar o quesito cor no demonstrativo do As deszgualdades ractats

seu corpo funcional. Uma resisténcia que decorrem de uma

nio se apresenta em questdes aparente- abolz'gdo inconclusa,
mente mais constrangedoras que a reduzi-

da presenca de ndo-brancos em seus

ndao acompanhada
quadros, como, por exemplo, o nimero de de nenbuma polz’tica de
reclamacdes de consumidores, de acdes inclusdo efetz’va da massa

trabalhistas, a relacio entre o maior e o

menor saldrio ou dados sobre previdéncia. de ex-escravos

De dez empresas avaliadas pelo
Geledés, somente trés declararam o
nimero de funciondrios negros e a porcen-
tagem de cargos de chefia ocupados por eles. Com relagio ao item sobre a presenca
de mulheres, trés ndo responderam. Na questdo relativa a0 nimero de pessoas
portadoras de necessidades especiais, trés ndo declararam, enquanto duas nio
informaram o nimero de funciondrios com mais de 45 anos.

Isso nos permite supor que a questio de género (desde que nio se refira a
mulheres negras), a dos portadores de necessidades especiais e a relativa a faixas
etdrias sdo aspectos da diversidade mais facilmente assimilados pelo mundo
empresarial do que o racial. Ainda que os resultados demonstrem a pequena partici-
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pacdo das mulheres em cargos de chefia ou um nimero escasso de portadores de
necessidades especiais, € evidente o interesse das empresas em demonstrar que esses
segmentos se encontram inseridos no corpo funcional, dando com isso prova de
maior sensibilidade social com relaco a esses temas.

No que se refere a questdo racial, hd uma sensivel diferenca no posicionamento
das empresas. Elas preferem silenciar em relagio ao quesito cor dos funciondrios,
langando mdo do argumento de que a empresa ndo faz distin¢io étnica entre eles,
razdo para tornar irrelevante a coleta da informagfo, o que resulta num artificio de
invisibilizacio das desigualdades raciais em seu interior.

A instituicio do quesito cor nas
pesquisas que buscam refletir a realidade
social brasileira tem se constituido em im-

portante instrumento para a afericio e re-
As empresas preferem conhecimento social das desigualdades

silenciar em relacdo a cor raciais. Ocultd-lo dificulta a compreensdo
dos funciondrios,

da amplitude do problema na sociedade
~ brasileira, coibindo assim o acesso a dados
argumentando que nao que poderiam sustentar politicas e inicia-
fa zem dis tingdo étnica tivas empresariais voltadas para a inclusdo,

) promogdo e aperfeicoamento da mo-de-
entre eles obra negra e romper o circulo vicioso do
racismo brasileiro, que produz e naturaliza
o lugar de subalternidade da pessoa negra
ou sua mera exclusio do mercado de
trabalho.

Além das resisténcias a0 reconhecimento das desigualdades raciais, outros
critérios comparecem para limitar a inclusdo. Estudo realizado pelo Ministério do
Trabalho e pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) sobre o perfil
profissional que vem sendo requerido pelo mercado de trabalho brasileiro indica que
as preferéncias para o preenchimento de novas vagas recaem sobre aqueles que tém
pelo menos 11 anos de estudo e até 40 anos de idade. £ um alto nivel de exigéncia em
termos de escolaridade para os padrdes nacionais, em que a média de escolaridade
para brancos é da ordem de 6,6 anos de estudo e para negros, 4,4. Tais critérios
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abarcariam 98% das vagas oferecidas e preenchidas. E uma tendéncia percebida nas
grandes cidades do pais entre julho de 2003 e julho de 2004.

Num contexto econdmico marcado por altas taxas de desemprego e pelo
desemprego estrutural, agrega-se 2 intensa disponibilidade de mao-de-obra desocu-
pada a exigéncia de um alto nivel de escolarizagdo, para a realidade educacional
nacional, as vezes para cargos que nao dependem necessariamente de alta qualifi-
cacdo e escolaridade, o que afasta cada vez mais os negros do mercado de trabalho,
posto que reconhecidamente eles compdem o segmento social que experimenta as
piores taxas de escolarizac¢do.

Desse modo, as exigéncias educacionais presentes hoje para a alocacdo de mao-
de-obra no mercado de trabalho formal ndo apenas se configuram como um instru-
mento para a selecio dos profissionais mais qualificados e de melhor escolaridade,
mas operam como um filtro de natureza racial, definindo os que preferencialmente
serdo alocados. Se ndo se pode afirmar ou demonstrar uma intencionalidade de exclu-
sdo racial nesse processo, € certo que, a despeito das intencdes, € o que ocorre.

Uma iniciativa pioneira da sociedade civil vem resultando em proposicoes
exemplares de politicas publicas para a promocdo da diversidade racial e de género
no mercado de trabalho. Em 2003, a Federacdo Nacional de Advogados (Fenadv) e o
Instituto de Advocacia Racial e Ambiental (Iara) apresentaram ao Ministério Piblico
do Trabalho (MPT) 28 representacdes — uma para cada um de seus pontos regionais
— sobre a desigualdade racial no mercado de trabalho, requerendo a instauracdo de
inquéritos civis piblicos para a investigacdo dos setores industrial, bancirio e comer-
cidrio, visando apurar o problema em todo o Brasil. Comprovada a desigualdade
racial, agdes civis publicas sdo pedidas.

A reacdo do MPT a proposta foi a constituicio do Programa de Promocio da
Igualdade de Oportunidades para Todos, sob a lideranca da Coordenadoria Nacional
de Promocdo da Igualdade de Oportunidades e Eliminagio da Discriminagio no
Trabalho (Coordigualdade), 6rgdo vinculado 2 Procuradoria Geral do Trabalho
(PGT). A iniciativa contou com o decisivo apoio de técnicos do IBGE, do Instituto de
Pesquisa Economica Aplicada (Ipea) e da Organizagio Internacional do Trabalho
(OIT), entre outros.

0 programa parte de uma posicao de confianca na possibilidade de sensibi-
lizacdo das empresas e de negociacio de um novo pacto nas relacoes de trabalho,
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pelo qual as atitudes discriciondrias percam o cardter naturalizado que adquiriram
em nossa histdria laboral para ensejar novos paradigmas de modernizacio dessas
relagdes. O programa propde, ainda, o ajuizamento de acoes civis publicas contra
instituicdes que ndo propiciem igualdade de oportunidades em termos raciais.

Outros programas vém sendo desenvolvidos no sentido de proporcionar a
inclusdo da populacio afrodescendente, entre os quais o Programa de Fortalecimento
Institucional para a Igualdade de Género e Raca, Erradicagdo da Pobreza e Geragdo
de Emprego (GRPE) e o Projeto Desenvolvimento de uma Politica Nacional para a
Eliminacdo da Discrimina¢do Racial no Emprego e na Ocupagio e Promocio da
Igualdade Racial no Brasil (Projeto Igualdade Racial), ambos desenvolvidos pela OIT
e pelo governo brasileiro, por meio de virios ministérios.

Segundo Regina Migliori’, “responsabilidade social refere-se ao efeito de
decisdes das empresas sobre a sociedade. Etica empresarial diz respeito a principios
que pautam decisoes de individuos e grupos de trabalho™. Disso decorre que uma
politica de contratacio voltada para a realizacdo da justica social deveria levar em
conta o viés racial presente no processo de alocacdo e remuneracio da mao-de-obra
no mercado de trabalho brasileiro. Seria uma forma de a empresa incidir decidi-
damente na reversdo da dinamica de exclusio como pressuposto de sua responsa-
bilidade social e expressdo de sua ética empresarial, considerando-se os efeitos
sociais perversos que a inacdo tem sobre um amplo segmento social, com reper-
cussoes no desenvolvimento econdmico, social e democritico do pais.

S70 esses os desafios e possibilidades que tornam este manual sobre promoc¢ao
da igualdade racial uma iniciativa importante no indispensével esforco de sensibilizar
o mundo corporativo para a inclusdo da diversidade racial entre suas praticas empre-
sariais e de responsabilidade social. Uma preocupagio que se articula decisivamente
com 2 nacdo que pretendemos ter no futuro e com a qualidade da democracia que
nela queremos.

Uma das condigdes essenciais para a superacdo de uma problemdtica social é
reconhecé-la. Entdo, em primeiro lugar é preciso admitir o que a experiéncia e os
estudos a respeito das desigualdades raciais reiteram sobre as desvantagens sofridas

5A educadora, advogada e escritora Regina de Fatima Migliori é professora de Etica Empresarial da Fundacéo Getulio Vargas.
*Migliori, R. "Etica nas Empresas: Isso E Real? — O Caminho das Companhias Rumo a Novos Comportamentos”, disponivel em
www.bancoreal.com.br/responsabilidade_social/referencias.
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pelos negros no mercado de trabalho, as quais serdo exaustivamente demonstradas a0
longo desta publicagdo.

Em segundo lugar, sdo necessdrias iniciativas que visem estimular a ado¢do de
politicas de diversidade racial nas empresas para favorecer a inclusdo, a capacitacio
e a promocdo de trabalhadoras e trabalhadores negros. As desigualdades raciais care-
cem, no ambito do mercado de trabalho, do mesmo reconhecimento social e politico
que vém adquirindo no campo educacional, fato que desencadeou o processo de
implementagfo de cotas para afrodescendentes nas universidades. Tal reconhecimen-
to implica tratar desigualmente os que carregam o 6nus de uma inser¢do social nao
igualitdria como condi¢io para a reali-
zacdo da eqiiidade e da justica social. Esse
€ o sentido das acOes afirmativas ou das
politicas de inclusdo da diversidade racial
nas diferentes dimensdes da vida social.

E necessario adotar
politicas de diversidade

Temos uma desigualdade racial histo-

ricamente construida por processos que racial nas empresas para
naturalizaram a exclusdo social dos negros. favorecer a inclusdo, a
Além dessa naturalizagdo, que reserva para . . -
os negros um lugar de subalternidade na capacitagao e a promogao
sociedade, a longa persisténcia dessa desi- de trabalbadoras e

gualdade revela um acordo oculto, uma trabalbadores negros

cumplicidade ou indiferenca em relagio a
tais assimetrias sociais. Esse é um consen-
so que urge ser rompido em beneficio do
pais e da nac¢do. E o empresariado, mais do
que qualquer outro setor da sociedade, dispde das ferramentas para alterar essa
realidade brutal, que torna todos os brancos beneficidrios da exclusio racial, a
despeito de sua vontade, postergando a emergéncia de uma cidadania igualitdria por
meio do resgate social do 6nus e do dano causados 2 populacio negra. £ a maneira
de equalizar as condigOes para a competicio no mercado de trabalho, que s6 entdo,
e enfim, poderd basear-se exclusivamente no mérito e na competéncia.
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Como nos alerta Roseli Fischmann 7, em seu artigo "Desracializar o Debate” ®, “a
pluralidade humana é a face visivel do pluralismo politico” e o seu contrdrio é o
autoritarismo. Na esfera social e, em especial, no mercado de trabalho, a auséncia da
pluralidade humana nos diferentes niveis da hierarquia empresarial reflete o totalita-
rismo racial no monopdlio dos racialmente hegemonicos na esfera publica. Para
Fischmann, € essa a desracializacio que a democracia reclama, diante da evidéncia de
que “negros e negras em postos de autoridade piblica sdo em quantidade minima, em
especial a0 considerar quem representam no conjunto da populagdo brasileira. Esse
fato interfere no exercicio do poder e na construgio democritica, que, sem a presen-
ca efetiva da populagdo brasileira representada, serd de menor qualidade. (...) Trata-
se de requerimento democrdtico, sem o que podemos construir interpretacdes homo-
geneizadoras, que chegam j4 filtradas pela condicao existencial de cada um”. A autora
ressalta, por fim, lembrando Theodor Adorno’ que “a tnica forma de derrubar
preconceitos e discriminacdo é com a presenca direta dos que sdo alvos dessa exclu-
sd0”. £ uma assertiva decisiva para a superagio das desigualdades raciais no mercado
de trabalho.

7 Roseli Fischmann é professora do programa de pés-graduacéo da Faculdade de Educagéo da Universidade de Sao Paulo.
®Folha de S.Paulo, 8 de fevereiro de 2006.
°Theodor Adorno (1903-1969), filésofo, socidlogo e musicélogo alemao.
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s desigualdades e a discriminacio de género e raca no Brasil sdo

problemas que dizem respeito as grandes maiorias da nossa sociedade.

Segundo os dados da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios

(Pnad) 2003, do IBGE, as mulheres representam 42,7% da populacio
economicamente ativa (PEA) no Brasil e os negros (de ambos os sexos), 46,4%. As
mulheres negras, por sua vez, correspondem a 14 milhdes de pessoas (18% da PEA)
e, como resultado de uma dupla discriminagio (de género e de raca), apresentam
uma situagdo de sistemdtica desvantagem em todos os indicadores sociais e de
mercado de trabalho considerados.

As desigualdades de género e raca sdo eixos estruturantes da matriz da desigual-
dade social no Brasil, a qual, por sua vez, estd na raiz da permanéncia e reprodugio
das situaces de pobreza e exclusdo social. Por isso, enfrentar essas desigualdades
significa tratar uma caracteristica estrutural da sociedade brasileira, cuja transfor-
macdo é imprescindivel para a superacio dos déficits de trabalho decente e da
enorme desigualdade social, assim como para o efetivo cumprimento dos Objetivos de
Desenvolvimento do Milénio.

As desigualdades de género e raca se expressam claramente nos indicadores do
mercado de trabalho, como tem sido demonstrado pelas estatisticas oficiais brasilei-
ras e por vdrios estudos recentes. A andlise acurada, precisa e sistemdtica desses
indicadores e de sua evolu¢do é uma condicdo para a elaboragio de politicas e estra-
tégias voltadas para a alteracio desse quadro.

A taxa de desemprego entre as mulheres e os negros é invariavelmente superior
a que se verifica entre os homens e os brancos. Segundo a Pnad 2003, a taxa de

" Entre esses estudos, podemos citar o que foi feito pela OIT para o programa Igualdade de Género e Raca, Erradicacéo da Pobreza e
Geracdo de Emprego (GRPE), em 2005, o Atlas Racial Brasileiro, produzido pelo Pnud em 2004, a pesquisa Mapa da Populacdo Negra
no Mercado de Trabalho, realizada pelo Dieese para o Instituto Sindical Interamericano pela Igualdade Racial (Inspir), e Desigualdade
Racial: Indicadores Socioeconémicos 2003, do Ipea.
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desemprego das mulheres negras (13,7%) é o dobro da dos homens brancos (6,9%).
Seus rendimentos sdo sempre inferiores, inclusive comparando individuos com nivel
similar de escolaridade. Por hora trabalhada, as mulheres recebem, em média, 79%
da remuneracio média dos homens (ou seja, 21% a menos) e os trabalhadores
negros de ambos os sexos ganham em média a metade (50%) do que recebe o
conjunto dos trabalhadores brancos de ambos os sexos. As mulheres negras, por sua
vez, ganham apenas 39% do que recebem os homens brancos (ou seja, 61% a
menos). Por més, essas diferencas sdo ainda mais acentuadas: as mulheres ganham,
em média, 66% do que recebem os homens; os negros, 50% do que ganham os
brancos; e as mulheres negras, apenas 32% do que recebem os homens brancos.

Os rendimentos dos negros sdo sistematicamente inferiores aos dos brancos,
inclusive entre aqueles que tém o mesmo nivel de escolaridade. Em cada uma das
faixas consideradas, incluindo-se as dos que tém estudos pds-secunddrios (11 a 14
anos de estudo e 15 anos ou mais), os negros recebem aproximadamente 30% a
menos do que os brancos. Se comparamos mulheres negras com homens brancos
(ambos na faixa de 11 anos ou mais de estudo), elas ganham por hora trabalhada
apenas 46% do que eles recebem.

Tais dados poem por terra o argumento que atribui 2 menor escolaridade dos
trabalhadores negros em relacdo a dos brancos os diferenciais de rendimento existen-
tes entre os dois grupos. Apesar de realmente existir uma defasagem em termos de
escolaridade, os dados apresentados acima indicam que ela ndo € suficiente para
explicar o nivel e a persisténcia da desigualdade de rendimentos, havendo, portanto,
outros fatores que a explicam. Entre eles, os mecanismos de segregacdo ocupacional
baseados na raga ou cor das pessoas e uma série de mecanismos diretos e indiretos
de discriminagio.

Outro dado importante para a reflexdo acerca da dimensao que a questdo racial
assume no mercado de trabalho sdo as diferencas existentes entre negros e brancos
no que se refere aos niveis de informalidade e precarizacio do trabalho. A taxa de
ocupacdes precdrias e informais sobre o total do emprego no Brasil é muito significa-
tiva: 57%". Mas essa cifra também evidencia importantes diferengas de género e raca:

'" Dado elaborado pela OIT, com base na Pnad 2003. Nesse conjunto se incluem os assalariados sem carteira assinada, os ocupados
na microempresa, os trabalhadores por conta propria, com excecdo dos profissionais e técnicos, os ocupados sem remuneracao e os
trabalhadores no servico doméstico.
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enquanto a propor¢do de ocupagdes informais e precdrias sobre o total do emprego
masculino é de 54%, para as mulheres essa taxa é de 61% (ou seja, 13% superior).
Em termos de raca, essa desigualdade é ainda mais acentuada: foram classificadas
como informais ou precdrias 50,4% das ocupacdes dos brancos (de ambos os sexos)
e 65,3% das dos negros (de ambos os sexos), 0 que configura uma diferenca de 29%".

