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O que faz com que o poder se mantenha e que seja aceito ¢
simplesmente que ele ndo pesa s6 como uma for¢a que diz
ndo, mas que de fato ele permeia, produz coisas, induz ao

prazer, forma saber, produz discurso.
(Michel Foucault)
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RESUMO

No meio empresarial a questdo das agdes afirmativas vem cedendo espago a um conjunto
de experiéncias que se destacam no cendrio corporativo. A existéncia de um vigoroso
movimento de responsabilidade social empresarial, que se amplia em diversos segmentos
corporativos requer uma analise critica quanto as possiveis conseqii€ncias que podem
provocar no mundo do trabalho. As implicagdes ndo sdo apenas de natureza econdmica e
mercadoldgica, mas relacionadas ao cotidiano social, as relagdes sociais e aos valores
fundados na crenca da igualdade social. Nao ha nenhuma evidéncia de que as agdes de
promocao da igualdade racial nas empresas terdo a adesdo incondicional da sociedade e de
amplos setores empresariais. O trabalho apresentado tem como objetivos examinar as
percepgdes sobre as agdes afirmativas para negros e negras no ambiente empresarial,
examinar o processo de insercdo da questdo racial na agenda de uma empresa e a
implementagdo de ag¢des nesse dominio, destacando os interesses em jogo € 0s atores

envolvidos.
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ABSTRACT

In the business, the issue of affirmative action is giving way to a set of experiences that has been
increasing in the enterprise.The existence of a vigorous movement of corporate social
responsibility, that expands in several business segments requires a critical analysis about the
possible consequences that may result in the world of work. The implications are not only an
economic and marketing, but related to the everyday social relations and social values rooted in the
belief in social equality. There is no evidence that the actions to promote racial equality in the
companies will have the unconditional accession of society and large business sectors. The present
study aims to examine the perceptions about affirmative action for black men and women in the
business environment, examine the process of inserting the race issue on the agenda of a company

and implementation of actions in this area, highlighting the stakes involved and the actors involved.

Keywords

Affirmative action, racial equality, enterprise, social responsibility.
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INTRODUCAO

O trabalho apresentado tem como objetivos examinar as percepgdes sobre as agdes
afirmativas para negros e negras no ambiente empresarial, examinar o processo de inser¢ao
da questdo racial na agenda de uma empresa e a implementacdo de a¢des nesse dominio,
destacando os interesses em jogo € os atores envolvidos.

As praticas de acdo afirmativa, no Brasil, s3o relativamente recentes e as
experiéncias que se tem maior aderéncia por parte do Estado estdo centradas, em grande
parte, nas politicas de acesso de forma diferenciada a universidade (Guimaraes, 2003).
Além do aspecto relacionado as politicas ensejadas no ensino superior, ha também o
fomento as praticas de politicas de promog¢ao da igualdade racial, através de sua principal
agéncia: A Secretaria Especial de Politicas de Promoc¢ao da Igualdade Racial — SEPPIR,
vinculada ao Gabinete da Presidéncia da Republica.

Para a compreensao de tais medidas ha que se considerar a expressdao dos esforgos
dos movimentos sociais de combate ao racismo, representado pelas inimeras organizagdes
do movimento negro e sua trajetéria de tensionamentos e reivindicagdes historicas.! A
criacdo de orgdos publicos especializados no desenho e execucdo de politicas publicas, a
criacdo de leis inibidoras de praticas discriminatdrias, a dentincia de praticas excludentes a
organismos internacionais e a inclusdo programatica de defesa e promog¢ao da populacio
afrodescendente vinculada aos estatutos dos partidos politicos fazem parte desse repertdrio
de ganhos propiciados pelo enfrentamento e pela denuncia das organizagdes do movimento
negro. Nao ha duvidas que outros fatores coexistiram durante as vdarias etapas de
mobiliza¢do do movimento negro no sentido da dentincia sobre as desigualdades raciais na
sociedade brasileira, como por exemplo, a convengao 111 da Organizagdo Internacional do

Trabalho concernente a discrimina¢do em matéria de emprego e profissdo’ as investigagdes

" Em 1931 foi fundada em So Paulo a Frente Negra Brasileira, que em seu estatuto social ja estabelecia o
objetivo de organizar escolas técnicas e cooperativas e, em 1943 ¢ fundada em Porto Alegre a Unifo de
Homens de Cor, que nos anos seguintes se ramificard em mais de 10 estados da federacdo. Ver LANNES,
Laiana. A Frente Negra Brasileira: Politica e Questdo Racial nos anos 1930.Dissertacdo de Mestrado em
Histodria Politica — Universidade do Estado do Rio de Janeiro.UERJ, 2002 e SILVA, Joselina da. A Unido dos
Homens de Cor: aspectos do movimento negro dos anos 40 e 50. Estudos Afro-Asiaticos, Ano 25, no 2,
2003, pp. 215-235.

% O Brasil tornou-se signatario da convengdo e através do decreto n® 62.150 e se compromete a cumprir a
Convengéo 111. Destaca-se o artigo 2 da Convengdo com a seguinte descri¢do: “Qualquer Membro para o
qual a presente convengdo se encontre em vigor compromete-se a formular e aplicar uma politica nacional



de natureza académica e os estudos de organismos internacionais, que inseriram novas
abordagens sobre as relacdes de raga na sociedade e suas implicagdes sobre estrutura
social.” Os fatores que se correlacionam com a progressiva preocupagdo com as
desigualdades referidas a cor da pele estdo construindo novos cendrios de reflexdo e acio,
estabelecendo novos contornos paradigmaticos no campo da investigacdo e provocando
reacdes nas instituigdes sociais.

Mas ndo foi sempre assim. Tematicamente a questdo das desigualdades raciais
nunca deixou de ocupar uma posi¢do relativamente relevante no conjunto dos temas
nacionais. Sua abordagem quase sempre estava associada a pesquisa académica, as
organizagdes ndo governamentais especializadas ou ao movimento negro que denunciava o
preconceito racial brasileiro e, sobre este aspecto o Teatro Experimental do Negro teria um
papel historicamente destacado na década de 40.*

O fato de a lei coibir atos de racismo e preconceito racial em nada concorre para
eliminacdo real dos mesmos e as praticas preconceituosas quando denunciadas podem
produzir o temor relacionado as sancdes, além do constrangimento que pode afetar
publicamente a imagem do acusado. Assim, ha uma forte tendéncia do preconceito e do
racismo assumirem novas formas de manifestagdo, tendo em vista que a legislagdo produz
0 constrangimento necessario para a inibi¢do publica de sua manifestacdo. Lima e Valla
(2004) falam sobre as novas formas pelas quais o racismo pode se manifestar, tais como o
racismo simbolico, o racismo aversivo e o racismo ambivalente. S3o modalidades que
estdo manifestas no cotidiano social e se apresentam como parte das relagdes humanas,
contudo, podem produzir um véu de invisibilidade dada sua preponderancia calcada na
sutileza e na discri¢do de suas manifestagdes. O racista pode o tempo todo racializar suas

relagdes, porém sem externalizar sua verdadeira intengao.

que tenha por fim promover, por métodos adequados as circunstincias e aos usos nacionais, a igualdade de
oportunidade e de tratamento em matéria de emprego e profissdo, com objetivo de eliminar toda
discriminag¢do nessa matéria.”