Uma grande proporg¢io da ocupagio feminina se concentra nos segmentos mais
precérios do mercado de trabalho: trabalhadores por conta prépria (excluindo dessa
categoria os profissionais e técnicos), servico doméstico e ocupados sem remune-
racdo. A porcentagem de mulheres ocupadas no servico doméstico (18%) é uma das
mais altas entre os paises latino-americanos. Se somarmos a isso a porcentagem de
ocupadas sem remuneracio (15%), chegamos a uma cifra de 33%. Isso significa que
um terco das mulheres que trabalham no Brasil ou no recebe nenhuma remuneracio
pelo seu trabalho ou estd ocupado no servico doméstico. Além disso, do total de
ocupadas no servico doméstico, apenas 27% tém carteira assinada (ou seja, mais de
dois tercos delas ndo estdo registradas e ndo gozam dos beneficios previstos na
legislacio do trabalho, incluindo a licenga-maternidade).

Em todas essas formas precdrias de ocupacdo, as mulheres negras estio sobre-
representadas em relacdo as brancas: a taxa das que estdo empregadas no servico
doméstico é de 23,3% e a de ocupadas sem remuneragio é de 17,5%, o que soma
40,8%. Entre as trabalhadoras no servico doméstico, 71,2% das brancas e 76,2% das
negras nao tém carteira assinada.

Esses sdo alguns dos indicadores gerais que fornecem um quadro capaz de
ajudar a compreender a dimensdo que a questdo de género e raca assume no merca-
do de trabalho brasileiro.

"2 Programa Igualdade de Género e Raca, Erradicacdo da Pobreza e Geragdo de Emprego, da OIT, 2005.
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O Brasil em Dados

Indicadores sobre género e raca na populacao brasileira

Situacao atual
(IBGE — Censo Demografico 2000)

e Populacdo brasileira: 169.799.170 habitantes
* Populacdo negra total: 76.560.000 habitantes
e 45,3% da populacao total
e Populacdo feminina: 86.233.155 habitantes
* 51% da populacao total
e Mulheres negras: 37.602.461 habitantes
¢ 30% da populacdo feminina
e 49% da populacdo negra
® 22,11% da populacao total

Populacao negra
e Colonizado por portugueses, o Brasil manteve um regime de escravidao que se
estendeu do século 16 ao século 19.
e 0 Brasil tem a segunda maior populagdo negra do mundo — a primeira é a da Nigéria.
* Afrodescendentes ocupam os estratos mais pobres da populagdo e estdo sujeitos a
discriminagdo profundamente arraigada na cultura e nas instituicdes brasileiras, que se
acentua no caso das mulheres.
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Populagéo total: 169,8 milhdes
100%

80%

60%
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Mulheres negras: 37,6 milhdes
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Populagao negra por regiao

Sul — 6%

Centro-Oeste — 21%

Nordeste — 28%

Norte — 30%

Sudeste — 15%

IBGE, Censo Demogréafico 2000

De acordo com o IBGE, a presenca negra é assinalada em todos os Estados brasileiros.

Mato Grosso, Santa Catarina e Rio Grande do Sul apresentam as menores proporcdes em
relacdo a populacdo branca, mas mesmo nesses Estados o total de negros pode ser equi-
parado, por exemplo, a propor¢ao da populagéo negra total residente nos Estados Unidos.

indice de Desenvolvimento Humano (IDH)

0,8

IDH Brancos

0,75
IDH Brasil

0,7

IDH Negros

0,65

0,6

Marcelo Paixdo, 2000

Fator regional

Segundo o economista Marcelo Paixao, professor da Universidade Federal do Rio de Janeiro
(UFRJ) e autor da pesquisa, o diferencial entre o IDH de brancos e negros é mais acentuado
nas regioes Sul (48 pontos a favor dos brancos) e Sudeste (46 pontos a favor dos brancos).
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Participacdo no mercado de trabalho, 1992-2001
Proporgdo entre a populagdo economicamente ativa (PEA) e a populacdo em idade ativa (PIA)
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Taxas de desemprego, 1992-2001
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Carteira assinada
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Cobertura previdenciaria, 1992-2001
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Trabalho infantil
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4 uma hipdtese contida no pensamento desenvolvimentista e
modernista brasileiro segundo a qual o processo de desenvolvimento
da economia poderia carrear consigo a democratizacio do pais. Tal
como relata, sem meias palavras, o pesquisador César Benjamin:
“Tivemos, até periodo recente, uma grande utopia, a da industrializacio e do desen-
volvimentismo. Ela conquistou os coragdes dos nossos pais, que experimentaram a sen-
sacao de que o Brasil era o pais do futuro que estava sendo construido. Daquele desen-
volvimento industrial resultaria a superacio do subdesenvolvimento e da pobreza” .

Ou seja, desse ponto de vista, a0 associar a industrializa¢io a ruptura com o0s
termos da antiga divisao internacional do trabalho, a mera transi¢do produtiva do pais
se faria acompanhar da reducdo do peso relativo dos resquicios do antigo sistema
colonial, tal como o latifindio monocultor ou mesmo a dependéncia externa das
pracas internacionais. Assim, de acordo com tal hipétese, a modernizacio do pais, por
si s, poderia trazer a superagdo de algumas de nossas antigas mazelas sociais e raciais.

Por outro lado, 0 modelo desenvolvimentista acabou sendo forjado utilizando
como motor ideoldgico o préprio mito da democracia racial. Ou seja, o ideal mitico
da morenidade, produto sincrético da fusdo das trés racas formadoras do povo
brasileiro, foi utilizado pelas elites brasileiras como um instrumento mobilizador do
desenvolvimento e do progresso. Essa concepcio € cristalinamente apresentada pelo
neodesenvolvimentista Darc Costa: “A migica da mesticagem é a propriedade que nds
temos de deter diferentes graus de morenidade. Esta é uma valiosa qualidade do
Brasil. Sobre esse tema, sobrepujando o pessimismo das geraces anteriores, que se
julgavam condenadas ao malogro, pela sua condicio de participes de um pais sem
futuro, em decorréncia do cardter mestico de sua populacio, vém, ao longo de todo este
século 20, se sucedendo desde a descoberta antropoldgica de nosso pais, feita,

*BENJAMIN, C. “Decifra-Me ou Te Devoro”. In Sader, E. (org). Alternativa de Esquerda a Crise Brasileira. Rio de Janeiro: Relume-Dumara,
1994,



46

‘ 0 compromisso das empresas com a promocdo da igualdade racial

principalmente, com FREYRE" [em maitsculas no original], um orgulho, uma
confianca e um arrebatamento expresso pela certeza das vantagens que a completa
mesticagem proporciona, na arena mundial, a0 povo brasileiro. Fez-se com FREYRE a
descoberta, nesta parte do mundo, que nao hd racas capazes ou incapazes de civilizacao.
Mais do que isso, fez-se a constatacio que toda trama da histéria resulta de um processo
de fusdo e que o Brasil é, em si proprio, o préprio espirito divino da fusdo criadora””.

0 maior problema dessa posi¢do € seu excessivo otimismo quanto 2 capacidade
que o processo de crescimento da economia tem de gerar por si mesmo, fundado no
mito da democracia racial, amplos beneficios civilizatorios para toda a sociedade.
Dito de outro modo, levando-se em conta a experiéncia brasileira ao longo da segun-
da metade do século 20, é inaceitivel que o modelo de desenvolvimento continue
sendo discutido contando apenas com varidveis de ordem financeira e econdomica.
Assim, tdo importante quanto a mobilizacdo dessas varidveis é o entendimento dos
mecanismos de permanente prorrogacao das disparidades socio-raciais existentes no
Brasil. E aqui, considerando-se a historia passada e recente de nosso pais, é
inconcebivel que a temdtica das desigualdades raciais nio exerca um papel central.

A economia brasileira é atualmente a 14*. mais pujante em todo o mundo, sendo
que até bem pouco tempo atris ela ostentava o titulo de oitava economia mundial. Em
2004, o PIB brasileiro, de US$ 603,97 bilhdes, era o segundo maior da América
Latina, atrds apenas do México, cujo PIB chegava a US$ 676,49 bilhoes®. Tal dinamis-
mo, porém, nio elimina o fato de que, se considerarmos o PIB per capita, a
economia brasileira demonstra ser menos portentosa, revelando um pais de médio
grau de desenvolvimento, que cai para a 69* colocagdo no ranking dos paises do
mundo, de acordo com 0 Human Development Report 2003" .

Esse hiato em termos da coloca¢do do Brasil nos rankings do PIB e do PIB
per capita demonstra que, em nosso pais, existe uma parcela da populagio
vinculada aos setores formais e modernos ao lado de uma grande maioria vinculada
aos segmentos informais e de reduzida produtividade. Tal constatacdo ganha maior
relevo quando nos reportamos ao fato de que essa dualidade se associa com as
proprias desigualdades sécio-raciais presentes no interior da sociedade brasileira.

" Gilberto Freyre (1900-1987), socidlogo pernambucano, autor de Casa-Grande & Senzala.

5 COSTA, D. Estratégia Nacional: a Cooperacdo Sul-Americana como Caminho para a Insercdo Internacional do Brasil. Rio de Janeiro:
Aristeu Souza, 2003.

"*Banco Mundial, 2004, em web.worldbank.org.

'”Human Development Report 2003, do Programa das Nacdes Unidas para o Desenvolvimento (Pnud).
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Segundo 0 mesmo Human Development Report 2003 (com indica-
dores sobre o ano de 2001), dos 97 paises que disponibilizaram informactes para o
cdlculo do coeficiente de Gini*, o Brasil era o que apresentava o quarto maior indice
do mundo (em torno de 0,607), atrds somente da Namibia (cujo indice era de 0,707),
Botsuana (0,630) e Suazilindia (0,609). O Brasil apresentava, portanto, um coefi-
ciente de Gini superior a0 de todos os paises da América Latina e Caribe. Segundo a
mesma fonte, em 2001 a proporcio entre o rendimento médio dos 20% mais ricos da
populacdo brasileira em relacio ao rendimento médio dos 20% mais pobres era de
29,7 vezes. Nos EUA, por exemplo, essa propor¢do era de nove vezes. Assim, compa-
rando-se mais uma vez os mesmos 97 paises, o Brasil apresentava a terceira mais
acentuada desproporcdo entre o rendimento médio dos 20% mais ricos e o
rendimento médio dos 20% mais pobres, ficando atrds apenas da Namibia (56,1 vezes
a mesma proporcao), do Lesoto (50 vezes) e de Botsuana (31,5 vezes).

Por outro lado, € visivel que o perfil da sociedade brasileira, notadamente desigual,
estd fortemente ligado 2s assimetrias raciais. Por meio do Grifico 1, podemos verificar
que a participacdo dos negros e negras na formacdo da renda disponivel ao longo do
periodo compreendido entre 1980 e 2000 permaneceu praticamente a mesma, corres-
pondendo a ndo mais que 30% da formagdo da renda disponivel das familias.

Grafico 1 100%
Participacao dos grupos 90%
de raca/cor na renda 80% 70,46% 037%
disponivel 70% 67,92 ‘
60%
50%
40%
. 27,66 30,46 27,62%
20%
10%
0%
Fonte: Microdados do Censo 2000 1980 1991 2000
tabulados pelo Observatério
Afro-Brasileiro/Laeser Brancos Negros I

0 coeficiente ou indice de Gini é usado para medir a concentracéo de renda em determinado grupo. Sua graduacdo vai de 0 (plena
igualdade de distribuicdo de renda) a 1 (completa desigualdade).
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No que tange 2 evoluc¢do dos indicadores de pobreza e indigéncia desagregados
por raca/cor, vemos que, a0 longo do tempo, eles invariavelmente se apresentam mais
impactantes sobre os negros e negras. Assim, de acordo com os dados contidos no
Gréfico 2 e no Gréfico 3, observa-se que, entre os intervalos censitirios de 1980 e
2000, a presenca negra permaneceu em torno de 60% na populagio abaixo da linha
de pobreza e em cerca de 65% na populagio abaixo da linha de indigéncia.

Grafico 2 100%

Composicao racial da
populacao abaixo
da linha de pobreza
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Grafico 3
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tabulados pelo Observatério — —
Brancos Negros ... Outras |

Afro-Brasileiro/Laeser



Desenvolvimento econdmico e as relacdes raciais no Brasil ‘

49

Marcelo Paixdo ‘

No que diz respeito a0os centis de rendimento dos grupos de raga/cor
(enfileirados em ordem crescente, tal qual o formato de uma Parada de Pen"),
podemos ver, no Grifico 4, que, no ano 2000, em todas as cem faixas desagregadas
dos rendimentos de todas as fontes, a remuneracio média dos afrodescendentes
chegava a no miximo 75% da remuneracio média dos brancos. Ou, antes, era
justamente nos centis de rendimento mais elevados que os percentuais da
remuneracdo média mensal dos negros tendiam a ser menores. Assim, se no primeiro
centil o rendimento médio dos negros chegava a 60% do dos brancos, no tltimo centil
(o centésimo mais rico), essa propor¢io caia para 44,7%.

Grafico 4

Parada de Pen dos grupos de raca/cor - Brasil 2000

20000

Rendimento médio (R$)

28000

. Negros

. Brancos posad 5

Fonte: Microdados do Censo 2000 tabulados
pelo Observatério Afro-Brasileiro/Laeser
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" A Parada de Pen foi criada pelo estatistico holandés Jan Pen para representar a distribuicdo de renda no Reino Unido. A imagem
sugere uma parada ou desfile em que as pessoas marchariam com altura proporcional a sua renda. Primeiro desfilaria um grande
namero de andes (pessoas pobres), quase ao fim da parada, surgiriam pessoas de altura (renda) média e, no dltimo minuto, um
pequeno niimero de gigantes (pessoas muito ricas).
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Tendo em vista esse conjunto de indicadores, decerto incompleto, ndo hd por
que dissociarmos o tema do desenvolvimento economico da prépria questdo do mo-
delo brasileiro de relacdes raciais. “Se é verdade que no padrdo local de contatos
inter-raciais existem zonas de franco convivio entre os diferentes, no que diz respeito
a0s mecanismos de mobilidade social — acesso a educagdo de qualidade, mercado de
trabalho em melhores colocagdes e posi¢des mais prestigiadas — tais espagos passam
a ser quase inexistentes.”*

Assim, considerando-se os sistemas desiguais de prestigio atribuidos socialmente
aos portadores das distintas marcas raciais (que Oracy Nogueira® classificaria de
preconceito racial de marca e Harry Hoetink” chamava de normas somdticas de
imagem), a populagio branca e a mestica clara seriam vistas, no processo de
modernizagdo do pais, como aquelas capazes de incorporar uma mentalidade moder-
na, racional e estratégica. Enfim, esse contingente formaria o pais do futuro,
encontrando portanto maiores facilidades (ou, alternativamente, menores dificulda-
des) para acessar os melhores postos no mercado de trabalho e galgar posicoes mais
relevantes em termos sociais e politicos.

J4 os negros e indigenas, bem como todos aqueles portadores de marcas raciais
mais notadamente africanas, constituiriam coletivos que, na ideologia racial
vigente, seriam detentores de uma mentalidade pré-légica, incapazes de uma acio
estratégica voltada para a obtencdo de finalidades, devendo, por isso, ser tutelados no
interior do processo de seu longo findar, considerando-se o desejo coletivo do
branqueamento da nagdo, visto como uma etapa inevitivel da modernizacio do pais.

Tal como diria o prestigiado educador Fernando de Azevedo, em uma obra escrita em
pleno otimismo de meados da década de 1950 sobre o futuro racial da populacio
brasileira: “A admitir-se que continuem negros e indios a desaparecer, tanto nas
diluicdes sucessivas de sangue branco como pelo progresso constante da sele¢io
biolégica e social, e desde que nio seja estancada a imigragdo, sobretudo de origem
mediterrinea, o homem branco ndo s6 terd, no Brasil, o seu maior campo de
experiéncia e de cultura nos trépicos, mas poderd recolher a velha Europa — cidadela
de raga branca —, antes que passe a outras maos, o facho de civilizacio ocidental a

*SANSONE, L. “As Relagdes Raciais em Casa-Grande & Senzala Revisitadas a Luz do Processo de Internacionalizacdo e Globalizagao”.
In Chor Maio, M.; Santos, R. (org). Raca, Ciéncia e Sociedade. Rio de Janeiro: Fiocruz/CCBB, 1°. reimpresséo, 1998.

#Qracy Nogueira (1917-1996), doutor em sociologia, foi escritor e professor da Faculdade de Filosofia, Ciéncia e Letras da USP.
?"Harry Hoetink (1931-2005), sociélogo e historiador social holandés.
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que os brasileiros emprestardo uma luz nova e intensa — a da atmosfera de sua
propria civilizagio” *.

Decerto a retomada do crescimento da economia vem a ser o cendrio ideal para
a existéncia de politicas redistributivas de renda e de patrimonio, e para a redugdo nos
indices mais extremados de pobreza e indigéncia. £ 6bvio que, nesse contexto, a distri-
buicdo da renda e do patrimonio imobilizado ocorreria concomitantemente ao seu
incremento. De todo modo, € preciso que essa estratégia seja definitivamente a linha
mestra de todo o processo, e ndo apenas uma espécie de subproduto espontaneo do
desenvolvimento das forcas produtivas, esperanca esta que a nossa Histéria jd de-
monstrou cabalmente que, por si s6 (ou, antes, balizada no mito da democracia
racial), jamais ocorrerd. Nesse sentido, o conjunto de indicadores apresentados ao
longo deste texto é importante para demonstrar que, mantidos os tradicionais mecanis-
mos de distribui¢do racial de renda, poder e prestigio social no Brasil, e se houver a
retomada de folego da economia brasileira que se espera, as desigualdades sécio-
raciais podem mesmo vir a aumentar.

0 estudo dos principais indicadores sociais em nosso pais nos revela que, em todos
eles, a esséncia dos dilemas que enfrentamos se reporta ao seu pano de fundo racial. Em
razdo de um modelo de relacbes raciais discriminatorio, que naturaliza e perpetua
antigas clivagens no interior da hierarquia social (e nao apenas pelo vetor do preconceito
social), s30 0s negros e negras os que mais padecem de problemas como o desemprego,
o trabalho informal e precério e as piores condi¢des de acesso a0s bens de uso coletivo;
sd0 0s que mais sofrem com o problema da violéncia e da violéncia policial; os que
apresentam menor esperanca de vida ao nascer e maior taxa de mortalidade infantil; os
que tém menos acesso a terra e ao crédito; os que mais sofrem com o problema do
trabalho infanto-juvenil; e os que mais intensamente estdo ocupados em setores e fungdes
de baixo prestigio e status, como a construgdo civil e o servico doméstico.

Portanto, serd sempre inconsistente a crenca de que vivemos a utopia de um pais
desracializado, enquanto sabemos (e todos n6s sabemos) que o critério racial (con-
quanto por meios nem sempre explicitados) € suficientemente importante para deter-
minar a trajetoria pessoal e profissional dos distintos individuos em nosso pais. Dessa
forma, nio hd a menor razio para considerar essa questio como irrelevante no
interior das angstias presentes sobre a retomada de um modelo sustentivel (eco-
nomica e ambientalmente) de desenvolvimento do Brasil.

» AZEVEDO, F. A Cultura Brasileira: Introdugdo ao Estudo da Cultura no Brasil. Brasilia: UnB. 4°. edicdo revista e ampliada, 1963.
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Finalmente, o debate sobre o futuro das politicas sociais ndo poderia ser realiza-
do sem que fossem tecidas algumas consideracdes sobre o proprio significado das
acoes afirmativas hoje em nosso pais.

Em primeiro lugar, as politicas de aclo afirmativa estdo fundamentadas num
principio filosofico que, em nome das exigéncias da incessante busca de superagio
das desigualdades existentes, acredita ser necessdria a concessio de tratamento
desigual a pessoas socialmente desiguais, buscando assim corrigir as histdricas e
cumulativas disparidades entre grupos (nfo necessariamente minorias) sociais,
raciais, étnicos e de sexo no interior de determinada sociedade.

Em segundo lugar, a defesa de semelhante politica se imbrica com a defesa de uma
concepgio de contetido estratégico, qual seja, a da diversidade. Dito de outra maneira, na
defesa das acGes afirmativas, partimos da compreensdo de que a humanidade, enquanto
espécie, tem como um de seus principais patrimonios o amplo leque e variedade de tipos
fisicos e culturais que a formam. Por esse motivo, cremos que a permanente interacao, o
convivio e o didlogo entre os diferentes tipos de pessoas, em todos os espagos da vida
social, s3o um valor em si mesmos, correspondendo aos melhores e mais justos anseios
de luta por uma sociedade democritica, anti-racista e fraterna.

Em terceiro lugar, as propostas de adogio de semelhantes medidas para os
negros e negras obedecem a fatores historicos e sociais que fizeram com que, pas-
sados 118 anos da abolicdo da escravatura, os afrodescendentes se vejam
invariavelmente nas piores posicoes em termos de acesso aos estudos, aos bons
empregos, 20s recursos publicos e as politicas sociais. Assim, esse debate é especial-
mente crucial no Brasil, pais que, acostumado a se ver como uma nacao mestica e
hostil as priticas segregacionistas, terminou por naturalizar, de modo mais ou menos
consciente, tradicionais assimetrias socio-raciais. Por isso, as resisténcias que vém
brotando atualmente em nosso meio no que se refere as politicas de acao afirmativa,
mormente quando direcionadas a0s negros e negras, ji eram esperadas, por ser
coerentes num pais que 20 longo do tempo se acostumou a considerar justo e normal
encontrar afrodescendentes em situacdes sociais subalternas. Por isso, consideramos
que as politicas de a¢do afirmativa para a populacio negra correspondem a reclamos
justos, sendo uma das formas possiveis de correcao de antigas e novas injusticas que
hoje, coerentemente, se expressam na totalidade dos indicadores sociodemogrificos
brasileiros sobre o assunto.
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Por outro lado, as politicas de acdo afirmativa ndo se contrapdem, necessaria-
mente, as politicas de cunho universalista, voltadas para toda a populacio brasileira.
Por exemplo, as agdes governamentais relacionadas a vacinag¢io, combate a fome,
escolarizagio, combate a0 analfabetismo, acesso a saneamento bésico, acesso a dgua
potdvel etc. devem ser feitas visando prover toda a populacdo, e ndo tornar-se uma
espécie de concessdo. Falamos isso porque sabemos que o motivo pelo qual esses
servicos ndo foram efetivamente universalizados correspondeu 2 uma mais ou menos
explicita politica de Estado de ndo atender s necessidades sociais bdsicas da
populaco negra. E por essa razdo que, ndo coincidentemente, a insuficiéncia de tais
servicos impacta de forma mais intensa justamente os negros e as negras deste pais.

Conforme salientamos ao longo deste texto, o ideal é que as politicas de discri-
minagdo positiva ocorram num contexto de crescimento da economia e do escopo das
politicas sociais, de forma que as medidas distributivistas acontecam no mesmo
compasso do crescimento da renda e do bem-estar de toda a populagdo brasileira.
Assim, medidas focadas (no sentido bem compreendido do termo) devem ser associa-
das a medidas de cariter mais geral (universais), sabendo-se que estas ultimas
deverdo elas mesmas ser feitas com plena no¢o de que dificilmente serdo universa-
lizadas da noite para o dia, mas adotadas sob restricdes or¢camentdrias de diversos
tipos, e que incidirdo num meio de gritantes abismos sdcio-raciais. Ou seja, as agoes
afirmativas e as politicas de cariter universalista devem ser vistas como comple-
mentares, pois ambas devem concorrer para superar antigas assimetrias, tanto as
sociais como um todo quanto aquelas entre negros e brancos no Brasil.

Entendemos que o combate 2s desigualdades raciais faz parte da familia (uma
das principais) de temas que perfazem o conjunto do programa democritico-popular.
Assim, dialeticamente, o aprofundamento da democracia no Brasil passa pela
promocgao das condicoes de vida da populagio afrodescendente, do mesmo modo que
o incremento da qualidade de vida dos negros e negras requer a realizacdo de uma
série de medidas que tragam o desenvolvimento economico, a distribuicio de renda,
da terra e do acesso 2 midia, o controle cidaddo do aparato judicidrio e repressivo e
a soberania do pais em relacio aos organismos financeiros multilaterais. Por esse
motivo, as agdes afirmativas voltadas para a promocdo da qualidade de vida dos
afrodescendentes entram pela porta da frente na histéria do Brasil, correspondendo
a um muito justo reclamo das antigas e das futuras geracdes desta nagio.
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O Custo do Racismo

Por Mdrio Theodoro*

A mensuracao dos custos do racismo em uma sociedade como a brasileira é possivel,
ainda que envolva um conjunto consideravel de pressupostos. O Brasil, pais detentor
da maior populagdo negra do mundo, depois da Nigéria, continua carente de niimeros,
acoes e conquistas na area da igualdade racial, a despeito dos avancos recentes.
Malgrado a limitada disponibilidade de dados, chegou-se ao custo do racismo, em
reais, expresso nas desigualdades raciais.

Tomando-se trés eixos basicos das politicas publicas, observou-se a diferenca de acesso
entre a populagdo branca e a populacdo negra, esta Ultima compreendendo pretos e
pardos. Os dados primarios sao da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilio (Pnad)
e do Censo Demografico 2000, ambos do IBGE. Os eixos foram: (a) educacao; (b)
habitacdo; e (c) saneamento (acesso a agua e a esgoto).

Os diferenciais entre negros e brancos foram mensurados tendo em vista quanto
custaria elevar os percentuais de acesso dos negros aos mesmos niveis dos verificados
no caso dos brancos.

0 resultado, levando-se em conta os trés eixos, remonta a valores da ordem de R$ 67,2
bilhdes. Esse seria 0 montante necessario para a equiparacao, no curto prazo, da
situacdo de negros e brancos no Brasil. Seria, portanto, o custo do racismo.

A seguir, estdo discriminados os valores para cada um dos trés eixos.

Educacdo: R$ 22,2 bilhdes*

Aqui foram contemplados os seguintes aspectos:
¢ taxa de analfabetismo de adultos (brancos: 7,5%; negros: 17,2%);

e acesso a creche (brancos: 12, 9%; negros: 10,4%);

e acesso a pré-escola (brancos: 62%; negros: 57,5%);

e acesso ao ensino fundamental (brancos: 95%; negros: 92,7%);
e acesso ao ensino médio (brancos: 54,9%; negros: 31,9%);

® acesso ao ensino superior (brancos: 16,6%; negros: 4,4%).

*Mario Theodoro é doutor em Economia, pesquisador em politica social e questdo racial na Universidade de Brasilia (UnB) e consultor
do Senado Federal.
*Fonte: Governo Federal. Programa Brasil Alfabetizado e Inep/MEC. Sempre referentes a alunos/ano.
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Habitacdo: R$ 37,4 bilhoes®
Considerou-se o seguinte:
e déficit habitacional para familias até 5 salarios minimos: 6,5 milhdes de
moradias;
e estimativa da distribuicdo do déficit de moradias: brancos: 2,3 milhdes; negros:
4,2 milhoes; total: 6,5 milhdes;
e custo unitario estimado de moradia de qualidade: R$ 20 mil.

Saneamento: R$ 7,6 bilhdes”

Considerou-se o seguinte:
e domicilios sem 4gua potavel: 9,6 milhdes, ou 60 milhdes de familias;

e estimativa da distribuicdo dos domicilios sem agua potavel por cor do chefe de
familia: brancos: 2,3 milhdes; negros: 7,3 milhdes;

e domicilios sem esgotamento sanitario adequado: 3,4 milhdes, ou 15 milhdes de
familias;

e estimativa da distribui¢do dos domicilios sem esgotamento sanitario adequado
por cor do chefe de familia: brancos: 1,3 milhao; negros: 2,1 milhdes;

e custo médio do acesso a agua potavel por domicilio: R$ 1.200;

e custo médio do acesso a esgotamento sanitario adequado por domicilio:
R$ 2.000.

Na medida em que se contemplem outras areas importantes em que os diferenciais
entre negros e brancos se acentuam, a exemplo da satde, da seguranca publica, do
emprego e da renda, esses valores serdo crescentes.

0 montante de R$ 67,2 bilhdes é inferior, por exemplo, ao patriménio atual do Fundo
de Amparo ao Trabalhador (FAT), que hoje ultrapassa os R$ 100 bilhdes. Do mesmo
modo, representa apenas 78% do superavit fiscal verificado de janeiro a setembro de
2005, destinado inteiramente ao pagamento dos juros da divida publica. Trata-se assim
de um volume de recursos com o qual o Estado brasileiro tem toda condi¢do de arcar,

*Fonte: IBGE.
?"Fonte: Secretaria Nacional de Saneamento Ambiental (SNSA), do Ministério das Cidades, e Associacdo das Empresas de Saneamento
Basico Estaduais (Aeshe).
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desde que suas prioridades sejam revistas, tendo agora como norte o reconhecimento
da questao racial em toda a sua plenitude e a decorrente necessidade de politicas
publicas efetivas direcionadas para a populagao negra.

Outros dados relevantes que expressam as desigualdades raciais no Brasil dizem
respeito a situacdo do mercado de trabalho. Os indicadores de emprego e renda
apontam, de modo geral, para trés grandes tendéncias que caracterizam o mercado de
trabalho brasileiro: 0 aumento dos niveis de desemprego, a consolidacdo da
informalidade e, mais recentemente, a reducao dos niveis de renda. A despeito de certa
precariedade de indicadores de abrangéncia nacional de corte racial, existem algumas
evidéncias empiricas que sugerem a mesma reproducao da desigualdade racial ja vista
em outros ambitos. Assim, observa-se, no que tange aos indices de desemprego, que
entre os trabalhadores brancos a taxa é 33% menor do que no caso dos trabalhadores
negros, segundo dados da Pesquisa Nacional por Amostras de Domicilio (Pnad), do
IBGE. Do mesmo modo, com respeito a informalidade, algumas pesquisas revelam a
expressiva participacdo dos trabalhadores negros na condicéo de informais. E o que se
verifica, por exemplo, no estudo realizado pela Federacao do Comércio do Distrito
Federal (Fecomércio-DF), em parceria com o governo do Distrito Federal: 62,3% dos
trabalhadores informais pesquisados eram negros. No que diz respeito aos
rendimentos, informagdes do Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (Ipea) dao
conta de que a renda média dos negros é metade da registrada para os brancos.
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professora do Departamento de Sociologia
da Universidade de Sdo Paulo.
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mercado de trabalho é um dos principais focos de atencdo dos estu-
diosos que se debrucam sobre a situacdo das mulheres negras na
sociedade brasileira. Suas conclusdes apontam uma série de obsti-
culos para a ascensdo desse grupo social, desde a dificuldade de
inser¢dio no mercado de trabalho até a profunda defasagem em termos de rendimento.
Uma das contribui¢des mais importantes desses estudos é fornecer uma articulacio
das varidveis sexo e cor na compreensdo das desigualdades na sociedade brasileira.

Tais estudos sdo trabalhos analiticos sobre o processo de producio e reprodu-
cdo dessas desigualdades, e ndo uma constatacdo. Seria desnecessirio expor mais
dados que apenas ratifiquem que as mulheres negras estdo em desvantagem socioeco-
ndmica em relacdo aos outros grupos de sexo e cor. A produgio de diagnésticos deve
localizar e evidenciar determinados aspectos da desigualdade que podem ser titeis em
sua diminui¢do ou superacio.

Por meio de dados estatisticos recentes, este capitulo traz algumas informacoes
sobre as desigualdades no mercado de trabalho, cuja andlise poderi fornecer subsi-
dios especificos para a elaboragio de politicas publicas e apontar em que medida é
pertinente adotar politicas universais para o combate das desigualdades de género e
raca e em que ponto sao necessdrias politicas focais. H4 informagdes gerais acerca do
mercado de trabalho brasileiro, tendo a inser¢ao feminina como pano de fundo, para
mostrar a condi¢ao social das mulheres negras no Brasil, a partir dos dados estatisti-
cos da Pnad de 2001.

A seguir, apresentamos algumas informagdes basicas sobre a inser¢io das mulheres
negras no mercado de trabalho, destacando temas considerados primordiais no que
tange 2 compreensao da participagio desse grupo na drea de servico doméstico, na
contribui¢do previdencidria e na mobilidade social.



60

‘ 0 compromisso das empresas com a promocdo da igualdade racial

Tabela 1

Distribuicao das mulheres ocupadas, acima de 10 anos, por ramo de atividade,
segundo a cor — Brasil, 2001 (%)

Brancas Pretas Pardas | Total
Agricola 9,1 9,8 15,7 11,6
Industria de transformacao 10,7 78 8,0 9,5
Industria da construcdo 0,4 0.4 0,4 0,4
Outras atividades industriais 0,4 0,5 0,5 0,5
Comércio de mercadorias 16,6 10,1 14,4 15,4
Prestacdo de servicos* 28,1 47,7 37,5 32,7
Servicos auxiliares da
atividade econdémica >2 26 24 4.0
Transporte e comunicacdo 1,2 1,0 0,7 1,0
Social* 21,0 15,4 15,7 18,7
Administracao publica 4,8 3,5 3,9 4,4
Outras atividades 2,4 1,1 0,9 1,8

* 0 item prestacdo de servicos é composto por servicos de alojamento e alimentacdo, servicos de reparacdo e conservacao, servicos
pessoais, servicos domiciliares, servicos de diversées, radiodifusdo e televisao. O item social refere-se a servicos comunitarios e sociais,
servicos médicos, odontoldgicos e veterinarios e servicos na area de ensino.

Fonte: Pnad 2001

Em primeiro lugar, nota-se que o perfil de concentracdo das mulheres se dife-
rencia por cor. Tomando os trés principais absorvedores da mao-de-obra feminina —
prestacdo de servicos (32,7%), social (18,7%) e comércio de mercadorias (15,4%)
—, verifica-se que as mulheres brancas tém seus maiores percentuais em comércio de
mercadorias e social e as mulheres pretas e pardas, na prestacio de servicos, com
fortes diferencas. Outro desnivel significativo entre os grupos de cor se d4 em servicos
auxiliares da atividade econdmica, que emprega 5,2% das mulheres brancas, 2,6%
das pretas e 2,4% das pardas.

H4 outro dado que chama a atencdo: apesar do perfil urbano da forca de
trabalho feminina, o percentual de mulheres pardas em atividades agricolas € alto
(15,7%), dada a forte concentracdo do grupo pardo nas dreas rurais.
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A tabela a seguir apresenta informagdes sobre a posi¢cdo na ocupacio, a qual nos
permite avaliar o grau de formalizacdo. Observa-se, em primeiro lugar, o peso do
servico doméstico na composi¢do da forga de trabalho feminina, que corresponde a
um total de 19,1%, chegando a incluir um terco do total das mulheres pretas (33,9%)
e quase um quarto do total das mulheres pardas (23,8%). A presenca feminina branca
€ bastante inferior (14,8%). Outras diferencas inter-raciais significativas estio na
posicio de empregador e na de empregado com carteira. Tal quadro tem reflexo
imediato no que se refere 2 contribuicdo previdencidria, que, apesar de ser baixa para
todas as mulheres ocupadas, guarda significativas diferencas entre elas.