3 Sobre as pesquisa académicas com base nas relagdes raciais destaca-se a “Escola Paulista” representada por
Florestan Fernandes, Otavio lanni, Fernando Henrique Cardoso. A Organizag¢do das Nacdes Unidas para a
Educag@o, Ciéncia e Cultura nos anos de 1951 e 1952 desenvolveu o Projeto Unesco que visava compreender
as relacdes raciais no Brasil. Para compreender de forma sumadria o trabalho da Unesco ver MAIO, Marcos
Chor. O Projeto Unesco e a agenda das ciéncias sociais no Brasil dos anos 40 e 50. Rev. Bras. Ciéncias Soc.,
S3do Paulo, v. 14, n. 41, out. 1999.

* O Teatro Experimental do Negro foi fundado em 1944 no Rio de Janeiro. Segundo Abdias do Nascimento o
TEN objetivava: “trabalhar pela valorizagdo social do negro no Brasil, através da educagdo, da cultura e da
arte.” (Ver: NASCIMENTO, Abdias do. Teatro experimental do negro: trajetdria e reflexdes. Estud.
Avangados., Sao Paulo, v. 18, n. 50, Abril. 2004.)



Para compreender os “novos racismos” € necessario buscar um conceito préximo a
perspectiva da natureza dessas novas manifestacoes. Lima e Valla (2004) definem o
racismo como:

“Processo de hierarquizacdo, exclusio e discriminaco contra um individuo ou
toda uma categoria social que é definida como diferente com base em alguma
marca fisica externa (real ou imaginada), a qual € resignificada em termos de uma

marca cultural interna que define padrdes de comportamento.” (p.402)

Embora essas formas manifestas de racismo sejam denominadas como novas
modalidades preconceituosas, ndo hd nenhum prova circunstancial de que essas
manifestagdes estejam presentes no cotidiano social a menos tempo do que suponha a
pesquisa empirica. Mas como meio de se decompor o fendmeno racista, os conceitos
podem contribuir para a identificacdo de formas pouco perceptiveis de manifestacdo. O fato
¢ que o racismo ¢ um fendmeno de controle e subordinagdo material e simbolica e, tende a
afetar de forma diferenciada a cada individuo ou grupo que tem contato com o mesmo.

O racismo velado ou aberto tem a natureza de tornar individuos reféns de discursos e
praticas motivadas por convic¢des afirmadas por valores. A aversdo, negag¢do ou
impedimento requeridos por praticas racistas sdo partes do estoque que compdem aberta ou
veladamente as relagdes sociais marcadas por tais valores. Assim, torna-se necessario nao
s0 uma interven¢ao de natureza politica nos espagos de interesse publico, mas também uma
releitura das relagdes de poder que sdo engendradas nas esferas privadas, tal como acontece
nas empresas. As empresas podem acumular herangas vinculadas as praticas racistas, ainda
que pouco perceptiveis, mas inclusas no rol de processos das relagdes de poder ou mesmo
associadas aos meios adscritivos das relacdes humanas.

O tema das agdes afirmativas tem revelado uma gama de inclinacdes ideoldgicas e
teoricas, produzindo divergéncias e controvérsias discursivas. Durante o ano de 2006, além
de um grupo de renomados intelectuais brasileiros assinarem um manifesto contra as cotas
e a proposta do estatuto da igualdade racial, organizaram e publicaram em 2007, o livro
Divisdes Perigosas — Politicas Raciais no Brasil Contemporaneo (Ed.Civilizacio
Brasileira), que argumentava a possivel divisdo racial da sociedade brasileira e os riscos
provenientes de uma legislagdo que beneficiasse preferencialmente um grupo racial. Como
resposta aos intelectuais que estavam contra as agdes afirmativas, um outro grupo mais
amplo de intelectuais, profissionais liberais, ativistas de movimentos sociais e sindicalistas

também publicizaram um manifesto favoravel as acdes afirmativas.
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A academia revela confrontos de concepgdes tal como outros setores da sociedade
reproduzem os mesmos efeitos de opinido, isto €, ndo hd consenso quanto ao método mais
adequado que possa contemplar as expectativas dos mais variados setores da sociedade.’

No meio empresarial a questdo das acdes afirmativas vem cedendo espagco a um
conjunto de experiéncias que se destacam no cenario corporativo.® A existéncia de um
vigoroso movimento de responsabilidade social empresarial, que se amplia em diversos
segmentos corporativos requer uma analise critica quanto as possiveis consequéncias que
podem provocar no mundo do trabalho. As implicagdes ndo sdo apenas de natureza
econdmica e mercadoldgica, todavia relacionadas ao cotidiano social, as relagdes sociais e
aos valores fundados na crenga da igualdade social. Nao ha nenhuma evidéncia de que as
acdes de promog¢do da igualdade racial nas empresas terdo a adesdo incondicional da
sociedade e de amplos setores empresariais.

As influéncias provenientes das novas praticas empresariais socialmente
responsaveis podem incidir sobre varios aspectos da vida social, afetando comunidades e
interferindo nos movimentos sociais €, por extensdo em suas varias modalidades de
intervencdo. Portanto, ha um campo social a ser examinado frente ao fenomeno da
responsabilidade social empresarial. As praticas impactantes desenvolvidas e
disseminadas por organizagdes empresariais podem influenciar a adocdo de praticas
similares por outras empresas. A relevancia ndo se assenta apenas pelo mérito das agdes
inovadoras, mas também pela capacidade de influir na decisdo de outras empresas pela
implantacdo, pela permanéncia ou ndo desses programas.

Assim, o investigar sobre a acdo afirmativa empresarial pode revelar elementos
importantes para a compreensdo dos processos de recrutamento dos recursos humanos, de

como a cultura empresarial comporta-se mediante as praticas de ag¢ao afirmativa e como o0s

> Duas areas que vem ampliando a adogdo de praticas sio a educagio e o mercado de trabalho. Na educacio
além das universidades publicas estaduais e federais implantarem processos diferenciados de selecdo de
negros e alunos oriundos de escolas ptiblicas em seus vestibulares, ha também a lei 10.639 de 9 de Janeiro de
2003 que determina que nos estabelecimentos de ensino fundamental e médio, oficiais e particulares, torna-se
obrigatério o ensino sobre Histéria e Cultura Afro-Brasileira. A inser¢o diferenciada no mercado de trabalho
ndo ¢ facultativo no Brasil, com excecdo da lei n® 8.112, de 11de dezembro de 1990, que define em até 20% o
nimero de vagas em concursos publicos, € a lei n° 8.213, de 24 de julho de 1991, que determina uma cota de
vagas para a pessoa com deficiéncia, variando de 2 a 5 %, junto as empresas privadas com mais de 100
funcionarios. No que se refere a populagdo afrodescendente ndo ha nenhuma legislagdo nacional que obrigue
as empresas brasileiras a contratarem negros (as).