Tabela 2

Distribuicdo das mulheres ocupadas, segundo a posicdo na ocupacao e a cor —
Brasil, 2001 (%)

Brancas Pretas Pardas Total
Empregado com carteira 30,9 22,8 19,4 26,2
Funcionario publico 10,1 7,6 7,4 9,0
Empregado sem carteira 13,4 11,9 15,5 141
Doméstico com carteira 41 10,0 5,0 4,7
Doméstico sem carteira 10,7 23,9 18,8 14,4
Conta-propria 16,6 15,4 18,2 171
Empregador 3,5 0,8 1,2 2,5
Nao remunerado 10,8 7,6 4,5 11,9

Fonte: Pnad 2001

Ao cruzarmos a posi¢ao na ocupacdo com os trés principais ramos de atividade —
comércio de mercadorias, prestacio de servicos e social —, é possivel perceber outras
diferencas de insercdo.
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Tabela 3

Distribuicdo das mulheres ocupadas nos principais ramos de atividade, segundo a
posicdo na ocupacao e a cor — Brasil, 2001 (%)

Empregada  Funcionaria = Empregada Doméstica ~Doméstica  Conta- Empregadora Nao-
com carteira plblica  sem carteira com carteira sem carteira  propria remunerada
BRANCAS
Comércio de 39,6 0,1 14,2 28,7 79 95
mercadorias
Prestacdo de 11,9 0,1 71 14,4 38,0 223 26 36
Servicos.
Social 38,2 33,5 17,8 6,1 2,1 2,3
PRETAS
Comércio de 36,7 15,7 44,7 14 57
mercadorias
Prestacio de 88 0,1 5,0 21,0 50,2 13,2 05 12
Servicos.
Social 39,1 34,5 19,6 4,2 0,7 1,9
PARDAS
Comércio de 28,1 15,7 M9 25 118
mercadorias
Prestacio de 71 6,7 133 50,2 18,9 09 29
Servicos.
Social 32 33,7 28,5 3,2 1,0 1,5

Fonte: Pnad 2001

Em relacio ao comércio de mercadorias, as mulheres brancas estio mais
formalizadas do que as pretas e pardas, além de apresentarem um percentual muito
mais significativo como empregadoras. Na prestacdo de servicos, destaca-se que
71,2% das mulheres pretas e 63,5% das mulheres pardas estao no servico doméstico
— a maci¢a maioria sem carteira assinada. Para as mulheres brancas, essa taxa é de
52,4%. Isso significa que a insercdo das mulheres brancas no setor de prestacio de
servicos ndo se d4 majoritariamente no servico doméstico, como ocorre com as pretas
e pardas. Em relacdo ao social, podemos destacar que um terco delas, independen-
temente do grupo de cor, estd no funcionalismo publico.
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A questdo do servico doméstico € relevante para compreender a situagio das
mulheres negras por dois motivos: em primeiro lugar, além de ser uma ocupacio
macicamente feminina, é majoritariamente negra, apresentando caracteristicas muito
especificas em termos socioecondmicos. Normalmente utilizamos o servico doméstico
para exemplificar sua subordinacio e estigmatizacdo, sendo este o principal meio de
sustento e manutencdo de muitas familias, principalmente aquelas chefiadas por
mulheres. Entender de forma aprofundada as condigdes dessa ocupagio é um modo
de mapear possiveis melhoras para esse grupo. Em segundo lugar, o servico domésti-
co marca ndo s6 um lugar na estrutura ocupacional como também uma diferenca pela
relagdo que se estabelece no trabalho: diferenca de cor, de situagio econdmica, de
escolarizagdo e, muitas vezes, de origem regional.

Ao olharmos para o perfil da méo-de-obra feminina no mercado de trabalho, é
possivel observar uma distincao, fruto das diferencas de origem social: as mulheres
oriundas das classes populares se dirigiram para a prestacdo de servicos e para os
empregos ligados 2 producio na indistria, enquanto as de classe média se dirigiram
para os servicos de producdo e de consumo coletivo, em razdo do nivel de educagio
mais elevado.

Os trabalhos que procuram abordar o tema da estratificacio e mobilidade social
no Brasil ttm como consenso a importancia do papel desempenhado pela educacio
para a obten¢@o de um melhor status ocupacional e, conseqiientemente, melhores
rendimentos. No Brasil, até os anos 1950 o sistema escolar era bastante limitado. A
partir daquela década, houve uma expansio educacional que procurou absorver as
demandas da populagio, possibilitando, principalmente, uma diminuicao nas taxas de
analfabetismo. O problema da educag¢io no Brasil nio se relaciona mais com a questao
do acesso 2 escola (exceto no Nordeste), e sim com a permanéncia e o desempenho
das pessoas no sistema escolar. A necessidade de ingressar no mercado de trabalho
precocemente para reforcar o orcamento familiar tem contribuido para o ingresso tar-
dio de criangas pobres no sistema de ensino, bem como dificultado sua permanéncia
nos bancos escolares.

A tabela a seguir traz informacdes a respeito das diferencas no nivel de instrugio
das mulheres ocupadas.
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Tabela 4

Distribuicdo das mulheres ocupadas por anos de estudo, segundo a cor — Brasil,
2001 (%)

Brancas Pretas Pardas Total
Sem instrucdo e menos de um ano 4,7 13,9 13,7 8,5
1 a3 anos 8,3 14,5 15,5 11,3
4 a7 anos 24,8 30,8 29,2 26,7
8 a 10 anos 16,8 16,8 15,6 16,4
11 a 14 anos 31,6 20,5 21,7 273
15 e mais 134 3,2 37 9,3
Sem declaragdo 04 04 0,6 04

Fonte: Pnad 2001

Sabe-se que as desvantagens das mulheres negras em relag¢io as mulheres bran-
cas na educagdo sdo bastante significativas. Olhando para as situacoes extremas da
tabela, verifica-se que, enquanto 13,9% das mulheres pretas e 13,7% das mulheres
pardas tém até no mdximo um ano de escolaridade, para as mulheres brancas essa
taxa € de 4,7%. Em contraposicdo, um percentual muito mais significativo de mulhe-
res brancas concluiu ou pelo menos ingressou no ensino superior.

Mas, uma vez superada a dificuldade de acesso, qual a relagio entre o investi-
mento na educacio e a realizacio ocupacional? Ela ocorre de forma diferenciada para
os grupos de cor? Que quadro pode ser construido a respeito da situacio da mulher
negra no mercado de trabalho, levando em conta seus ganhos educacionais? A tabela
seguinte apresenta a insercio de mulheres com niveis maiores de escolaridade no
mercado de trabalho e suas diferengas por cor.
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Tabela 5

Distribuicao das mulheres ocupadas com 11 a 14 anos de estudo nos ramos de
atividade, segundo a cor - Brasil, 2001 (%)

Brancas Pretas | Pardas Total
Agricola 1,0 0,6 1,0 1,0
Industria de transformacao 10,6 8,1 8,6 9,9
Industria da construcao 0,6 0,8 0,5 0,6
Outras atividades industriais 0,5 0,2 0,5 0,4
Comércio de mercadorias 22,3 15,6 20,1 21,4
Prestacao de servigos. 14,8 23,3 18,2 16,2
Servicos auxiliares da atividade econdmica 7.9 43 55 7,0
Transporte e Comunicacao 2,1 2,4 1,5 1,9
Social 29,9 34,0 34,2 31,3
Administracdo Publica 6,4 8,6 7,9 6,9
Outras Atividades 4,0 23 2,0 33

Fonte: Pnad 2001

Em primeiro lugar, observa-se o que jd havia sido apontado sobre o peso educa-
cional na melhora das condigdes de inser¢o para todos os grupos de cor. A queda na
prestacdo de servicos e em atividades agricolas e o crescimento na administracdo
publica e nos servicos auxiliares da atividade econdomica demonstram o retorno do
investimento em educaco.

Quanto as desigualdades inter-raciais, nota-se que as mulheres negras tém na
administracio publica e no social suas principais portas de ascensio, enquanto as
mulheres brancas, além de apresentarem percentuais altos nesses ramos de atividade,
conseguem ainda uma insercio significativa em servicos auxiliares da atividade
economica.

Seguindo essas pistas estatisticas (levando em conta os limites de desagregacio
das varidveis), é possivel apontar que mesmo entre as ocupagoes que exigem nivel
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superior h4 uma hierarquia de status. A medida que as mulheres brancas comegam
a ocupar cargos tipicamente masculinos, as mulheres pretas e pardas vdo ganhando
espaco nas ocupacoes tipicamente femininas, antes destinadas majoritariamente a
brancas.
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m dos aspectos da atuacio do movimento negro e do movimento de

mulheres negras no Brasil tem sido a reivindicagdo de igualdade de

condicoes no mercado de trabalho. Ao elencarmos a legislacio inter-

nacional e nacional que regula as relacdes trabalhistas, percebemos o
enorme esfor¢co do movimento em consolidar priticas antidiscriminatérias nesse
ambito.

Na esfera internacional, sua capacidade de intervencdo, ao participar das
conferéncias mundiais realizadas pela ONU, possibilitou denunciar a existéncia de
discriminagdo racial no mercado de trabalho brasileiro, o que resultou em recomen-
dagdes para a adocio de medidas voltadas para o combate dessa pritica. Na esfera interna,
implicou, por parte do governo brasileiro, a criacdo de leis e decretos para coibi-la.

No plano nacional, o governo acenou com a cria¢do do Grupo de Trabalho para
a Eliminagfo da Discrimina¢do no Emprego e na Ocupagio (GTEDEO), instituido em
1996, no ambito do Ministério do Trabalho, e com a formagZo da Comissio Tripartite
de Igualdade de Oportunidades de Género e Raga no Trabalho, em 2004, ambas as
iniciativas voltadas para a formulagdo de acles e estratégias para o combate 2
discriminacio no emprego e na ocupagao.

Apresentamos a seguir as principais leis e conven¢des nacionais e internacionais
que tratam da discrimina¢do no trabalho, incluindo os programas e projetos
desenvolvidos pelo escritério da OIT no Brasil.

Constituicdo da Repiiblica Federativa do Brasil
Titulo I — Dos direitos e garantias fundamentais
Capitulo II — Dos direitos sociais

Art. 7° — Sdo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que
visem 2 melhoria de sua condi¢do social:
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XXX — proibi¢do de diferenca de saldrios, de exercicio de funcdes e de critério
de admissdo por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil.

Lei 7.716, de 5 de janeiro de 1989

Define os crimes resultantes de preconceito de raga ou de cor, etnia, religido ou
procedéncia nacional.

Art. 3° — Impedir ou obstar o acesso de alguém, devidamente habilitado, a
qualquer cargo da administracdo direta ou indireta, bem como das concessiondrias
de servicos publicos. Pena de reclusio de 2 a 5 anos.

Art. 4° — Negar ou obstar emprego em empresa privada. Pena de reclusdo de 2
a5 anos.

Decreto de 20 de margo de 1996

Art. 1° — Fica criado, no ambito do Ministério do Trabalho, 0 Grupo de Trabalho
para a Eliminacdo da Discriminacio no Emprego e na Ocupacdo (GTEDEO), com a
finalidade de definir programa de acdes que visem o combate 2 discriminagio no
emprego e na ocupacio.

Convengdo Internacional sobre Todas as Formas de Discriminacdo
Racial, ONU, 21 de dezembro de 1965

Art. V—De acordo com as obrigacdes fundamentais enunciadas no artigo 2 desta
Convencio, os Estados-Partes comprometem-se a proibir e a eliminar a discriminagzo
racial sob todas as suas formas e a garantir o direito de cada um 2 igualdade perante
a lei, sem distin¢do de raca, de cor ou de origem nacional ou étnica, nomeadamente
no gozo dos seguintes direitos:

e) direitos economicos, sociais e culturais, nomeadamente:

(i) direitos ao trabalho, a livre escolha do trabalho, a condigdes eqiiitativas e
satisfatorias de trabalho, a proteco contra o desemprego, a um saldrio igual para um
trabalho igual, 2 uma remuneracio eqiiitativa e satisfatoria.

Plano de Acdo da Conferéncia Regional das Américas,
Santiago, Chile, 5 a 7 de dezembro de 2000

Pardgrafo 112 — Alentamos o setor ptiblico dos Estados a identificar os fatores
que impedem o acesso e a ascensdo dos afrodescendentes no servico publico e a
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tomar as medidas adequadas para eliminar as barreiras identificadas; alentamos
também o setor privado a revisar suas priticas de contratacio, remuneragio e
ascensdo de pessoal, tendo em vista assegurar a presenca de afrodescendentes em
todos os niveis hierdrquicos.

Pardgrafo 115 — Solicitamos aos Estados que impulsionem acdes e politicas
ptblicas em favor das mulheres afrodescendentes, dado que o racismo as afeta de
maneira mais profunda, encontrando-se elas em situacdo de maior desvantagem.

Programa de Acdo da Conferéncia de Durban, 2001

Pardgrafo 107 — [A Conferéncia Mundial contra o Racismo, Discrimina¢do
Racial, Xenofobia e Intolerancia Correlata] convoca os Estados e incentiva os
representantes de associacdes sindicais e o setor empresarial a avangar nas priticas
antidiscriminatorias no local de trabalho e a proteger os direitos dos trabalhadores,
em particular das vitimas de racismo, discriminag@o racial, xenofobia e intolerdncia
correlata.

Pardgrafo 155 — Incentiva a Organizacdo Internacional do Trabalho a realizar
atividades e programas de combate ao racismo, discriminacdo racial, xenofobia e
intolerdncia correlata no mundo do trabalho e a apoiar as acdes dos Estados,
organizacoes patronais e sindicais nesse campo.

I Conferéncia Nacional de Promocgdo da Igualdade Racial, Brasilia, 2005
O Relatério Final apresenta as seguintes propostas:
I — Diretrizes gerais:

1) Efetivar a implantacio das convengdes 100, 111 e 169 da Organizagio
Internacional do Trabalho (OIT), concernentes 2 discrimina¢io em matéria
de emprego, saldrio e profissdo;

2) Implementar no servico publico o programa de combate ao racismo
institucional;

3) Implementar a dimenséo de raga, género e juventude nas politicas publicas
de trabalho, renda e empreendedorismo, formagdo profissional, programas
de emprego de emergéncia e microcrédito;

4) Criar mecanismos de fiscalizagio quanto a discriminacio racial na ocupagio
de vagas no mercado de trabalho;
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5) Estruturar um sistema de indicadores de raca e género para avaliacio e
monitoramento das politicas ptiblicas de geracio de emprego e renda e
combate 2 discriminagao racial e 2 pobreza;

6) Assegurar a introducio do quesito raca/cor nos formuldrios piblicos de
morbidade e mortalidade no trabalho, bem como nos formularios de acidente
de trabalho e das doencas ocupacionais, e incentivar que as empresas o
facam.

VII — Violagdo aos direitos humanos fundamentais relativos ao trabalho
C) Trabalho doméstico

Item 71 — Enviar a0 Congresso Nacional proposta de alteragdo do artigo 70 da
Constitui¢do Federal, encaminhando a supressio do seu pardgrafo tnico, o qual
restringe direitos sociais do(a) trabalhador(a) doméstico(a) e fere os principios da
igualdade ou isonomia, da ndo-discriminaco, da dignidade da pessoa humana e dos
valores sociais do trabalho.

Compromissos da OIT com as Convengoes e Recomendagies:
Trabalho Decente e Promogdo da Igualdade de Oportunidades

A OIT considera que o trabalho € a via principal de reducdo da pobreza e das
desigualdades sociais. Mas ndo qualquer trabalho, e sim um trabalho decente,
definido como qualquer ocupacio produtiva, adequadamente remunerada e que se
exerce em condicdes de liberdade, eqiiidade, seguranca e dignidade humana. A
nocdo de trabalho decente se apdia em quatro pilares estratégicos: o respeito s
normas internacionais do trabalho (em especial aos direitos e principios fundament-
ais do trabalho), a promogio do emprego de qualidade, a extensdo da protecio social
e o didlogo social.

Os direitos e principios fundamentais no trabalho estdo definidos na Declaragio
dos Direitos e Principios Fundamentais do Trabalho, adotada pela OIT em 1998, e sdo
0S seguintes:

e Liberdade de associacio e de organizacdo sindical e reconhecimento efetivo
do direito de negociacio coletiva (Convengoes 87 e 98);

e Eliminag¢do de todas as formas de trabalho for¢ado ou obrigatério
(Convencoes 29 e 105);
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e Abolicdo efetiva do trabalho infantil (Convengdes 138 e 182);

e Eliminacio da discriminacio em matéria de emprego e ocupagio
(Convengoes 100 e 111).

Portanto, trabalho decente é também um trabalho livre de qualquer tipo de
discriminacdo, e a questdo da eqiiidade estd no centro de sua definicao.

A Convencdo 100 (Igualdade de Remuneracdo, 1951) e a Convengdo 111
(Discriminagiio no Emprego e Ocupagdo, 1958), ambas ratificadas pelo Brasil nos
anos 60, sdo parte do conjunto das oito convencoes definidas pela OIT como
fundamentais. Sdo também seu principal instrumento de luta contra a discriminacio
e pela promocao da igualdade de oportunidades e de tratamento no local de trabalho.

A Convencdo 111 e a Recomendacio 111, que a acompanha, além de definir o
que os constituintes da OIT entendem por discriminagdo, incluem um conjunto de
medidas e agdes que devem ser implementadas para superar a discriminacdo e
promover a igualdade de oportunidades.

Nos termos da Convenc¢do 111, “discriminagio” compreende “toda disting?o,
exclusdo ou preferéncia, com base em raga, cor, sexo, religido, opinido politica,
nacionalidade ou origem social, que tenha por efeito anular ou reduzir a igualdade de
oportunidades ou de tratamento em emprego ou profissao.” (Artigo, 1°, letra “a”).

A Convencdo 111 chama a atencio para os mecanismos de discriminagdo (e,
portanto, de negacao da igualdade de oportunidades) que podem existir nao apenas
em relacio ao acesso ao mercado de trabalho, mas também as oportunidades de
formacdo profissional e promocdo. A Convencdo 111 prevé ainda, em seu artigo 2°,
que os Estados-Membros signatdrios do instrumento “comprometem-se a adotar e
seguir uma politica para promover, por meios adequados as condicdes e a pritica
nacionais, a igualdade de oportunidades e de tratamento em matéria de emprego e
ocupacio, objetivando a eliminagdo de toda discrimina¢do nesse sentido”.