% Sobre aspecto destaca-se o trabalho do Instituto Ethos, através da publicagio O COMPROMISSO DAS
EMPRESAS COM A PROMOCAO DA IGUALDADE RACIAL (2006).
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beneficiados respondem aos imperativos mercadologicos do lucro, da competitividade e da
eficiéncia profissional.

Ha, efetivamente, poucas experiéncias desenvolvidas no setor privado voltado para
a adocdo de acdes afirmativas para afrodescendentes, embora existam medidas e
articulagdes importantes na busca de coibir a discriminagio, tal como a norma SA 80007,
que no Brasil ja conta com varias empresas brasileiras certificadas®. Ha também a difusio
da responsabilidade social empresarial desenvolvida pelo Instituto Ethos de
Responsabilidade Social com a énfase na igualdade racial.” e outros temas relacionados a
diversidade. Segundo as informacdes da publicagdo O Compromisso das Empresas com a
Promog¢ao da Igualdade Racial do Instituto Ethos verificam-se algumas iniciativas de
promoc¢do da igualdade racial, destacando-se as empresas Banco Real, Banco Itat
(Programa de Capacitacdo Afrodescendente), Bank Boston (Geragcdo XXI), Basf, Belcar
Caminhdes e Maquinas, Instituto Cooperforte, CPFL, Dupont, Instituto Newton Rique
(Inclusao Racial em Shopping Centers) e Laboratério Sabin. Tratam-se de iniciativas
experimentais importantes, dada a realidade empresarial marcada pelas desigualdades
raciais; no entanto sdo acgdes residuais se comparadas com o volumes de empresas que
compdem o cenario produtivo brasileiro. Contudo, correspondem a um avango que ndo
pode ser desconsiderado frente ao cendrio marcado pela falta de consensos significativos
no que se refere as lacunas juridicas e as tensdes ideoldgicas que marcam o debate
brasileiro sobre as a¢des afirmativas.

O ingresso da tematica racial na agenda das empresas envolve processos internos
multivariados e setores que, até entdo, estavam desprovidos de uma pratica cotidiana
vinculada a essa questdo da equidade. A pesquisa argumentard a hipotese de que a
racionalidade empresarial de reconhecimento podera, contraditoriamente, adaptam-se as

tendéncias reivindicatorias e discursivas de reconhecimento com justica eqiiitativa, pois a

7 A SA 8000 ¢ uma norma criada pela Social Accountability International — SAI com base em varias
Convengdes Internacionais, que obriga a empresa certificada a cumprir varios requisitos tendo como base os
direitos trabalhistas e direitos humanos, dentre eles a ndo discriminacdo com base na raga, classe social,
nacionalidade, religido, orientacdo sexual, associagdo a sindicato ou afiliag@o partidaria.

¥ Segundo informagdes do site do Servigo de Apoio a Pequena e Média Empresa do Estado de Santa Catarina
o0 Brasil ja possui 56 certificagdes SA 8000, de acordo com a Social Accountability International, ONG com
sede nos Estados Unidos que foi criada com o propdsito de fornecer padrdes internacionais de boas condi¢des
de trabalho.

? O Instituto Ethos em 2006 publica a Cartilha O Compromisso das Empresas com a Promogdo da Igualdade
Racial como um subsidio propositivo com vistas a reflexdo e inclusdo de praticas de promocédo da igualdade
racial nas empresas.
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questdo meritocratica ainda compde, culturalmente, um forte componente das crengas
empresariais e, por conta desse confronto, as tendéncias aparentemente sensiveis ao tema
poderdo desenhar novas modalidades de inclusdo, j4 que ndo existe uma legislacio
nacional impositiva a este respeito.

A acdo afirmativa ¢ a materializacdo do reconhecimento em sua forma interventiva,
mas quais seriam os obstaculos corporativos a serem suplantados uma vez definida esta
pratica? Compreender os resultados dos discursos mais relevantes através das praticas ou
perceber as praticas num momento de aparente sensibilidade de reconhecimento das
diferengas ¢ um desafio o qual a pesquisa tem a pretensao de identificar.

Como ¢ desenvolvida a adogdo das praticas de acdo afirmativa que beneficiam
afrodescendentes inseridos no ambiente empresarial € como este processo se articula com o
conjunto de atores envolvidos? Trata-se, portanto, de um estudo que se refere as iniciativas
circunscritas ao mundo dos negdcios e as praticas de promog¢ao de um determinado grupo -
0s negros - economicamente em situacio de desvantagem.

Reconhece-se que a responsabilidade social e a acdo afirmativa voltada para
grupos vulnerdveis guardam similitudes quanto a natureza inclusiva de determinados
aspectos no que se refere a promog¢ao da cidadania. As empresas que se identificam com
praticas de acdo afirmativa de promogdo de afrodescendentes quase sempre se
autodenominam como socialmente responsaveis, contudo nem todas as empresas que sao
socialmente responsaveis aderem as praticas de acdo afirmativa. O desenho, a
implementagdo e a execugdo das agdes afirmativas empresariais guardam processos que
poderdo responder as indagagdes de como aperfeigoar as experiéncias e analisa-las a luz da
racionalidade empresarial. Cada unidade empresarial que promove as ag¢des afirmativas
tendera a absorver uma experiéncia vinculada a sua nocdo de agdo afirmativa. Por
conseguinte, embora o principio geral seja o da promocdo da igualdade racial na empresa,
esse principio poderd ser implantado através de praticas tdo distintas quanto as motivagdes
que determinaram a adogdo destas praticas.

As formas pelas quais se analisam as desigualdades raciais brasileiras incorporam
interpretagdes de ordem historica, mas também tendem a ser justificadas com base na
ordem do cotidiano social. O racismo brasileiro ¢ interpretado diversamente pelos grupos
sociais e tendera a influenciar os meios que justificam o seu combate. Os atores coletivos,

o Estado e as organizagdes empresariais privadas sdo fragdes interdependentes deste
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cotidiano e reproduzem ora divergéncias quanto as agdes afirmativas, ora consensos quanto
a suas praticas. Portanto, hd& um cenario determinado pela diversidade discursiva, cuja
trajetoria podera contribuir, significativamente, para a compreensdo e especulacio
relacionadas ao futuro das desigualdades raciais brasileiras e sobre as agdes afirmativas
vinculadas as organizacdes empresariais.

A pesquisa examinarda uma empresa situada na regido Sudeste e que segundo dados
da Pesquisa A¢ao Social das Empresas do Instituto de Pesquisa Economica Aplicada ¢ a
regido que tem apresentado em comparagio as outras regides do Pais, o maior volume de
investimento social privado (IPEA/DISOC,2006). Trata-se da Empresa Fersol S.A: uma
industria de fertilizantes e defensivos agricolas.

A Empresa Fersol S.A desenvolve praticas corporativas de promog¢ao de igualdade
racial e diversidade ha alguns anos, portanto ¢ portadora de uma experiéncia relevante para
o aperfeicoamento do estudo sobre as a¢des afirmativas no cenario empresarial brasileiro.

O universal e o particular tem assumido crescente espago nos debates e reflexdes
publicas quando analisada a questdo das diferengas. O universalismo essencialista'® tem
demonstrado suas persisténcias quanto as crencas historicamente construidas, obviamente
como resultado da longa trajetoria de imposicao de fundamentos cientificos e filosoficos,
que seriam consagrados como universais. A ideologia com base no refor¢o dos valores
universais produziu a ldgica de uma ordem social, cujas crencas tendem a reforcar
preconceitos e estranhamentos aos diferentes.

As organizagdes corporativas sdo estruturas pensantes cujos valores se entrelacam
com os interesses de lucro e produtividade, mas também sdo herdeiras de concepgoes ¢
conceitos, tais como valores universais ou de justica.

O conceito de justica ¢ uma arena ideoldgica em franca disputa, cujos atores
tendem a constituir argumentos com base em seus principios valorativos. O conceito de
justica é fundamental para a legitimagdo das a¢des de determinadas organizagdes em seus
varios aspectos estruturantes. A resignificagdo do conceito de justica estd associado
também a nog¢do de distribuicdo dos recursos capazes de promover a equidade na

sociedade. Os processos € 0os argumentos que justificam as crengas pela adogdo das agdes

1 . . g A e, . . . g .

% Wallerstein vai discorrer sobre o fendémeno histérico do particularismo essencialista interpretando-o como
forma manifesta do universalismo europeu. E essencialista porque traduz a afirmag¢do de uma suposta
superioridade moral, religiosa e civilizatdria requerida pela Europa em relagéo a outros povos do mundo.
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afirmativa podem contribuir para estudo de uma dada racionalidade na qual as empresas
refor¢gam sua nog¢do propria de acdo afirmativa.

Para compreender a ldgica das motivacdes que orientam as empresas promoverem
praticas de promocdo de igualdade racial, torna-se indispensdvel compreender em qual
momento acontece a incorporacdo da tematica e de que forma a temadtica se estabelece
progressivamente no ambiente empresarial. Do mesmo modo ¢ fundamental compreender
como os atores internos se portam diante de praticas que sdo aparentemente diferenciadas
do cotidiano corporativo. Outro componente importante ¢ a identificacdo dos suportes
corporativos que adensam os programas das organizagdes, tais como recursos humanos
envolvidos, recursos financeiros e infra-estrutura disponivel. Verificar a eficacia das ac¢des
e dos suportes corporativos, tais como os objetivos, as metas, a lealdade aos programas
pré-estabelecidos, torna-se vital para compreensdo das agdes afirmativas nas empresas
socialmente responsaveis.

A presente pesquisa pretende utilizar-se de entrevistas qualitativas com base na
aplicagdo de questionario pré-elaborado, a fim de identificar os principais elementos e
caracteristicas dos discursos que justificam a adog¢do das acdes empresariais, € as
perspectivas programaticas das acdes afirmativas em curso. O questiondrio versara sobre
trés variaveis principais, compostas da seguinte forma:

a. Percepgdes sobre a acdo afirmativa;
b. O processo de inser¢ao;
c. Implementacao das agdes.

Como fontes adicionais ao desenvolvimento da pesquisa serdo examinados
balangos sociais, relatérios internos, sites institucionais, as publica¢des corporativas que
concorrem com o tema. Esta medida visa identificar outros enunciados relevantes que
possam contribuir para o estudo.

A dissertacdo sera divida em trés capitulos. O Capitulo I — A Loégica da Exclusao
Racial no Brasil faz uma descri¢do de etapas histdricas, enfatizando brevemente aspectos
do modo de relagdo escravista e suas consequéncias, o discurso racialista fundado no
pessimismo quanto aos negros € mesticos do Brasil, na descricdo sobre as desigualdades
educacionais contemporaneas e nas caracteristicas ocupacionais do mercado de trabalho
que refletem as diferencas entre brancos e negros. O capitulo articula a hipotese de que as

desigualdades raciais foram e sdo refor¢adas por uma ordem ideoldgica estruturante, que
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podem ser realgadas por discursos ou reificadas por institui¢des sociais. O Capitulo IT — A
Importancia das Agendas articula a incidéncia do discurso identitario e sua capacidade de
interferir progressivamente nas agendas publica e empresarial. A hipdtese central é que o
espaco de concertagdo publico brasileiro vive um novo ambiente de intervengdo com base
na afirmacdo identitaria e discursiva destas novas cidadanias. A emergéncia das
reivindicagdes dos atores sociais causa a mobiliza¢do do Estado e das institui¢cdes privadas,
resultando disputas nas agendas. O Capitulo III — Acdo Afirmativa Empresarial, faz um
detalhamento sobre as motivagdes da empresa pesquisada, sobre as etapas e processos
realizados tendo em vista a percep¢do, a inser¢do e a implementagdo das acdes de
igualdade racial, com base na analise do questionario basico e as fontes adicionais da
pesquisa. O capitulo tem o objetivo examinar e analisar os processos das a¢des afirmativas
desenvolvidas pela Fersol e, articular um conjunto de hipéteses que possam contribuir para
o entendimento das motivagdes que levam a adocdo destas praticas empresariais. O
Capitulo IV — Consideragdes finais, descreve algumas conclusdes parciais, sobre as acdes
afirmativas desenvolvidas pela empresa Fersol, em fungdo do estudo realizado. O capitulo
especula algumas especificidades relevantes das acdes afirmativas da empresa e sua

importincia para a permanéncia de tais praticas.
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CAPITULO I
A LOGICA DA EXCLUSAO RACIAL NO BRASIL

1.1. DA ESCRAVIDAO A INTEGRACAO DESORDENADA

O Brasil foi o ultimo pais das Américas a abolir a escravidao legal. Por mais de
trés séculos a mao-de-obra negro-africana foi utilizada como mecanismo produtivo de
riqueza. Coisificado como patrimonio personalissimo, o escravo era desprovido do
dominio autonomo de seu destino, tendo sua vida tragada pela ordem dominante
escravocrata. Sobre este tema especifico se destaca o trabalho de Motta e Marcondes
(2001), que investiga o preco de escravos no Vale do Paraiba Paulista. O trabalho de
ambos mostra, ainda que parcialmente, a importancia da mao-de-obra escrava para as
cidades do Vale do Paraiba no periodo 1872-1874. Percebe-se, ndo apenas a importancia
produtiva da mao-de-obra, mas também o impacto da dindmica do proprio comércio
interno de escravos na economia local.