0 texto destaca os seguintes pontos que deveriam dar sustentagio a essa politica:

a) cooperagio entre organizacbes de empregadores e de trabalhadores e outros
organismos apropriados, para promover a aceitacio e observancia dessa politica,

b) promulgacio de leis e de programas educacionais que assegurem a aceitacao
e observancia dessa politica;
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c) criagio de um Orgdo para monitoramento e execucdo dessa politica,
vinculado 2 autoridade nacional, no que se refere ao emprego;

d) observancia dos principios aplicados as politicas de emprego, nas atividades
de orientacdo profissional, de formacdo profissional e de servicos de
colocacio;

e) apresentacio 2 Conferéncia Internacional do Trabalho de relatérios
periddicos sobre a aplicacio e o monitoramento das politicas de igualdade de
oportunidades.

Tais consideragdes e recomendagdes sao factiveis de aplica¢iio no universo das
empresas e nos 6rgaos puiblicos do Estado. Vale a pena ressaltar que a Recomendagzo
111, que acompanha a Conven¢ao 111, aponta que “os empregadores nio deveriam
praticar ou tolerar que se praticasse a discriminagdo de qualquer pessoa no acesso
a0 emprego ou 2 formagio com relacio a emprego, na promog¢ao ou manutengao
dessa pessoa no emprego ou na definicio de termos e condig¢des de emprego”.

Esse enunciado enseja a ado¢do de um conjunto de medidas e acdes, entre as
quais programas educacionais e de formacao profissional (incluindo programas de
estagio) dirigidos aos grupos discriminados ou sujeitos a discriminacdo e
estabelecimento de cotas. Tais programas devem estipular metas e indicadores, assim
como mecanismos de monitoramento e avaliacio que permitam acompanhar os
progressos ocorridos a0 longo do tempo, em termos da promocao da diversidade nas
empresas e de alteracdo do quadro de desigualdade atualmente existente, evidenciado
pelos indicadores sociais jd apresentados.

Por outro lado, a negociagdo coletiva é outro instrumento importante de promo-
¢lo da igualdade de oportunidades e tratamento entre homens e mulheres, negros e
brancos. A Recomendacdo 111 faz referéncia a esse tema, nos seguintes termos: “Nas
negociagoes coletivas e nas relagdes de emprego, as partes deveriam respeitar o
principio de igualdade de oportunidades e de tratamento no emprego ou ocupacio e
assegurar que os acordos coletivos ndo contivessem disposicdes de cardter discri-
minatério com relagdo a0 acesso, formagdo, promog¢do ou manutengio no que se
refere a emprego ou com relacdo aos termos e condi¢des de emprego™.

Com base nessas informacoes e procurando apoiar as iniciativas empresariais,
governamentais e de trabalhadores no sentido da aplicacio efetiva no Brasil das
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Convencodes 100 e 111, assim como avancgar na promog¢do da Agenda de Trabalho
Decente, o escritorio da OIT no Brasil vem desenvolvendo uma série de atividades que
descrevemos a seguir.

A) Programa de Fortalecimento Institucional para a Igualdade
de Género e Raca, Erradicacdo da Pobreza e Geragdo de Emprego
(GRPE). Tem como objetivo central fortalecer as dimensoes de género e raca nas
politicas publicas de combate 2 pobreza e geracdo de emprego, por meio de trés
linhas bésicas de a¢io:

a) sensibilizacdo, capacitacio e formacdo de gestores publicos, organizacoes
sindicais e de empregadores e outros atores sociais;

b) desenvolvimento de assisténcia técnica as politicas publicas para a inclusio
e/ou aperfeicoamento da dimensdo de género e raca;

c) fortalecimento dos espacos de didlogo e concertaco social em torno desses
temas. O governo brasileiro (representado na ocasido por seis ministérios e
pelas quatro secretarias especiais da Presidéncia da Repiblica) e a OIT
assinaram, em outubro de 2003, um protocolo de inten¢des para a
implementagdo do GRPE. O programa possui, como principal instrumento
formativo, o Manual de Formacdo e Informacio sobre Igualdade de Género e
Raca, Erradicacio da Pobreza e Geragdo de Emprego, cuja versdo impressa
foi lancada em maio de 2004.

Do ponto de vista das acdes desenvolvidas mais especificamente com as organi-
zacOes sindicais e empresariais, 0 GRPE vem prestando apoio técnico 2 Comissao
Tripartite de Igualdade de Oportunidades e Tratamento de Género e Raca no Trabalho,
criada pelo governo brasileiro em agosto de 2004, no ambito do Ministério do
Trabalho e Emprego. O objetivo dessa comissao é propor, discutir e incentivar inicia-
tivas de promocio de igualdade de oportunidades e tratamento no mercado de traba-
lho, com atencdo especial para a dimensdo de género e raca.

B) Projeto Desenvolvimento de uma Politica Nacional para
Eliminacdo da Discriminacdo no Emprego e na Ocupacdo e
Promocgdo da Igualdade Racial no Brasil. Tem como objetivo principal

*Ver "Negociacdo Coletiva e Igualdade de Género na América Latina”, de Lais Abramo e Marta Rangel, em Cadernos GRPE, n° 1,
lancado pela OIT em 2005. E uma analise a respeito da introducio de clausulas relativas & igualdade de género e raca nos processos
de negociagdo coletiva no Brasil e em outros cinco paises da América Latina.
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contribuir para a elimina¢fio da discriminagfio racial no mercado de trabalho
brasileiro e para a reducio das desigualdades socioeconomicas entre brancos e
negros, com atenc¢do especial para a situagdo das mulheres negras. As atividades desse
projeto dirigem-se para:
a) desenvolvimento de um marco normativo relativo 2 promogao da igualdade
racial;

b) apoio a formulacio de uma estratégia nacional de promocio de acbes
afirmativas no emprego e na ocupacio,

¢) fortalecimento das instancias de combate a discriminago de género e raga no
ambito do Ministério do Trabalho.

A principal contribui¢ao desse projeto é o apoio as acdes governamentais de
combate 2 discrimina¢do e promocio da igualdade de oportunidades. Tais a¢des vém
sendo desenvolvidas em parceria com o Ministério do Trabalho e Emprego, a
Secretaria Especial de Politicas para Mulheres (SPM), a Secretaria Especial de
Politicas de Promocdo da Igualdade Racial (Seppir) e o Ministério Piblico do
Trabalho (MPT). O resultado desse apoio poderd servir de subsidio para o desenvol-
vimento de atividades e programas no 2mbito das empresas.
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O conceito de acdo afirmativa apresentado a seguir tem por base algumas premissas:
a) ndo hd valorizacio da diversidade sem acoes afirmativas;
b) acdo afirmativa nao se esgota em cotas;

¢) acdo afirmativa é uma ferramenta para promocao de direitos humanos que pode
ser utilizada para enfrentar as desvantagens concretas e também simbdlicas;

d) diferentemente da maioria dos que estudam o tema, acreditamos que a¢do
afirmativa também pode atuar nas causas dessas desvantagens.

Assim, nesta parte do manual, esse conceito é apresentado ampliado, visando
contribuir com as organiza¢des empresariais na promoc¢ao de acdes afirmativas no
ambito da gestdo de pessoas e da relacio com outros publicos estratégicos da
empresa (stakebolders). Comecamos pelo conceito no sentido genérico e depois
vamos conduzindo para sua aplicacio no meio empresarial.

Agdes afirmativas podem ser medidas de cardter especial e sio necessariamente
tempordrias. Podem ser espontineas, adotadas voluntariamente por uma organizacio,
ou compulsérias, impostas por uma politica, norma ou lei. Seu objetivo é superar
iniqiiidades historicas e persistentes que tém motivos variados e conseqiientes
desvantagens concretas e simbélicas para determinados segmentos da populagdo.
Essas desvantagens devem ser demonstradas, sempre que possivel, em dados que vio
além da identificaciio do segmento, base pela qual é possivel perceber a trajetéria das
pessoas que compdem esse segmento e as condicdes de eqiiidade em relacio a
aspectos fundamentais do exercicio da cidadania, como acesso a satide, educacio,
emprego, renda, postos ou posicdes.

As acbes afirmativas, assim, tém nos grupos que enfrentam evidentes desvan-
tagens historicas e persistentes o seu piblico-alvo. De acordo com a realidade local,
podem ser mulheres, negros, pessoas com deficiéncia, gays e indios, entre outros.
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Deve haver, em relacdo a esses segmentos, razodvel consenso de que necessitam de
medidas especiais e tempordrias para a construcdo das condigdes de eqiiidade a que
todos devem ter direito na sociedade.

Tais segmentos da populagio apresentam mais rapidamente resultados positivos
pela intervencdo especifica que desorganiza ou desequilibra os processos que man-
tém a 16gica da inigiiidade, seus efeitos generalizados no grupo e em toda a sociedade.
A omissdo, a inércia ou as acoes que deliberadamente geram desvantagens para
segmentos especificos da populagdo podem ser consideradas discriminagdes negati-
vas. As agoes afirmativas sdo discriminacGes positivas, porque se utilizam do mesmo
mecanismo para identificar e escolher deliberadamente determinado segmento da
populacdo, reconhecendo suas desvantagens ou vulnerabilidades, para realizar com
seus membros aches ndo-universais, isto é, que nao sejam para todos.

Exemplos de acdo desse tipo sdo os programas de estdgio para negros, que tém
a raga/cor como condicdo de acesso e oferecem beneficios extraordindrios, como
nimero a mais de horas de formacio/capacitacio, cursos de idiomas e cuidados espe-
ciais nos processos de selecdo, reten¢io e avaliacio de desempenho, entre outros.

E fundamental que as agdes afirmativas lidem com os dois aspectos das desvan-
tagens concretas e simbdlicas: seu cardter historico e seu cardter persistente.

Do ponto de vista historico, as aces afirmativas tratam de um segmento
especifico da populac¢do cuja situacdo atual tem origem em fatores desencadeados hd
anos, levando geracdes desse segmento a enfrentar processos de discriminagio
negativa por décadas ou séculos. Esse aspecto histrico confere as acdes afirmativas
um cardter de pagamento de divida acumulada ao longo dos anos.

No Brasil, foram mais de 350 anos de escraviddo, o pais no qual esse regime
durou mais tempo em todo o mundo. H4 também o fato de que, apés a aboli¢do, nio
se tomaram medidas para beneficiar especificamente os negros, como titulo de posse
de terra, entre outras, para reparacdo dos prejuizos causados com o trabalho escravo
e tudo o que isso representou na vida dessas pessoas.

Agdes afirmativas que beneficiam a populagdo negra tém por base, portanto, o
reconhecimento dessas desvantagens historicas e exigem de todos uma postura
soliddria e de constru¢do do novo, de quem estd ajudando a construir um novo pais,
com base em l6gicas mais inclusivas, ndo pautadas na indiferenca as demandas de
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uma parte significativa da populago. Para avaliar o quanto esse segmento € significa-
tivo, basta lembrar que, depois da Nigéria, o Brasil é o maior pais do mundo em
populacdo negra.

Quando se constata que um problema que ocorre em nossos dias tem origens
histéricas, geralmente se utiliza o argumento de que as geracdes atuais ndo sio
responsdveis pelo passado e que as organizagdes de hoje nada tém a ver com os erros
cometidos por outros. Do ponto de vista da responsabilidade social, somos cidaddos
responséaveis também pelo passado, e ndo apenas pelo presente e pelo futuro, quer
como pessoa fisica, quer como pessoa juridica. Além disso, é importante reconhecer
que nosso presente é fruto também do regime escravista do passado, pelo qual o
segmento especifico dos negros contribuiu para a geracdo de riquezas (vantagens
concretas) que beneficiaram o pais.

O cariter persistente, por sua vez, chama a atengdo para o fato de que os
mecanismos de discrimina¢io que geram as desvantagens concretas e simbdlicas
estdo ainda ativos, funcionando, em plena vigéncia. Se o cardter histérico tende a co-
locar a questdo como se fosse algo apenas do passado, o cariter persistente traz
responsabilidades para as geracdes atuais. Nossas organizacdes, nossas praticas, nos-
sa maneira de organizar a vida continuam gerando desvantagens concretas e
simbdlicas que precisam ser resolvidas por todos, porque somos todos responsaveis
pela constru¢do de um pais mais justo, como nos diz, por exemplo, o artigo terceiro
da Constituicdo Federal.

Essa responsabilidade compartilhada pelo desenvolvimento sustentdvel, como
expressio de um pais mais justo, com indices de desenvolvimento melhores para
todos os segmentos da populagdo, confere outra caracteristica as agdes afirmativas.
Elas nfo s3o unidirecionais, ou seja, nao envolvem a¢des dirigidas apenas ao segmen-
to da populacio a ser beneficiado, mas também aos outros ptiblicos com os quais esse
segmento se relaciona. Ao focar um segmento especifico da populacdo, as acoes
afirmativas exigem que as organizacoes tenham abertura para rever seus processos de
gestdo, sua postura e sua conduta, visando destruir as barreiras que discriminam para
construir pontes que incluam.

Acreditamos que a sustentabilidade de nossas organizactes e de toda a socieda-
de estd centrada em relaces de qualidade. Acoes afirmativas visam melhorar a quali-
dade das relacoes, ao promover direitos humanos, eqiiidade e maior justica em todos
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os niveis. Como estamos falando de relacdes, o foco estd ai, e ndo nas extremidades
— brancos versus negros; empresa versus sociedade; entre outras visdes bipolares.

Agdes afirmativas, portanto, devem estar com foco nas relacdes. Ao beneficiar
um segmento da populacio, elas visam a0 mesmo tempo melhorar a qualidade das
relacoes entre todos. Ao lidar com as pessoas em situacdo de desvantagem, estdo
lidando também com as priticas das organizacGes, para que deixem de produzir
desvantagens e potencializem sua capacidade de produzir vantagens.

Nossas acoes afirmativas nio podem estar centradas apenas em investir nos
chamados gaps de formacio escolar em relacdo ao que precisamos para dar conta
da atividade cotidiana da empresa. Isso é muito importante, mas o passo adiante exige
romper com uma postura unilateral, pois as a¢oes afirmativas ficam pela metade ou
ndo cumprem seu papel se a organizacao que as realiza ndo estiver disposta a rever a
forma como lida com seus valores, sua conduta, principios de negdcio, processos de
gestdo, posturas, a logica que sustenta tudo o mais. Rever, enfim, a qualidade da
relacio que estabelece com seus diferentes puiblicos.

Diante de segmentos em situa¢io de desvantagem, essa ldgica tenta mostrar-se
inquestiondvel, inabaldvel, invisivel e indelével, como se fosse um mundo no qual nio
se mexe porque estd pronto e perfeito. Mas esse mundo ndo estd pronto, ndo é um
sistema fechado, estd aberto e s6 faz sentido quando a organizagio se percebe numa
rede de relacdes complexas, interdependentes, em sintonia com a sociedade. Essa
sintonia, por sua vez, nio € apenas para espelhar a sociedade onde a empresa estd
presente e realiza seus negdcios, mas para transformd-la a partir do que estd
estabelecido nos valores e principios da empresa. Mais adiante vamos refletir sobre o
conceito de inclusio e detalhar melhor essa questdo das nossas estruturas
inquestiondveis.

O cariter persistente das desvantagens estd no fato de ainda hoje mantermos
mecanismos que parecem indiretos, mas sao diretamente voltados para prejudicar os
negros, grande maioria dos pobres no pais. Exemplo disso é o entendimento de que
as vagas com exigéncia de curso universitirio devem ser divulgadas apenas nas
chamadas faculdades de primeira linha. Quem as freqiienta? Como nio ver nisso uma
maneira de perpetuar barreiras? Do ponto de vista da diversidade, essa medida atrai
perfis muito parecidos, deixando as equipes com um repertério reduzido para lidar
com uma sociedade complexa, em profundo e acelerado processo de mudanca. Ou
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seja, as barreiras sdo prejudiciais a relacdo de qualidade porque produzem um
negdcio insustentdvel numa sociedade insustentdvel, prejudicando a todos.

Acdo afirmativa, portanto, de maneira alguma significa privilégio para um grupo,
ainda mais quando se trata da populacio negra, to ausente entre os donos do poder,
dos meios de producdo, da classe mais rica da nacdo, das liderancas dos partidos
politicos ou dos cargos mais elevados dos governos. Acdo afirmativa representa um
posicionamento na 6tica do direito que visa compor processos de gestdo dentro de
uma nova logica, mais inclusiva e efetivamente promotora de eqiiidade.

As acoes afirmativas atuam como ferramenta para a promogio de direitos
humanos, e, portanto, de desenvolvimento
sustentavel, ao beneficiar de forma diferen-
ciada grupos ou segmentos sociais discri-

minados negativamente, concretamente o
identificados, quando possivel, para permi- Ao benefwlar um segmento

tir que, no médio e longo prazo, eles pos- da populacdo, as acoes

sam alcancar condicOes equdnimes de 7 firma GRS GO
tratamento ou de acesso a oportunidades.

Os documentos da ONU deixam eviden- mesmo tempo melborar
ciados os novos significados de direitos a quah'dade das relagﬁes
humanos na perspectiva de produgio de

um desenvolvimento sustentdvel. entre todos

Por fim, como foi dito na apresen-
tacdo deste texto, acreditamos que agdes
afirmativas também influenciam ou atuam
nas causas dessas vulnerabilidades e desvantagens que tém por base ideologias que
visam manter privilégios, desqualificando segmentos inteiros por motivos variados.
Quando as agdes afirmativas d4o conta da complexidade da situagio e envolvem um
leque amplo de atividades, que vio muito além das cotas, elas podem interferir no
campo concreto e simbélico de maneira eficaz e efetiva. Nada contra cotas, neces-
sdrias em algumas situacbes e momentos, mas acdes afirmativas englobam cotas, e
ndo se reduzem a elas, como o senso comum tende a fazer.

Atuar no campo simbélico exige, mais que qualquer outra acdo, um projeto de
futuro, uma visdo sobre o lugar no qual iremos habitar se seguirmos o caminho e
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utilizarmos as ferramentas que estamos escolhendo para modificar a realidade atual.
A desconstrucdo das desvantagens simbélicas e a construcdo de novas realidades
culturais nao sdo tarefas fceis, mas as acdes afirmativas, centradas em eixos que
envolvem mais que cotas, podem contribuir para isso. Trabalhamos com a idéia, por
exemplo, de acdes afirmativas centradas em educagio, comunicacio, sensibilizacio e
mobiliza¢io ou engajamento.

O cardter persistente das desvantagens concretas ou simbdlicas também faz
pensar sobre o uso do termo “incluso”. H4 uma infinidade de reflexdes e questiona-
mentos sobre esse termo. Aqui, vamos focar no risco de a “inclusdo” significar a
morte da diversidade.

Empresa que se apresenta como perfeita, colocando o “problema” no chamado
excluido e dizendo que seu quadro de pessoas nio é diverso por no haver individuos com
boa formagdo entre minorias como negros e
pessoas com deficiéncia, corre o risco de
cometer dois equivocos, no minimo. O

As ago”es a firmativas primeiro € estar observando apenas parte da

T (T fermmen ta realidade, o que pode implicar uma escolha
equivocada de caminhos e ferramentas. O

para a promocao segundo € achar que estd realizando agoes

de direitos humanos, inclusivas, quando na verdade estd apenas
realizando filantropia do pior tipo.

e, portanto, de
desenvolvimento

Sem se reconhecer como parte do
problema e da solucdo, a agdo compen-
sustentdvel satéria da empresa no é uma ponte que
alimenta de vida nova os dois mundos inter-
ligados. Sua agdo compensatria é apenas
para se ver livre de demandas estranhas ao
seu negocio e que significam um peso a mais, como as cargas tributdrias que tem de pagar.

Esse tipo de empresa ndo consegue perceber o sentido da inclusdo a ndo ser
como um sacrificio para trazer para dentro do seu publico interno pessoas que sdo,
a principio, estranhas e problemdticas, sem muito a oferecer, apenas com gaps, com
falta disso ou daquilo. A empresa que pensa dessa forma se perde em agdes isoladas
que ndo geram impacto positivo na gestdo dos negdcios. Ou seja, ndo conseguem
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transformar a inclusdo numa oportunidade de melhora de seu desempenho, inclusive
na relacdo com todos os seus publicos — clientes, fornecedores, a comunidade, o
governo, a sociedade em geral e os acionistas, entre outros.

Incluir ndo pode significar deixar de rever os processos e as logicas internas que
geram ou mantém a exclusdo. Incluir ndo é colocar para dentro do “paraiso” de
nossas organizacoes aqueles “pecadores” que precisam ser salvos da barbdrie por
meio do conhecimento de nossas fantdsticas empresas.

Um exemplo dessa arrogancia ou ingenuidade é dizer que a organizacio tem
processos de inclusdo de minorias, mas todos devem apresentar resultados iguais, a
mesma competéncia, 0os mesmos produtos. Isso é dito com o folego de quem quer
parecer justo e comprometido com a empresa e sua missao institucional. Contudo,
pode ser uma forma cruel de dizer que a diferenca ndo é bem-vinda, que no fim a
diversidade deve sumir porque o paraiso jd tem estabelecidas suas metas e seus
conceitos de resultado e de eficiéncia.

Empresas que dizem ndo haver pessoas qualificadas entre as minorias estdo,
portanto, exagerando ou contando apenas uma parte da historia. Se a empresa
mantiver essa visdo da realidade, mesmo que tenha muita disposi¢io para fazer algo,
ird atuar apenas na formacdo profissional de seus futuros ou atuais candidatos a
vagas. Nao vai, portanto, conseguir bons resultados com suas agdes afirmativas — ou,
na verdade, com suas acoes de filantropia tradicional.

A valorizacdo da diversidade, focando na questdo do negro, mas com principios
que sdo vilidos para todos os demais segmentos que compdem as chamadas minorias,
pressupde um conjunto de agcdes que devem dar conta da complexidade da situacdo.
Portanto, é um conjunto de agdes realizadas na base do “tudo junto e a0 mesmo
tempo” que pode perturbar no inicio a trangiiilidade aparente das organizagoes.

£ apenas impressdo, pois a organizacdo j4 estd perturbada o suficiente quando
permanece indiferente ao fato de manter apenas homens brancos nos cargos de
lideranca, por exemplo, sem se preocupar em agir o mais rdpido possivel para que
amanhi a situacio esteja diferente.

Ja temos muitos exemplos na sociedade de acdes afirmativas que sdo efetivamen-
te instrumentos de promocdo de direitos humanos e, portanto, de sustentabilidade
para os negdcios e para a sociedade. Ndo hd nenhum otimismo exagerado nisso.
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Se reconhecermos que foi no final da década passada que esse tema comecou a
ser discutido mais fortemente no meio empresarial, nao podemos esperar que em tdo
pouco tempo ji se produzam resultados em nimero significativo. Podemos desejar
que isso ocorra rapidamente, mas quem trabalha no cotidiano das organizacdes sabe
como demora um processo de mudanca que estd remando contra a maré. Desdenhar
o que foi feito até aqui ou supor que estd tudo errado porque ndo deu resultados
visiveis, na demografia interna, por exemplo, é como jogar a dgua fora porque ela ndo
ferveu em poucos segundos, como desejado por aqueles que nunca entraram numa
cozinha.

As ages afirmativas que as empresas estdo realizando no pais hoje demonstram
o leque de possibilidades existentes para mudar, com muita criatividade, a realidade
atual em alguns anos. Elas visam garantir que os negros tenham acesso 20 emprego,
mas também que possamos construir relagdes raciais de qualidade, ou seja, susten-
tdveis para nossos negdcios e para nosso planeta.

Ndo basta dizer ndio 2 discriminagdo. E preciso dizer sim 2 diversidade. Esse
horizonte positivo tem uma forca de mobilizagdo muito maior, porque nos leva mais
longe e muito mais rdpido.
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PARA A PROMOCAO
DA IGUALDADE
RACIAL NAS EMPRESAS

Censo interno

Realizar um censo interno, com o quesito raca/cor, permitindo uma gestao mais eficaz de
pessoas e o planejamento de a¢des que promovam a diversidade existente ou a auséncia
de determinados segmentos na organizacao.

Sensibilizacao

Criar uma estratégia inicial de sensibilizacdo sobre a diversidade. Realizar internamente
campanhas de sensibilizacao e comunicagdo sobre a questdo do negro na sociedade, com
palestras, didlogo com liderancas do movimento social, exposicdes, langamento de livros e
apresentacao de filmes nacionais e estrangeiros, entre varias outras possibilidades.

Foruns de dialogo

Abrir espacos e foruns de didlogo para abordar dilemas sobre a questao racial e formas
de tornar possivel a inclusdo do negro no mercado de trabalho em condicdes melhores
que as atuais.

Comité de diversidade

Criar um comité ou conselho de diversidade, com a participacao de diferentes areas da
empresa. Incentivar pessoas de segmentos pouco presentes ou em situacdo de
desvantagem dentro da organizacdo a constituir grupos, para trocar idéias, de modo a se
fortalecer e auxiliar os demais funcionarios a aprender a lidar com sua realidade e as
demandas da sociedade.



88

‘ 0 compromisso das empresas com a promocdo da igualdade racial

Sustentacao das acoes

Desenvolver uma estratégia de sustentacdo das acdes em favor da diversidade, mediante
palestras, cursos e didlogos permanentes, para que a cultura da empresa absorva a
importancia da inclusdo. E essencial ouvir a comunidade negra, suas liderancas e os
movimentos sociais que atuam na area como um dos segmentos a serem priorizados
nesse programa.

Cursos sobre diversidade

Realizar cursos para todos os funcionarios sobre o valor do respeito as pessoas,
garantindo a diversidade pela atracdo e retencao de talentos advindos dos grupos sociais
mais sujeitos a discriminacdo no mercado de trabalho.

Revisdao de procedimentos

Avaliar politicas, normas e procedimentos com a perspectiva da diversidade, buscando
retirar barreiras ou construir condicdes de igualdade racial no acesso, por exemplo, a
beneficios, oportunidades de desenvolvimento na carreira, acesso a curso no exterior etc.
Ha empresas que possuem politicas especificas de valorizacdo da diversidade, de
promocao da igualdade racial ou de respeito as pessoas, capacitando seus funcionarios
e criando mecanismos para inibir praticas de discriminacdo ou de assédio de qualquer
natureza, tdo prejudiciais as pessoas e aos negocios.

Gestao de pessoas

Inserir o quesito raca/cor nos formularios ou documentos-padrao relacionados a gestao
de pessoas, sempre acompanhado de uma declaracdo da empresa sobre seu
compromisso com a diversidade.

Recrutamento diversificado

Realizar processos de recrutamento com diversificacdo de fontes ou contratacdo
especifica de consultoria de recursos humanos com foco ou abertura para lidar com a
questao racial.

Metas para selecao e promocao

Estabelecer metas em relacdo ao nimero de vagas a ser preenchido por homens ou
mulheres negros, apontando o esfor¢o voluntario da empresa para produzir alteragdes na
demografia interna no curto ou médio prazo. Realizar processos de selecdo com metas
percentuais de negros estipuladas previamente, o que sugere ao RH ou aos gestores que
entrevistem um ndmero razoavel de candidatos de todos os segmentos da populacao. O
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mesmo vale para os processos de promocao ou de carreira dentro das organizacdes que
contam com poucos homens ou mulheres negros em cargos de lideranga.

Capacitacao

Desenvolver e/ou apoiar programas de capacitacdo voltados especialmente para a
preparacéo e qualificacdo profissional de mulheres e homens negros, de modo a favorecer
uma participacdo em melhores condicdes nos processos de selecdo da empresa.

Educacdo corporativa

Estabelecer metas e prioridade para os negros na destinacdo de oportunidades de estudo
dentro ou fora da organizacdo, bolsas de estudo, cursos no exterior e outras formas de
investimento na construcdo de competéncias, de formacdo de lideres e de incentivo a
retencdo de talentos desse segmento na organizagao.

Acompanhamento

Criar programas de mentoring para que profissionais mais experientes e em posicao de
lideranga possam contribuir (e a0 mesmo tempo aprender) com profissionais negros,
favorecendo condicdes equanimes no acesso aos postos mais altos da organizacao e
maior familiaridade de todos com a questdo das relacdes raciais.

Investimento social

Adotar uma abordagem étnico-racial nas acdes sociais realizadas pela empresa e em seu
programa de voluntariado. Colocar, sobretudo, recursos do investimento social privado
na formacao escolar de qualidade de pessoas negras, homens e mulheres.

Didlogo com fornecedores

Compartilhar com os fornecedores o posicionamento da empresa, bem como os desafios
e possibilidades na promogdo da igualdade racial, trocando idéias, cooperando em
questdes de recrutamento (com um banco de curriculos compartilhado, por exemplo) e
realizando acdes sociais conjuntas na comunidade, entre outras possibilidades.
Acrescentar critérios de responsabilidade social no relacionamento com os fornecedores,
como a promocao da igualdade racial e o combate a discriminacdo, sempre com base no
dialogo, na cooperacdo e no respeito a todos.

Fornecedores negros

Apoiar empreendedores negros e favorecer sua inclusao no conjunto de fornecedores da
empresa.
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Comunicacao com diversidade

Cuidar para que os modelos presentes nas pecas de comunicacdo interna ou externa da
empresa expressem a diversidade da sociedade, combatendo a légica dos lugares
predefinidos para as minorias. Colocar nas mensagens publicitarias ou institucionais
pessoas negras em situacao de vantagem tem o poder de trabalhar com as desvantagens
simbolicas e produz bons resultados em relacgdo a auto-imagem desse segmento,
ajudando a demonstrar que novas realidades podem ser criadas. Entre outras coisas,
permitem, por exemplo, que uma crianca negra possa ter referéncias plurais para seu
futuro e sonhar com posicdes de vantagem na sociedade, deixando de achar que seu lugar
esta predefinido na base da piramide em razdo de seu pertencimento étnico ou racial.

Parcerias

Iniciar um didlogo e criar parcerias com entidades do terceiro setor e com outras
empresas para a promocao da diversidade. Compartilhar seu aprendizado sobre a
valorizacdo da diversidade com organizagdes parceiras nos negocios ou empresas da
comunidade em geral, difundindo o conceito e novas praticas de gestao que déem conta
da complexidade do tema.

Féruns empresariais

Criar ou participar de foruns empresariais voltados para a questao racial ou levar o tema
para os ja existentes, promovendo o debate sobre os desafios para a gestdo de pessoas
e para os negdcios, a comunicacao e o investimento social, entre tantos outros aspectos
que podem ajudar a acelerar resultados e a melhorar as praticas de cada empresa. O
tema é muito complexo e o compartilhamento de conhecimentos e de praticas se mostra
cada vez mais importante para todos.

Oportunidades de negécios

Realizar didlogos sobre oportunidades de negédcios considerando a questao racial, seja
no ambito interno da empresa, seja com outras organizacdes, envolvendo, sempre que
possivel, representantes da populagdo negra. Verificar se os produtos ou servicos e a
qualidade do atendimento da empresa, bem como a forma e os veiculos utilizados em
sua divulgacdo, estdao compativeis com a diversidade de nossa sociedade. Diferentes
areas da empresa reunidas em torno do tema podem encontrar oportunidades de
negdcios que antes ndo foram consideradas.



O QUE AS EMPRESAS
ESTAO FAZENDO PELA
INCLUSAO RACIAL
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Banco ABN Amro Real

Uma equipe especializada em inclusdo

0 tema da diversidade vem sendo trabalhado pelo Banco ABN Amro Real desde
2001, quando foi langado o Programa de Valorizagdo da Diversidade. Com agGes afir-
mativas focadas em sensibilizacio, educagdo, engajamento e comunicacio, o progra-
ma foi elaborado pelo Comité de Diversidade, um grupo permanente formado por
representantes de diferentes dreas da empresa, cujo objetivo é elaborar planos de
acdo anuais e acompanhar as iniciativas que visam gerar impactos positivos em varias
dreas da empresa, inclusive na demografia interna.

A partir do lema “Diversos somos todos!”, que procura mobilizar a totalidade
dos funciondrios e dirigentes para o compromisso de valorizar a diversidade, foram
priorizados os negros, as mulheres, as pessoas com deficiéncia, os jovens aprendizes
e os individuos com mais de 45 anos, segmentos em situacio de desvantagem e
vulnerabilidade na sociedade. Para coordenar as acdes nessa drea, o banco criou a
Superintendéncia de Diversidade, como parte da Diretoria Executiva de Recursos
Humanos, com uma equipe de seis profissionais focada especialmente em recruta-
mento e selecdo de pessoas pertencentes aos grupos definidos como prioritdrios.

0 Comité de Diversidade estimulou, ainda, os prdprios funciondrios dos seg-
mentos priorizados a constituir grupos para melhorar a qualidade da relacio da
empresa com seus stakehbolders, inclusive o pablico interno. Os grupos propdem
acoes a0 comité e desenvolvem projetos que disseminam a proposta de diversidade e
inclusdo pela organiza¢do. Foram criados, assim, o Grupo de Mulheres e Carreira, o
Grupo Negro-Descendentes e o Grupo de Pessoas com Deficiéncia (PCD).

Ao longo desses anos, 0 banco realizou muitas acdes dirigidas tanto a0s segmen-
tos priorizados quanto aos funciondrios em geral. As agdes afirmativas voltadas espe-
cificamente para a questdo dos negros envolvem atividades como eventos de sensi-
biliza¢ao e de didlogo com o piiblico interno ou com representantes do movimento
negro do Brasil e do exterior, tratamento do tema na comunicagdo interna e externa,
promocio da igualdade racial nos programas de investimento social e monitoramento
mensal da demografia interna pela drea de Recursos Humanos, pelo Comité de
Diversidade e pelo Grupo Negro-Descendentes.
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A equipe de profissionais especializados do RH, estabelecida na sede do banco,
em S0 Paulo, desloca-se para as diversas regides do pais para atender a demandas
especiais e acompanha a situacdo das agéncias e demais unidades, apoiando acoes
afirmativas que tratem de recrutamento e selecdo e de atracdo e retengdo de talentos,
bem como sensibilizando e promovendo o engajamento de gestores para a criacao de
um clima organizacional receptivo as diferengas e promotor de interagdes criativas.

0 Grupo Negro-Descendentes auxilia na tarefa de valorizagdo, promocio e gestdo
da diversidade, com acoes que possam estimular a igualdade de oportunidades no
trabalho e também melhorar a qualidade da relacio com os clientes.

Entre os fatores que estdo determinando o sucesso das agdes afirmativas do
Programa de Valorizacio da Diversidade estdo o engajamento das diferentes dreas do
banco, o apoio da alta direcdo, o tratamento transversal das acoes de diversidade na
educacio e na comunicagdo corporativa, o vinculo com as dreas de negécio e a sinto-
nia com o desafio de realizar um empreendimento que contribua para o desenvolvi-
mento sustentdvel do planeta.

Como resultado desse processo, observa-se uma melhora em relagio a oportu-
nidades de carreira para mulheres e um significativo aumento de funciondrios negros
e de pessoas com deficiéncia nos quadros do banco. Isso é fruto do empenho da em-
presa em identificar talentos no mercado e da constante revisdo dos processos de
gestdo de pessoas. Em 2005, por exemplo, foram contratados 90 estagidrios negros
em todo o pais.