A exploragdo da mio-de-obra escrava se justificava por diversos fatores, desde
fundamentos teologicos, com base no paradigma Paulino até fundamentos de ordem
cientifica, a época. O paradigma Paulino afirmava o imperativo da conversdo dos gentios
e o determinismo cientifico acreditava na inferioridade bioldgica inata de determinados
povos e culturas. Portanto, os ingredientes que reforcavam a ordem escravista se
alimentavam ideologicamente de bases, que em sua época, eram hegemonicamente
dominantes e aceitas como verdadeiras.

O uso indiscriminado da violéncia contra os “barbaros”, o exterminio dos povos
indigenas das Américas ou o trafico comercial e a consequente escravidio dos povos
africanos no novo mundo, possibilitou a constitui¢do das bases daquilo que se tornou a
economia moderna do pais.

A transicdo do modo de economia escravista para a sociedade de homens livres,
ndo se deu forma a compensar os ex-escravos; ao contrdrio, houve uma integracio
desordenada na qual o ex-escravo nio detinha as condi¢des materiais basicas € a0 mesmo
tempo era identificado pelos estigmas que marcavam seu passado. O regime servil
conseguiu introduzir, na sociedade e em amplos setores agrarios no periodo pds-abolicao,
relacdes moldadas pelo autoritarismo estamental e por praticas preconceituosas. Sobre este

aspecto Bosi (2004), em seu estudo sobre a formacao da classe trabalhadora no periodo de
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1888 a 1915 em Uberlandia, descreve a localizacdo dos postos de trabalho ocupados por
ex-escravos, fungdes na maioria das vezes degradantes. As “fun¢des de preto” descritas por
Carmo (2000), em investigacdo realizada na cidade de Uberlandia, refor¢am a idéia de que
0s ex-escravos estavam mais propensos ao exercicio de atividades funcionais que exigiam
a forga fisica.

Nao seria prematuro afirmar que as praticas produtivas de cativeiro experimentadas
durante o longo periodo da escravidio, conjugadas com o preconceito reinante sobre o ex-
escravo, favoreceram a construcdo deste modelo simbdlico relacionado ao mundo do
trabalho a que estava submetido o ex-escravo. Ademais, segundo José Murilo de Carvalho
(2002, p.51) a tradigdo ibérica contribuia para reforgar aspectos comunitarios ligados a
religido e a politica, aonde cooperacdo e hierarquia tinham um papel central e que nio se
identificava com o iluminismo libertario. Para Carvalho (2002, p.51), neste ambiente as
relagdes de benevoléncia e paternalismo ndo modificavam as condigdes servis do escravo.
Sua conclusdo ¢ que tais relagdes incidiram sobre o tratamento dado aos ex-escravos no
periodo posterior a aboli¢do e para eles foram poucas vozes a se manifestarem no sentido
de se garantir educagdo e emprego como foi feito dos Estados Unidos (Carvalho, p.51 e

52). Segundo relato de Carvalho as condi¢des foram as seguintes:

“No Brasil, aos libertos ndo foram dadas nem escolas, nem terras, nem
empregos. Passada a euforia da libertacdo, muitos ex-escravos regressaram as
suas fazendas, ou as fazendas vizinhas, para retomar o trabalho por baixo
salario. Dezenas de anos apds a aboli¢do, os descendentes de escravos ainda
viviam nas fazendas, uma vida pouco melhor do que a de seus antepassados
escravos. Outros dirigiram-se as cidades, como o Rio de Janeiro, onde foram
engrossar a grande parcela da populagdo sem emprego fixo. Onde havia
dinamismo econdmico provocado pela expansdo do café, como em Sao Paulo,
0s novos empregos, tanto na agricultura como na indistria, foram
ocupados pelos milhares de imigrantes italianos que o governo atraia para
o pais. L4, os ex-escravos foram expulsos ou relegados aos trabalhos mais
brutos e mais mal pagos. (p.52)

O discurso que encontra nas reminiscéncias do passado as causas dos efeitos
presentes da discrimina¢do ainda tem forte presenga no pensamento social brasileiro.
Encontramos esta tendéncia em Florestan Fernandes no seu trabalho A Integracdo do
Negro na Sociedade de Classe (1965). Florestan afirma que a discriminagao € resultado dos
residuos dos tempos de escravidao e que tenderia a desaparecer com o desenvolvimento do

capitalismo e segundo a argumentagdo dele, o negro estaria incapacitado na sociedade

competitiva e esta condicdo lhe geraria a consequente discriminagao.
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O discurso da inadaptagdo se encontra reproduzido no argumento
contemporaneo de que os negros ndo estdo preparados para o exercicio de determinadas
atividades profissionais por conta da sua baixa escolaridade, portanto atados ao estigma
do passado combinado com as crencas de incapacidade profissional. Negro e Gomes

(2006), descrevem que:
“Escravos, africanos e crioulos seriam substituidos por trabalhadores livres,
imigrantes europeus. Indoléncia e atraso por tecnologia e aptidio; forjava-se
a ideologia do trabalho livre no Brasil criada sob os simbolos da civilizagéo e
do progresso.” (p.227)

No passado o registro de progresso estava associado a crengca de
embranquecimento da nacdo; como hoje, a modernidade celebra a mérito individual,
desconsiderando as desigualdades preexistentes dos individuos. Simbolicamente, para
aqueles que cumulativamente ocupam postos de prestigio, hd o discursos associado a
no¢do de competéncia e, para aqueles que ocupam os postos associados a percepgdo de
subordinag¢do, o discurso do despreparo e a incompeténcia.

Bourdieu (1996), confirma que diferencas simbolicamente representadas

constituem uma linguagem. Assim ele enfatiza:

“As diferencas associadas a posigdes diferentes, isto €, os bens, as praticas e
sobretudo as maneiras, funcionam, em cada sociedade, como as diferengas
constitutivas de sistemas simbdlicos, como o conjunto de fonemas de uma
lingua ou o conjunto de tracos distintivos e separagdes diferenciais
constitutivas de um sistema mitico, isto é, como signos distintivos.” (p.22)