0s esforcos sao no sentido de permitir que as equipes de trabalho, os espagos fisi-
cos, 0 aparato tecnoldgico e a comunicagio interna e externa expressem cada vez mais a
importancia que a diversidade tem para a organizacio, sem esquecer que ela é também
um diferencial de qualidade no relacionamento com os clientes e demais piblicos estra-
tégicos para os negicios.

Contato

Isménia Pires, consultora de Recursos Humanos
Tel.: (11) 3174-7599

E-mail: ismenia.pires@br.abnamro.com

Site: www.bancoreal.com.br
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Banco Itau

Capacitar para incluir

Investindo cada vez mais na sustentabilidade, na manutencdo e no fortale-
cimento de sua imagem como empresa cidada, o Itai possui um sélido Programa de
Diversidade Corporativa, o qual tem como alicerce valores éticos fundamentais, que
direcionam o relacionamento do banco com seus profissionais, clientes, investidores
e com a sociedade em que estd inserido. Por meio da observagdo da ética e do
respeito 2s leis, da vocacdo para o desenvolvimento, da solucio racional de problemas
e do respeito 20 ser humano, o Itad busca a construcio de uma realidade democratica
e com oportunidades iguais para todos.

Em 2005, por intermédio de um contrato pioneiro com a Universidade da
Cidadania Zumbi dos Palmares (Unipalmares) e com a Sociedade Afro-Brasileira de
Desenvolvimento Socio-Cultural (Afrobras), o Itad lancou o Programa de Capacitagdo
de Afrodescendentes. Entre seus objetivos estdo contribuir para a inclusdo, o desen-
volvimento da cidadania e a capacitagio profissional de jovens negros, prepari-los
para assumir diferentes funcdes nas dreas de negécio do banco e fortalecer a imagem
do Itati no contexto da responsabilidade social e da diversidade.

0 banco selecionou 21 alunos do curso de administracio de empresas da
Unipalmares e os contratou como estagidrios, dando-lhes a oportunidade de trabalhar
numa grande institui¢ao financeira. Além disso, os profissionais realizam, ao longo de
trés anos de estdgio, um curso completo de extensdo universitdria ministrado pelo
Centro de Pesquisa, Desenvolvimento e Educacio Continuada (CPDEC), da
Universidade Estadual de Campinas (Unicamp). Em fevereiro de 2006, a primeira
turma de afrodescendentes finalizou o primeiro ano de estigio, totalizando 360 horas
de treinamento, o que conferiu a0s aprovados o certificado de Formacdo de Executivo
Financeiro Junior, emitido pela Unicamp.

0 programa estd sendo ampliado e contard, em 2006, com mais 31 estudantes
dos cursos de Ciéncias Contdbeis, Administracio de Empresas, Economia, Psicologia,
Direito e Servico Social. As parcerias também foram ampliadas, tendo agora o apoio
da Educacio e Cidadania de Afrodescendentes e Carentes (Educafro), uma rede de
cursinhos pré-vestibulares comunitdrios, e da Universidade Sao Francisco.
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Em decorréncia de uma situacao historica que sempre excluiu os negros, temos
hoje entidades que exercem sobre a sociedade uma forte cobranca de inclusio e
estabelecimento de cotas. Para que os projetos desenvolvidos sejam efetivos, é impor-
tante a real intengdo de investir em agdes afirmativas e buscar parcerias que fornecam
uma nova perspectiva de toda essa situagdo.

A diversidade corporativa é vista como questdo estratégica para o Itad. Ela
fortalece o desempenho geral da organizacdo e resulta no aprimoramento dos servi-
cos prestados e, conseqiientemente, em vantagens competitivas frente a concorréncia.
Nesse sentido, o Programa de Capacitacdo de Afrodescendentes, incluido no Progra-
ma de Diversidade Corporativa, proporciona o fortalecimento da marca e a melhora
das relacoes com a comunidade externa, considerando-se que, cada vez mais, o
consumidor e o mercado atestam a necessidade de intervencdo da iniciativa privada
na construgiio de uma realidade social mais justa.

Ao oferecer oportunidades de trabalho para todos, o Banco Itat atrai e retém
talentos que se identificam com tais praticas e podem ampliar seus conhecimentos,
atuando num ambiente que, por meio da valorizacdo das diferencas, estimula a inova-
cdo e a criatividade.

Contato

Valéria Veiga Riccomini,
superintendente de Atracdo e
Integracdo das Pessoas

Tel.: (11) 5019-9252

E-mail: valeria.riccomini@itau.com.br
Site: www.itau.com.br
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BankBoston

Investindo no futuro

Criado em 1999, o Projeto Gera¢do XXI é a primeira acdo afirmativa para jovens
negros no Brasil, uma parceria inovadora entre a Fundacdo BankBoston, a ONG
Geledés — Instituto da Mulher Negra e a Fundagdo Cultural Palmares. Sua principal
acdo € assegurar a vida escolar de 21 jovens negros de familias de baixa renda durante
nove anos, oferecendo-lhes acesso a novas linguagens, linguas estrangeiras e tecnolo-
gia, por meio de programas de suplementacio escolar, cidadania e cultura, comunica-
¢lo e beneficios diretos.

0 projeto atua em dois planos: um interno, que contempla os 21 jovens e suas
familias, e outro externo, que consiste na mensagem do projeto para a sociedade. No
plano externo, o objetivo é fazer do Geracdo XXI uma referéncia para outras agoes
afirmativas em educacdo. No plano interno, a intencdo é fortalecer a auto-estima e a
identidade étnica dos participantes, além de desenvolver uma atitude critica em rela-
¢do as praticas discriminatdrias.

Em relacdo as familias dos participantes, o projeto busca promover seu desen-
volvimento financeiro, comunitdrio e inter-relacional, de modo a propiciar sustentacio
a0s jovens e criar cultura empreendedora e capacitacdo em gestdo de negdcios para
aumento da renda familiar, além de disseminar o empreendedorismo na comunidade.

Hoje, os 21 jovens participantes freqiientam diferentes cursos e universidades. O
foco atual do projeto é na formacdo profissional, oferecendo cursos e capacitacio
com o objetivo de auxiliar nos processos de selecio em diferentes empresas.

Desde seu inicio, o Geracao XXI busca proporcionar a cada participante uma
agenda extensa e variada de atividades, procurando dessa forma ampliar seu reperto-
rio educacional e cultural e contribuir para a redugdo do déficit educacional desses
jovens, provenientes das camadas mais pobres da cidade de S2o Paulo.

Os sete anos de existéncia do projeto tém sido um grande aprendizado para o
BankBoston e para os ptiblicos com os quais ele se relaciona, proporcionando intime-
ras trocas e estimulando outras empresas a desenvolver seus prdprios projetos de
acdo afirmativa. Esse processo nao apenas ajuda a ampliar o debate em torno da
questdo racial e da diversidade como contribui para que se encontrem caminhos
criativos e fundamentais frente 2 uma realidade ainda de tamanha desigualdade.
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Projetos como o Geracao XXI sao um caminho possivel no sentido de contribuir
para a transformacdo social por meio da educagio, que é um dos principais pilares
da Fundacio BankBoston.

Contato

Sergio Kuroda, coordenador de Projetos
Tel.: (11) 3398-4169

E-mail: sjkuroda@bkb.com.br

Site: www.bankboston.com.br

A diversidade como parte da gestdo de pessoas

A promogdo do equilibrio e a inclusdo de pessoas que possam trazer para a
empresa sua experiéncia, valores e talentos, este € um dos principios da Basf: a com-
peténcia intercultural. A empresa tem trabalhado permanentemente pela promocio e
valorizagdo da diversidade como conceito de gestdo de pessoas.

Para contribuir com esse propdsito foi criado, em julho de 2003, o Comité de
Diversidade, integrado por funciondrios de dreas distintas da empresa e repre-
sentativos de ambos os géneros e da variedade étnica do pais, além de consultores
internos do Departamento Juridico e das 4reas de Recursos Humanos, Responsa-
bilidade Social e Comunicagio. Esse comité teve a responsabilidade de ampliar a
discussdo a respeito do tema, definir estratégias, integrar o conceito as diversas
iniciativas da empresa e propor o posicionamento da Basf sobre o assunto em um
plano de agio que alinhasse a valorizacio da diversidade as suas estratégias e
agregasse valor para os negécios e para a sociedade. Além disso, determinou os re-
cursos necessirios para o estabelecimento de a¢des que fomentassem o conceito de
diversidade, identificando os mecanismos de discriminagdo existentes, os visiveis e,
sobretudo, os invisiveis, e construindo, no ambito da gestdo, mecanismos ou proces-
sos que aproximassem os talentos geralmente discriminados na sociedade. O trabalho
do comité passou a integrar as a¢des do Comité de Sustentabilidade da empresa a
partir de dezembro de 2005, quando o grupo foi extinto.
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A estratégia adotada foi informar, conscientizar e sensibilizar liderancas e colabo-
radores para o tema, enquanto eram analisados os processos de atracio de afrodes-
cendentes e mulheres para a empresa e de promocio dos que jd faziam parte de seus
quadros. Posteriormente, o trabalho passou a abranger também pessoas com deficiéncia.

Conforme Rui Goerck, vice-presidente da empresa e lider das atividades voltadas
para a diversidade, a mensagem geral é de reconhecimento do valor da diversidade,
e nio apenas de combate 2 discriminacdo negativa. “Estamos dizendo sim 2 diversi-
dade. Sua valorizacao nZo pode ser uma imposi¢ao. Até mesmo em nome da justica,
ndo se deve buscar como primeira op¢do a exclusdo, mas a inclusao e o envolvimento
de todos pelos principios e priticas de valorizagdo da diversidade.”

0 programa abrange todas as unidades da Basf no pais. No fim de 2005, para
contribuir com a gestdo da diversidade nas diversas dreas e oportunidades, a empresa
elaborou e disponibilizou para liderancas (gerentes de unidade e de departamento,
diretores e Comité Executivo) o Guia da Diversidade, que tem se constituido
numa referéncia para a agio de gestores e equipes, esclarecendo dividas e propondo
reflexdes. O guia convida ao aprendizado continuo de como € possivel e como se deve
atrair e reter talentos na empresa, inserindo o tema da diversidade na relagdo com os
diferentes piblicos. Oferece, enfim, informacoes sobre a diversidade e como ela é im-
portante para a estratégia da empresa em seu caminho para o futuro.

Além do guia, outros mecanismos sao utilizados para a comunicacdo da pritica,
interna e externamente, entre os quais palestras informativas, realizadas para todo o
publico da empresa em eventos especiais, e entrevistas individuais com diretores e vice-
presidentes. O tema também estd sendo levado para a Academia de Lideranca da Basf,
uma forma de inseri-lo ainda mais na gestdo de pessoas, como um diferencial da
empresa. Para Goerck, “a diversidade deve fazer parte do DNA de uma inddstria do
segmento quimico, jd que seus produtos sdo obtidos da reagio de elementos diversos”.

Estdo previstos ainda outros subsidios para a valorizagdo da diversidade no
cotidiano organizacional. Palestras, workshops e eventos com convidados especiais,
como liderancas de segmentos da populag¢io pouco representados no mercado de
trabalho, entre outras iniciativas, podem contribuir para a sensibilizacdo, disseminaco
dos conceitos, mobilizacdo, engajamento, melhor entendimento sobre as questoes
sociais e melhor defini¢io das estratégias de relacionamento no campo de negécios.

A diversidade contribui para que a Basf forme uma equipe de alta qualidade a0
romper com as barreiras culturais que dificultam o relacionamento da organizagio
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com seus diferentes puiblicos. A valorizacdo da diversidade no cotidiano das praticas
de gestdo permite que a empresa esteja aberta aos talentos de todos os segmentos da
sociedade, evitando que preconceitos, em suas diferentes expressdes, a impecam de
reconhecer competéncias em quem € diferente do padrio dominante. “Esse é o gran-
de aprendizado da Basf”, observa Rui Goerck.

Contato

Joana Rudiger, analista de Treinamento e
Desenvolvimento Corporativo

Tel.: (11) 4343-2314

E-mail: joana.rudiger@basf-sa.com.br
Site: www.basf.com.br

Belcar

Apostando na arte para promover a inclusdo

Criado em 2004 pela Belcar Caminhdes e Miquinas, empresa sediada em Goiania
(GO), o Projeto Belcar Arte consiste numa proposta de acdo afirmativa que se baseia
em aulas sistematicas de teatro, danca afro, capoeira, misica (canto coral e percus-
s40) e artes pldsticas para criangas e adolescentes carentes, negros em sua maioria.
Seu objetivo € o resgate da cidadania pela dinamizagio do processo de ensino-apren-
dizagem, a partir de um projeto temdtico que tem como diretriz a identificacio dos
participantes com o legado cultural afro-brasileiro.

Por meio dessas atividades, o projeto atua em favor da inclusdo, do reconheci-
mento e da valorizacdo da diversidade étnico-racial e, desse modo, estimula a auto-
estima e a dignidade das criancas e adolescentes envolvidos, proporcionando-lhes
qualidade de vida e oportunidade de desenvolvimento.

Trata-se de uma proposta inovadora no sentido de implementar a Lei n°. 10.639, de
2003, que institui a obrigatoriedade do ensino de Histéria e Cultura Afro-Brasileira nos
niveis fundamental e médio. Contribui, portanto, para o reconhecimento piblico da plu-
ralidade étnico-racial da sociedade brasileira, direito assegurado pela Constituicao Federal.
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Ao final de cada semestre, as aulas de arte-educacio culminam na montagem de
uma mostra pedagdgica que possibilita um aprendizado 1til e concreto dos contetidos
temdticos, desenvolvendo assim habilidades e competéncias e preparando cidadas e
cidaddos para construir um mundo melhor.

Ha a formagdo de uma turma de 30 educandos, entre 6 e 15 anos de idade,
abrigados do Condominio Sol Nascente, que atende criangas e adolescentes em situa-
cdo de abandono familiar ou que sofreram algum tipo de violéncia doméstica.
Algumas das agdes foram desenvolvidas dentro da prépria empresa e tiveram como
pliblico-alvo os colaboradores e os educandos da Escola de Informdtica e Cidadania
da Belcar Caminhoes (EIC-Belcar).

Os fatores que determinaram o sucesso do Belcar Arte foram, em primeiro lugar,
a compatibilidade dos arte-educadores com os objetivos do projeto e, em segundo, o
compromisso da alta direcio da companhia — Cristina Souza, responsdvel pela imple-
mentacdo do projeto, é sicia-proprietria e diretora da empresa. De inicio, surgiram
alguns problemas, como a dificuldade dos colaboradores em reconhecer a existéncia
de pritica racista, embora velada, no espaco da empresa. A questdo foi superada com
a interferéncia da alta direcio, que se posicionou contra esse comportamento, e por
parte da coordenacio do projeto, que optou por um envolvimento menos pessoal e
emocional com a causa do negro. Por outro lado, foram necessirios alguns alinhamen-
tos entre 0s objetivos do projeto e as priticas da instituicio em que ele se desenvolve.

Contato

Cristina Souza, diretora da

Belcar Caminhoes Cidadania

Tel.: (62) 3239-9600

E-mail: cristina@belcartrucks.com.br
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Cooperforte

Do engenho a liberdade

0 Projeto Passaporte do Futuro € parte de um programa financiado pelo Instituto
Cooperforte, organizacdo mantida pela Cooperativa de Economia e Crédito Mituo dos
Funciondrios das Institui¢des Financeiras Piblicas Federais (Cooperforte), com sede
em Brasilia. Seu propdsito é qualificar jovens desempregados em idade de risco
social, por meio da educagdo em desenvolvimento humano, cooperativismo e cidada-
nia e pela capacitagio profissional, objetivando sua inser¢o no mercado de trabalho.
Pensa-se na profissionalizacdo, mas, antes de tudo, promove-se o resgate da cida-
dania, da auto-estima e da dignidade do jovem.

Comprometido com a transformacdo da realidade social excludente, o Instituto
Cooperforte vem, ao longo dos seus trés anos de existéncia, acolhendo e financiando
projetos sociais que promovem a autonomia e a identidade de jovens que se encon-
tram excluidos do acesso a0s bens culturais e econdmicos produzidos pela sociedade.

0 Projeto Passaporte do Futuro é parte dessa iniciativa e tem como premissa o
atendimento personalizado aos jovens participantes desde a fase de cadastramento e
selecdo até a inser¢ao no mercado de trabalho, passando por um periodo de forma-
c¢do em desenvolvimento humano e capacitagio profissional.

0 projeto se desenvolve em Araras (SP), Belém (PA), Belo Horizonte (MG),
Brasilia (DF), Florianépolis (SC), Goidnia (GO), Itapevi (SP), Marilia (SP), Montes
Claros (MG), Niter6i (R]), Salvador (BA), Sdo Bernardo do Campo (SP), Sio
Leopoldo (RS) e Sao Paulo (SP). Mas é em Salvador que a questdo racial surge com
mais vigor, tendo em vista que, na cidade, 90% dos jovens desempregados entre 18 e
24 anos sao negros. Ld, o Passaporte do Futuro foi estabelecido em parceria com a
Secretaria Municipal da Reparacdo (Semur), dedicada a promogdo da populagio
afrodescendente. E o projeto passou a contar com a participacdo permanente e efetiva
de um assistente social, que acompanha os jovens em todas as fases de formagao, e
também no ambiente familiar, fornecendo a0 instituto e 2 propria Semur informagdes
e dados sobre diversos aspectos que os envolvem, a situacdo social em que se
encontram e o desenvolvimento de cada um dentro do projeto. Dado o sucesso desse
trabalho, o instituto decidiu incorporar esse profissional a estrutura das proximas
iniciativas do Projeto Passaporte do Futuro.
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Os parceiros envolvidos na experiéncia de Salvador foram protagonistas atuantes
em todas as acoes. A identidade e a afinidade entre todos os parceiros superaram as
expectativas e contribuiram para alcangar os resultados apresentados com relagio
a0s objetivos do projeto no que tange a inclusdo socioeconémica de jovens negros e
a responsabilidade social dos envolvidos. As aulas da capacitacio em desenvolvimento
humano e em cultura da paz foram realizadas num terreiro de candomblé, sem
imposicoes religiosas. Os jovens e os parceiros demonstraram um elevado nivel de
tolerancia ao fazer de um terreiro de candomblé, espaco da religiosidade afro-brasi-
leira, um verdadeiro centro de formagdo da cidadania.