1.2. O PROJETO DE NACAO: ANTECEDENTES E CONSEQUENCIAS

Existia uma crenca quase que generalizada das elites pensantes da nagdo no
periodo pds-abolicdo e nas décadas posteriores de que o povo brasileiro estava mais
proximo do infortinio do que nos rumos dos degraus da civilizagdo. Esta convicgdo se
traduzia pela variada producio literdria que se incumbia em discriminar as caracteristicas
bioldgicas da formagdo da sociedade brasileira. Era comum se julgar nossa composi¢ao
racial através de adjetivos marcadamente pejorativos definindo os grupos sociais em
categorias como “inferiores” ou “superiores”, isto €, existia uma marca distintiva que se
incumbia de hierarquizar os grupos que compunham a populagdo brasileira. Assim,
formou-se uma tipologia de distingdo entre os individuos: tipos inferiores ou superiores,

mesticos inferiores ou superiores, mulatos inferiores ou superiores. As particularidades
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fisicas com base na cor da pele passaram a ter destaque como ponto de referéncia para se

analisar o povo:

“Povo oriundo de multiplas combinagdes étnicas, o estudo do grau de
eugenismo das diversas ragas, postas em contato em nosso meio, ¢ portanto,
dos mais interessantes: por ele podemos aferir o grau de superioridade do
nosso tipo nacional, porque por ele podemos medir o valor do contingente
que a dindmica da nossa histéria trazem as forcas formidaveis da
hereditariedade.” (Viana, 1932, p.211)

As varias combinagdes étnicas eram vistas como componente quase matematico
para medir, calcular, planejar; enfim, afirmar a nog¢do de povo em situacdo de risco
civilizatério.

“O negro ¢ o indio, durante o longo processo de nossa formagéo social,
ndo ddo, como se vé, as classes superiores ¢ dirigentes, que realizam a

obra da civilizagdo e construgdo, nenhum elemento de valor.” (Viana,
1933:160)

Neste sentido, a concepg¢ao de passividade, de nulidade de agdo ¢ afirmada por se

acreditar que o negro e o indio sdo incapazes de constituir elementos civilizatdrios.

“Estas duas ragas barbaras s se fazem agentes de civilizagdo, isto ¢, somente
concorrem com elementos eugénicos para a formagdo das classes superiores,
quando perdem a sua pureza e se cruzam com o branco.” (Viana, 1933:160)

A missdo de produzir progresso nesta perspectiva significava radicalmente a
possibilidade de haver um dado nivel de cruzamento com o homem branco. O homem
branco era visto como paradigma absoluto, saida benevolente para os negros, portador do
gérmen exclusivo do progresso, da civilizagdo e da ciéncia humana. Civilizagdo e
barbarie faziam parte de um repertério que reforgavam certos antagonismos, como era
antagoOnica a missdo de negros e brancos na perspectiva dos pensadores da nagdo. Assim,

Oliveira Viana nos deixa um exemplo emblematico:

“O poder ascensional dos negros em nosso povo € em nossa historia, si é, pos,
muito reduzido, apesar da sua formidavel maioria, ndo o é apenas pela pequena
capacidade da raca negra, ndo o ¢ apenas pela acdo compreensiva dos
preconceitos sociais, mas principalmente pela insensibilidade do homem negro
a essas solicitacdes superiores que constituem as forgas dominantes da
mentalidade do homem branco”. (Viana, 1933:157)

Viana estava convicto sobre as caracteristicas superiores do homem branco,
sobre suas virtuais potencialidades mentais e sobre suas aptiddes inatas. Reafirmando

mais uma vez tais caracteristicas Viana diz que:
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“O homem branco cultiva, com efeito, certas aspiragdes, move-se segundo
certas predilecgdes e visa certos objetivos superiores, que de modo algum
serdo capazes de constituir motivos determinantes da actividade social do
homem negro”. (Viana, 1933:157)

Desta forma, estavam determinados os limites que distinguiam o homem branco
do homem negro. Ambos eram vistos com caracteristicas distintas que os tornavam
desiguais, tanto no plano fisico como no plano mental. Suas diferencas eram
compreendidas como fator bioldgico, de caracteristicas mensuraveis e definitivas na
ordem de evolugao de ambos.

A creng¢a em uma hierarquia natural entre os proprios elementos considerados

inferiores os tornava alvo de analises especificas.

“Os mestigos superiores, os mulatos ou mamelucos, que vencem ou ascendem
em nosso meio, durante o largo periodo de nossa formag¢ao nacional, ndo vem,
nem ascendem como tais, isto €, como mestigos, por uma afirmacido da sua
mentalidade mesti¢a.” (Viana, 1933:143)

Neste contexto a mestigagem era compreendida como um mau biologico

intrinseco na existéncia do elemento mestico.

(...) “o que chamamos mulato ¢ o mulato inferior, incapaz de ascensdo, degrado
nas camadas mais baixas da sociedade e provindo do cruzamento do branco
com negro de tipo inferior. H4 porem, os mulatos superiores, arianos pelo
carater e pela inteligéncia ou pelo menos, suscetiveis da arianizagdo, capazes
de colaborar com os brancos na organizagdo e civilizagdo do pais. Sao aqueles
que, em virtude de caldeamentos felizes, mas se aproximam, pela moralidade e
pela cor, do tipo de raga superior.” (Viana, 1933:143)

A organizagdo do pais estava desenhada com base nos atributos e valores
identificados no tipo racial desejado. Organizacdo e civilizacdo eram justificadas pela
capacidade qualitativa da propensdo do homem branco ao progresso como atributo
natural. Ao negro e aos mesti¢os cabia um papel de subordina¢do na estrutura hierdrquica
dos grupos raciais, como também lhe cabia o “esfor¢o de gerar tipos superiores, capazes de
ultrapassar pelo talento, pelo carater ou energia da vontade, o estalio médio dos homens da
sua raca ou de seu tempo.” (Viana, 1933:154)

Oliveira Viana afirma que a unidade da nacdo nao ¢ obra de fatores circunstanciais
da histéria e do meio: “é, ao contrdrio, resultante de um plano, de um programa,
conscientemente deliberado e executado, € uma obra de elites esclarecidas e nada mais”
(1991:363). Assim, planejar a realizacdo da unidade nacional ndo seria tarefa ampliada
para o conjunto da populacdo, mas atividade de um pensamento unificador, de condi¢des

coletivas que pudessem consolidar este projeto nacional. Pensar e executar estas tarefas
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para constitui¢do de uma nova ordem nacional significava também enfrentar os desafios

impeditivos de tal empreendimento.

“Os tipos cruzados, diversissimos no ponto de vista antropologico, sdo, por
isso, também diversissimos no ponto de vista psicoldgico, - € a sua mentalidade
4 mistura incoerente e heterogénea dessas trés mentalidades irredutiveis: a de
um selvagem, a de um barbaro e a de um civilizado.” (Viana, 1991:363)

A composig¢do racial brasileira, na forma de uma mesclagem tao distinta ndo era
vista como um fator positivo ao ser comparada com outras civilizagdes produtoras de
progresso e cultura. Era necessdrio se dar uma resposta civilizatoria, vidvel aos olhos
daqueles que acreditavam ser portadores da missdo de consolidar uma nacao.