0 Passaporte do Futuro em Salvador encontra-se na fase final de implementacio,
com o encaminhamento dos jovens a0 mercado de trabalho, representado por ofici-
nas especializadas, autorizadas da Honda e da Peugeot, pela Companhia de Processa-
mento de Dados de Salvador (Prodasal) e por outros parceiros que se identificaram
com os objetivos do projeto, acreditando firmemente que a inclusdo socioecondmica
€ 0 caminho para a promogao da justica e a reducdo da desigualdade social e racial.

Mas ndo sdo somente os jovens e centenas de familiares envolvidos os benefi-
ciados direta e indiretamente pelo programa. Também as empresas parceiras que
acolheram e acolhem esses jovens como estagidrios ou até mesmo como empregados
se beneficiam, porque estio recebendo um quase profissional, nao apenas qualificado
tecnicamente, mas uma pessoa diferenciada e dotada da consciéncia de que tem uma
miss30 a cumprir na sociedade, a partir do seu trabalho e da sua postura na empresa.

Contato

José Rogaciario dos Santos,
presidente do Instituto Cooperforte
E-mail: instituto@cooperforte.org.br
Fone: (61) 3223-4270

Site: www.institutocooperforte.org.br
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CPFL Energia

Respeitando e valorizando as diferencas

Valorizar e promover a diversidade, privilegiando a inclusdo e a ética nos rela-
cionamentos. Com esse objetivo foi criado, no final de 2003, o Programa CPFL de
Valorizagdo da Diversidade. No ano seguinte, deu-se inicio 2 implementagdo do Plano
de Metas para 2005 a 2009, que privilegia a contratacdo de negros, mulheres, pessoas
com deficiéncia, individuos acima de 45 anos e pessoas desempregadas hd mais de
dois anos.

Esse processo foi antecedido por um censo interno, pelo qual se constatou uma
participacdo de apenas 10% de negros no quadro de colaboradores, patamar que nio
atende aos anseios da CPFL. A meta estabelecida prevé uma participacio de pelo
menos 20% de negros na empresa até dezembro 2009, ou seja, um crescimento de
100% em relagdo 2 taxa indicada pelo censo.

A empresa atua em 261 municipios do Estado de Sdo Paulo e o plano de am-
pliaco do aproveitamento da mao-de-obra negra se estende a todas as localidades de
sua 4rea de concessdo. Para viabilizd-lo, no final de 2004 foram realizados, em sete
cidades, dez semindrios de sensibilizacio (informacio e conhecimento sobre os as-
pectos e vantagens da diversidade).

A CPFL é uma empresa que tem o compromisso de desenvolver uma cultura mais
plural — tdo plural quanto o ambiente em que atua, no qual a populagio negra tem
presenca significativa. Internamente, as diretorias atuam em sinergia, provendo os
recursos técnicos e profissionais necessarios 2 implementa¢do do projeto baseado no
diagnostico do censo — como o Plano de Metas, a capacitacdo de gestores e lideres e
0 Programa de Oportunidades para inclusdo de pessoas com deficiéncia — e garan-
tindo simultaneamente o alinhamento conceitual e estratégico a0 Programa de Susten-
tabilidade e Responsabilidade Corporativa.

0 Programa CPFL de Valorizag¢do da Diversidade promoverd encontros anuais
para discutir a situacdo de trés importantes segmentos: o das mulheres, o dos negros
e o das pessoas com deficiéncia. Outra iniciativa serdo os didlogos internos sobre os
dilemas da diversidade, com diferentes grupos de profissionais. O site de Susten-
tabilidade e Responsabilidade Corporativa da empresa serd atualizado com o registro
das agdes relacionadas a diversidade. Todos os recursos estdo sendo otimizados em
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favor da campanha: o jornal Noticias CPFL, a revista CPFL & Vocé, murais,
cartazes nos elevadores, divulgacdo na conta de energia, material de apoio diddtico-
pedagdgico, disponibiliza¢io de textos, artigos e livros sobre o tema na biblioteca e
materiais grificos como banners, folders e cartazes.

Esta fase do Programa CPFL de Valorizacio da Diversidade € voltada para o
ptiblico interno, por meio de um trabalho de sensibilizacio e do estabelecimento de
metas e de mudanca cultural. Feita a “licio de casa”, a proposta é estendé-lo aos
fornecedores, a terceiros e as familias dos colaboradores.

Para comunicagio externa, estdo previstos eventos na Semana da Consciéncia
Negra, no Dia Internacional da Mulher e na Semana dos Direitos Humanos e ativida-
des sobre a inclusdo de pessoas com deficiéncia, além de reunides com outras empre-
sas para compartilhamento da experiéncia da CPFL.

A auséncia do negro nas empresas e a invisibilidade da temitica tem um compo-
nente de inercialidade no pais. Fazer a sociedade avancar, reconhecendo a necessi-
dade de debater e visibilizar a subcidadania dos negros, é um desafio para as
organiza¢oes que buscam o desenvolvimento com sustentabilidade social no Brasil.
Implementar metas de diversidade étnico-raciais no pais é uma atitude inovadora com
a qual a CPFL Energia estd comprometida.

Ao aproveitar o talento negro, a CPFL projeta para a sociedade seu compromisso
com 2 incluso e a ndo-discriminacdo racial, o que agrega valor 2 empresa e refor¢a
sua marca. A criatividade e o empenho sdo caracteristicas do negro que, juntamente
com seu alto grau de comprometimento, fazem aumentar a qualidade e a compe-
titividade da empresa.

Contato

Wagner Celeste Pereira, gerente de
Recursos Humanos

Tel.: (19) 3756-8709

E-mail: wagnerpereira@cpfl.com.br
Site: www.cpfl.com.br
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O valor estratégico da diversidade

As agoes afirmativas da DuPont concretizam a idéia de que é fundamental pro-
mover oportunidades para todos na empresa, preocupando-se sobretudo com o0s
negros, que, tanto quanto as mulheres, se encontram em situacao de desvantagem na
sociedade. Para contar sempre com essa representacdo da diversidade brasileira em
seus quadros, 2 DuPont entende que € preciso combater o preconceito e investir na
educacdo e na formagdo académica dos jovens afrodescendentes da comunidade.

De acordo com Fldvia Zuanazzi, coordenadora de Diversidade da empresa, “a
DuPont acredita que é importante possuir internamente uma representacdo justa da
sociedade em que estd inserida, pois isso proporciona um enriquecimento cultural
que lhe permite entender melhor as virias dimensoes do meio social e do mercado
em que atua e agir de acordo com elas, facilitando o didlogo com os funciondrios,
fornecedores e clientes e aumentando, assim, o valor da companhia”.

As agdes afirmativas da DuPont em favor da diversidade tém como objetivo o
crescimento nao apenas da empresa, mas também das pessoas que nela trabalham. Em
2000, iniciou-se o Programa Acesso a Educagio. Durante quatro anos, a companhia
investiu na formagdo universitdria e profissional de jovens de classe social menos
favorecida, na maioria afrodescendentes, oferecendo-lhes estigio. Além de conceder
beneficios ao grupo, o RH da DuPont fez o acompanhamento do processo de
aprendizagem, da freqiiéncia e da avaliacdo escolar de cada um. Foram realizadas
entrevistas individuais e reunides em grupo para acompanhar sua adaptacio 2
companhia, expectativas, experiéncias e eventuais dificuldades. Os jovens contaram
ainda com a orientacao de mentores, que contribuiram para sua formacao profissional.

Durante o programa foram promovidas discussoes sobre aspectos da empregabi-
lidade, oportunidades no mercado de trabalho e orientacio de carreira, a fim de
preparar os estagidrios para uma eventual contratacio ou para buscar uma colocagio
fora da empresa. A expectativa foi alcancada: a DuPont efetivamente contribuiu para a
formagdo da identidade profissional de cada um desses jovens. Seis dos oito
participantes foram aprovados no processo de selecdo interna para vagas disponiveis e
se tornaram funciondrios da companhia. Aos outros dois a empresa ofereceu infor-
magdes sobre processos seletivos e indicou empresas para colocacdo profissional.
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Além de permitir o acesso 4 faculdade, o estigio na DuPont foi importante para que
0s jovens vivenciassem o ambiente empresarial, conhecessem a estrutura organizacional
e entendessem a dinamica do trabalho, complementando sua formacao profissional.

Ainda em favor da diversidade, a empresa estabeleceu internamente a meta de
dobrar o mimero de funciondrios afrodescendentes entre 2000 e 2007. Em sua sede
administrativa, por exemplo, esse objetivo jd foi alcancado. Em 2000, havia apenas dez
funciondrios afrodescendentes. Hoje eles somam 23 colaboradores, em diversas funcoes.

Para alcangar a meta estabelecida e até superd-la, foram implementadas as
seguintes iniciativas, complementares ao Programa Acesso 2 Educacdo: uma parceria
com 2 Qualiafro Consultoria de Recrutamento e Selecio de Afrodescendentes, maior
flexibilidade nos pré-requisitos de vagas para contratacio de funciondrios afrodes-
cendentes, processo seletivo de estagidrios para o novo programa de investimento
educacional e desenvolvimento, participacio externa em grupos de empresas para
discussao do tema e para compartilhar experiéncias, monitoramento dos avangos na
contratacao de afrodescendentes e, finalmente, uma politica de tratamento justo e de
respeito as pessoas.

Contato

Flavia Zuanazzi, coordenadora de
Diversidade e Ambiente de Trabalho

Tel.: (11) 4166-8000

E-mail: flavia.c.zuanazzi@bra.dupont.com
Site: www.dupont.com.br
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Instituto Newton Rique

Pluralidade étnico-racial em shopping centers

Criado em Salvador (BA) por um grupo empresarial ligado ao Shopping
Iguatemi Salvador, o Instituto Newton Rique tem desenvolvido atividades em favor da
inclusdo racial desde 2002 e conseguiu atrair para a temdtica outros cinco grandes
shopping centers da cidade — Aeroclube, Barra, Itaigara, Lapa e Piedade —, todos
concorrentes do Iguatemi. Além dos superintendentes dos shopping centers e de
dirigentes do instituto, foram envolvidos na reflexdo presidentes de associagoes de
lojistas e a Secretaria Municipal da Reparacio (Semur), voltada para a promogio dos
afrodescendentes e a valorizacdo da cultura negra em Salvador.

A iniciativa de trabalhar o tema se deu em razio das diversas manifestacoes
publicas do movimento negro de Salvador, para o qual os shopping centers sdo um
grande espaco de exclusdo social de afrodescendentes, sub-representados nesse nicho
de mercado, especialmente a0 considerarmos que a cidade de Salvador possui uma das
maiores populagdes negras do Brasil.

Em 2004 o Instituto Newton Rique fez uma pesquisa nas lojas do Shopping
Iguatemi Salvador para dimensionar quantos negros estavam empregados, sua posi-
¢do, nivel salarial, local de moradia e nivel de escolaridade. Como forma de sensibi-
lizar os envolvidos, realizou-se nesse mesmo ano um semindrio com especialistas do
governo e representantes da sociedade civil e de empresas com experiéncia na pritica
da diversidade.

No ano seguinte, fez-se nova pesquisa para verificar a evolucio da emprega-
bilidade dos afrodescendentes, desta vez ndo apenas no Iguatemi, mas também no
Shopping Barra. Essa segunda pesquisa inovou a metodologia utilizando dois critérios.
Um deles, o utilizado pelo IBGE, leva em conta o que os entrevistados responderam,
a partir do seu proprio entendimento e conhecimento sobre a questio; o outro consi-
dera as impressoes e o conhecimento do entrevistador, pessoa previamente capacitada
sobre o tema.

0 Instituto Newton Rique sugeriu, ainda, a criago e distribui¢io de um banco
de dados com informacdes sobre afrodescendentes com perfil para trabalhar no
varejo. Surgiu assim o Banco de Competéncias, elaborado em parceria com a Semur
e oferecido a todos os shoppings de Salvador. O arquivo estd disponivel em CD na
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associagdo de lojistas de cada um dos seis shoppings parceiros do projeto. Para divulgd-
lo vém sendo utilizados o site do instituto (www.inr.org.br) e os sites dos shoppings par-
ceiros, as assessorias de imprensa das organizagoes envolvidas e folders destinados as
lojas

Um aspecto inovador € o fato de um segmento do comércio — o de shopping
centers —, preocupar-se com a inclusdo de afrodescendentes de forma positiva no seu
espaco de trabalho. As iniciativas que surgiram a partir dai contribuiram para a
criagdo de uma cultura de didlogo com foco na inclusdo e na diminuicdo das distan-
cias sociais existentes na sociedade.

Contato

Izabel Portela, superintendente
Tel.: (71) 3350-5526

E-mail: izabel@inr.org.br

Site: www.inr.org.br

Laboratorio Sabin

Eqiiidade racial como garantia de cidadania

Lider do segmento de laboratérios de andlises clinicas do Centro-Oeste, o
Laboratério Sabin, com sede em Brasilia, d4 aulas de cidadania quando o assunto é
garantir a igualdade racial dentro da empresa. Nas contratagdes de colaboradores, a
prioridade € ser o mais fiel possivel 2 propor¢do de racas que se observa na
populacdo brasileira. O resultado desse esforco pode ser percebido em uma pesquisa
feita entre os funciondrios em junho de 2005, segundo a qual 48% deles se
declararam negros ou pardos e 48%, brancos. Os nimeros se aproximam dos dados
do dltimo censo do IBGE, em que os brancos somam 53,7% da populagio e os
negros, 44%.

Para assegurar o cumprimento desse objetivo, a gerente de recursos humanos,
Marly Vidal, garante que a empresa cumpre o compromisso que firmou quando foi o
primeiro laboratério do mundo a receber o certificado SA 8000, que contempla as
boas priticas nas relacoes com o publico interno. A certificacio exige que as
empresas facam as contratacbes sem nenhum tipo de discriminacdo — pritica que
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garante a isonomia de todos os colaboradores. Além da eqiiidade nos processos
seletivos, o laboratério concede os beneficios a0s colaboradores segundo critérios
objetivos, como tempo de servigo, por exemplo. “Independentemente de cor ou sexo,
os funciondrios incumbidos da mesma fungiio recebem saldrio equivalente”,
acrescenta Marly.

0 cuidado com a questdo racial ja rendeu bons resultados ao laboratério e, prin-
cipalmente, a seus colaboradores. A afrodescendente Sheila Prado, supervisora de
uma das unidades do Sabin, conta que entrou na empresa em 1984 e teve a oportu-
nidade de crescer com o laboratério, inaugurado naquele ano. Competindo em igual-
dade de condigdes com seus colegas, ela comegou como auxiliar de servicos gerais e
agora ja exerce funcio de chefia. Nesse periodo, recebeu varios beneficios concedidos
pela empresa a seus colaboradores.

0 Laboratério Sabin desenvolve, também, 13 projetos sociais. Um deles, a Escola
Pescar Sabin, profissionaliza adolescentes em situacdo de risco das cidades satélites
do Distrito Federal. Dos 15 estudantes selecionados para participar da mais recente
turma do programa, 47% eram afrodescendentes, meninos e meninas de familias
pobres, que nio teriam condicdes de investir na formagdo profissional de seus filhos.
No projeto, os jovens fazem um curso gratuito de auxiliar administrativo, com nove
meses de duracdo, que inclui aulas complementares sobre relacionamento interpes-
soal e até mesmo uma oficina de reciclagem.

“Com essas iniciativas, queremos mudar a historia de nossos colaboradores e
vencer todo tipo de discriminagdo”, explica Sandra Costa, diretora do laboratdrio. As
atividades pela melhora da qualidade de vida de seus funciondrios jd renderam ao
Sabin prémios e certificagdes importantes no mundo empresarial. Isso demonstra que
os valores éticos estdo entre os principais focos da empresa, que no se baseia apenas
em precos competitivos e qualidade para satisfazer o cliente.

Contato

Marly Vidal, gerente de Recursos Humanos
Tel.: (61) 3329-8000

E-mail: marlyvidal@sabinonline.com.br
Site: www.sabinonline.com.br
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Criola — http://www.criola.org.br

Didlogos contra o Racismo — www.dialogoscontraoracismo.org.br

Geledés — Instituto da Mulher Negra — www.geledes.org.br

Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) — www.ibge.gov.br

Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (Ipea) — http://www.ipea.gov.br
Instituto Interamericano pela Igualdade Racial (Inspir) — www.inspir.org.br
Observatrio Afro-Brasileiro — www.observatorioafrobrasileiro.org

Organizaciio Internacional do Trabalho (OIT) — www.oitbrasil.org.br

Programa das Nacdes Unidas para o Desenvolvimento (Pnud) — www.pnud.org.br
Secretaria Especial de Politicas de Promogio da Igualdade Racial (Seppir) — www.presidencia.gov.br/seppir/

Secretaria Especial de Politicas para as Mulheres (SPM) — www.presidencia.gov.br/spmulheres/



\'\ Realizagao

INSTITUTO EMPRESASE

RESPONSABILIDADE
SOCIAL
BUSINESS AND SOCIAL
RESPONSIBILITY
/ Patrocinio
&

BankBoston Social  WAL*MART Brcut_

A Bank of America Company

Apoio Institucional Apoio

®

SUZANO

RECICLAT@®® mpresso em Reciclato Suzano® — capa 240 g/m2, miolo 75 g/m2 — da Suzano Papel e Celulose,
SUZAN o primeiro papel offset brasileiro 100% reciclado produzido em escala industrial.