O discurso de denuncia das diferengas raciais, abrangia um panorama intelectual
consideravel e suas idéias se consolidavam cada vez mais em segmentos especificos
brasileiros em sua época. A estas idéias de aparéncia cientifica se incorporavam amplos
setores intelectuais influenciados pela nog¢do do evolucionismo, motivados pela pretensao
de ser possivel reconstituir a nacdo por meio de um laboratorio racial e por meio de
praticas de medicina social."

Se a ciéncia positiva e determinista se incumbia de ordenar os papéis sociais
atribuidos as ragas humanas, o direito como instrumento de regulacdo da ordem, se
legitimara como condutor dos estatutos legais da sociedade. A ciéncia representada
através de seus teoricos vai também influenciar as construgdes ideologicas do Direito."

A simbolizacdo da inferioridade concreta estava personificada na imagem do
negro. A ele estavam remetidos todos os modelos que justificavam sua representacdo do
atraso. Contra o negro estava voltado um tipo poder de construgdo da realidade
(Bordieu,1989:9), definido com capacidade simbolica de perpetuar estruturas de dominio.
A crenga historicamente construida naturalizou as desigualdades humanas e se deslocou
do espagco do discurso pseudocientifico e materializou-se no tecido da sociedade

contemporanea. A arbitragem de uma sociedade biologicamente desigual necessitava de

""Em 1929 aconteceu na Cidade do Rio de Janeiro o 1° Congresso Brasileiro de Eugenia. O Congresso tinha
entre os seus objetivos propor medidas de “profilaxia bioldgica” por meio de métodos prescritos por
cientistas e médicos daquela época.

2 Raimundo Nina Rodrigues, médico baiano e renomado intelectual da Faculdade de Medicina da Bahia
acreditava na inferioridade mental de negros e mesticos e defendia a criacdo de uma legislagdo penal que
considerasse a especificidade destes grupos. Em sua obra As ragas Humanas e a Responsabilidade Penal no
Brasil, Rodrigues argumenta as razdes pelas quais acreditava na necessidade de um cddigo penal especifico
para negros.
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meios institucionais que garantissem a legitimacao do seu discurso. Os intelectuais deste
tempo irdo cumprir esta missao.

O sistema-mundo” contemporaneo ndo ¢ objeto do acaso e seus valores estdo
precedidos por processos historicos que reforcaram a natureza dominante das crencas
coletivas. O discurso de superioridade racial e a afirmagdo da inferioridade inata de
negros (as) por parte de um extrato das elites, teve a capacidade de produzir crencas e
valores incorporados ao cotidiano social. Desta forma, além de individuos reproduzirem
tais crengas, as instituigdes também serdo veiculos de reproducgio das desigualdades.

As instituicdes sdo organismos que estdo vinculados as estruturas sociais,
portanto, predispostos aos vinculos valorativos de reforco ou negacdo de certas
representacdes sociais. O discurso de uma época pode reproduzir-se para outras geragoes,
de acordo com o grau de adesdo dos atores e institui¢des sociais. Temos no discurso de
Oliveira Viana um exemplo de representacdo que obteve adesdo e prestigio, por se tratar
de um argumento que se pautava por uma natureza pseudocientifica e por conta das
experiéncias historicas que reforcavam as argumentagdes de Viana. As instituicdes ainda
que nao concorram com um discurso radicalizado de negacdo publica, detem a
capacidade de construir obstaculos adscritivos € anénimos que operam no sentido de
obstruir as oportunidades publicas. A busca pela compreensdo da eficacia do discurso de
Viana ndo esta circunscrita apenas na sua argumentacdo ideologica, mas também na
compreensdo de sua capacidade de produzir efeitos e ser apropriado por diversos estratos
sociais. Com base na formacdo discursiva de Viana as instituicdes reproduziram aquilo
que Foucault definiu como apropria¢do social do discurso." Nio exatamente na forma
factual e radical do discurso, mas na reafirma¢do de determinados enunciados estéticos e
sociais. Para descrever a importancia dos esteredtipos derivados na reproducdo de
determinados valores Valla e Lima (2004) pesquisaram as novas formas de expressao do
preconceito e do racismo e ilustram suas analises com base nos esteredtipo de brancos em

relag@o aos negros:

13 Wallerstein identifica o sistema-mundo como o conjunto complexo de valores, institui¢des, normas
socialmente aceitas, que reforgam a ldgica da ordem social.

' O discurso quando se amplia socialmente toma essa caracteristica de apropriagio. Novos sujeitos passam a
ter acesso a sua ldgica e incorpora-lo a sua realidade discursiva. Nesta circunstancia ndo ha interdicdo como
na forma das sociedades discursivas, que esta circunscrito a esfera de um grupo especifico.
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Tabela 1- Mudangas histdricas nos estereotipos dos brasileiros brancos em rela¢do aos negros
Estereétipos de Negros 1950 2001

Supersticiosos 80 52
Preguicosos 62 5
Estupidos 43 8
Musicais 22 80
Atléticos ou fortes 45 65
Alegres 46 85

Fonte: os dados da década de 1950 resultam de dois estudos (Bastide & Van den Berghe, 1957; Cardoso &
Ianni, 1959). Os dados de 2001s30 de M. E. O. Lima (Comunicagdo pessoal, 2001).

Valla e Lima indicam que os estereotipos negativos tiveram acentuada redugao
entre 1950 e 2001 no Brasil, mas os esteredtipos positivos inversamente cresceram. O
importante ¢ ressaltar que esses valores externalizam simbolismos que sdo assimilados
nas relagdes sociais cotidianas e manifestam a forma como as pessoas percebem as
outras. Pessoas em fungdes de prestigio e poder podem manifestar esses estereotipos na
forma de um critério adicional para a tomada de determinadas decisdes. Esse ¢ um
aspecto que deve ser considerado em comparag¢do ao mercado de trabalho e os processos
de selecdo, recrutamento ou promocao funcional.

Viana € utilizado aqui como um meio para se analisar a influéncia do discurso de
uma época. E importante explicitar que em seu tempo outros pensadores também se
utilizavam de argumentagdes discursivas similares, tais como Raimundo Nina Rodrigues,
Joao Batista Lacerda, Roquete Pinto, Renato Kehl e Silvio Romero. Portanto, identificar a
forca do discurso genealdgico de negacdo da alteridade é fundamental para se entender as
desigualdades raciais contemporaneas. As desigualdades raciais ndo podem ser
explicadas simplesmente por suas caracteristicas sociais € economicas, elas gravitam e
sdo reforcadas também no entorno de praticas alimentadas por crencas do passado.
Assim, as institui¢des do presente poderdo ser reprodutoras de ideologias com base em
herangas discursivas e por extensdo produzir consequéncias sobre a rotina da oferta de
recursos ¢ oportunidades sociais.

Dentre as estruturas sociais que tem um papel reprodutor e socializador estd o
complexo sistema educacional brasileiro, peca indispensdavel para a andlise das
desigualdades raciais, j4 que o mesmo tem atribui¢des relevantes na formacdo dos
individuos e na conseqiiente posi¢do que irdo ocupar no sistema produgao capitalista. Os
indicadores educacionais sdo fontes importantes para se ter uma compreensio mais

rigorosa acerca das desigualdades raciais entre negros e brancos e, através de tais fontes ¢
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que se podem mensurar quais obstaculos estdo no centro da articulagdo da reproducao das

desigualdades e o seu papel na manutengao da légica da subalternidade.

1.3. AEDUCACAO NA ROTA DAS DESIGUALDADES

Ricardo Henriques (2001, p.26) refere-se a importancia que a literatura da na
articulacdo entre mercado de trabalho e a educacdo como forma de se compreender as
desigualdades raciais brasileiras. Para ele os indicadores sobre educagdo sdo estratégicos
para se mensurar 0s possiveis reajustes com vistas a combater as desigualdades raciais.
Ele afirma que “a escolaridade média de um jovem negro com 25 anos de idade gira em
torno de 6,1 anos de estudo; um jovem branco da mesma idade tem cerca de 8,4 anos de
estudo” (2001, p.26).

Temos na trajetoria escolar um elemento importante para se avaliar os impactos
sociais e econdmicos que incidem sobre a populagdo negra. Henriques afirma “que cerca
de 55% do diferencial salarial entre brancos e negros estd associado a desigualdade
educacional, sendo uma parte derivada da discriminagdo gerada no interior do sistema
educacional e outra parte da heranca da discriminag¢do educacional infligida as geragdes
dos pais dos estudantes” (2001, p.26). O sistema educacional de fato ndo esta apenas para
socializar e preparar para o mundo do trabalho, tem também a func¢do de gerar atores
sociais criticos em relacdo a sociedade que vivem. Observado este aspecto, pode-se
afirmar que existe uma dimensdo superestrutural que nio corresponde exatamente a este
objetivo geral de socializag¢do; ao contrario tem reafirmado mecanismos de discriminagao

e negagao das diferencas. Por esta razdo que Valente (2005, p.68) articula que:

“Tratar de educacdo implica lidar com dimensdo superestrutural ou
ideologica, qualquer proposta que reivindique uma suposta diferenga cultural
de brancos e negros me parece problematica, por desconsiderar a dimensio
infra-estrutural. E nesse sentido restrita, limitada e ingénua. Do mesmo
modo, pode soar ingénua, taxativa e forte qualquer proposta que reivindique
para a educagdo ou para a escola o poder de solucionar o problema racial e
os problemas da sociedade.”

Na realidade, o sistema educacional ndo pode estar desvinculado de sua origem
de classe, portanto, sua origem contraditoria de interesses. Ele reproduz os valores
historicamente determinados por grupos dominantes, que associam sua visao as estruturas

de relagdes sociais.
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Segundo dados do Relatorio Anual das Desigualdades Raciais (2007-2008) do
Laboratorio de Analises Economicas, Historicas, Sociais e Estatisticas das Relagdes
Raciais (LAESER) da Universidade Federal do Rio de Janeiro, em todo Brasil, no ano de
2006, havia 14,4 milhdes de pessoas com 15 anos ou mais que eram analfabetas. Desse
total, 4,6 milhdes eram brancas (32%) e 9,7 milhdes eram pretas e pardas (67,4%). O
estudo aponta que, embora exista a evidencia da diminuicdo do analfabetismo e reducao
das diferengas entre pretos e pardos em relagdo aos brancos, ainda permanecem as
desigualdades de cor. (p.67)

Outro indicador educacional relevante ¢ o nimero de anos de estudos. A andlise
identificou que de 1995 a 2006, na populagdo maior de 15 anos, ocorreu, entre os brancos
um aumento de 1,6 anos de estudos (passou de 6,4 para 8,0) e entre os pretos e pardos, um
aumento de 1,9 de estudos (passou de 4,3 para 6,2). Assim, no ano de 2006, a média de
escolaridade dos pretos e pardos ainda nao chegava ao nivel do fundamental completo.
Embora o estudo reconheca que as diferengas venham diminuindo lentamente, o mesmo
alerta que, mantido o mesmo ritmo, as desigualdades da escolaridade dos grupos nido
seriam dissolvidas em menos de 17 anos. (p.69)

Outro componente importante descrito pelo estudo ¢ a da expansdo da rede de
ensino e sua conseqiiente universalizagdo. No entanto, o estudo revela que em 2006 21%
das criancas brancas e 26% das criancas pretas e pardas entre quatro e seis anos estavam
fora da creche, pré-escola ou escola seriada. Portanto, em niimeros sdo 2,24 milhdes, dos
quais 58,2% pretas e pardas. Entre os jovens de 15 a 17 anos essa situagdo afeta 14,9% dos
brancos e 20, 4% dos pretos e pardos.

O nimero de estudantes em curso superior brancos entre 1995 e 2006 passou de 1,
50 milhdes para 4,03. O que significa o ingresso de cerca de 2,53 milhdes de pessoas em
universidades, num crescimento de 168,3%. Os pretos e pardos em 1995 eram 341,24 mil
em 2006 alcangou a marca de 1,76 milhdes, o que significa o ingresso de 1,42 milhdes de
pessoas em universidades, num crescimento de 415,0%, (p.81). Embora haja um
incremento consideravel no acesso aos cursos de nivel superior entre os grupos brancos,
pretos e pardos, a pesquisa revela uma dissimilaridade no acesso entre universidades
publicas e privadas. Entre os brancos no periodo de 2002 ¢ 2006 houve um aumento de

17,4% no nimero de estudantes em universidades publicas e de 21,1 nas universidades
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particulares. No mesmo periodo houve um aumento de 31,4% nas universidades publicas e
124,5% nas privadas entre os pretos e pardos. (p.81 e 82)

O estudo aponta que a principal instancia de formagdo académica de pretos e pardos
estd na universidade privada, exatamente em seu periodo de maior expansdo nos ultimos
anos. Guimardes (2003), analisando as informag¢des da pesquisa da FUVEST sobre o
vestibular 2000, articula algumas hipodteses que explicam a baixa absor¢ao de negros nas
institui¢des de ensino publico superior do Brasil. Afirma que a classe social interfere
diretamente nos resultados, pois a dedicacdo exclusiva possibilitada pelas condigdes de
renda, o turno de estudo e a ndo exigéncia laborativa contribuem como fatores importantes
para se avaliar o desempenho no vestibular. Indica fatores que ndo sao novos para a
superacdo das desigualdades escolares, que sdo a pobreza dos negros e a qualidade
insuficiente da escola publica. Destaca, adicionalmente que existem também a preparacio
insuficiente e pouca capacidade de persisténcia (e pouco apoio familiar € comunitério) e a
forma do processo seletivo que nao identifica outra qualidade e potencialidade do
candidato. (p.78)

A trajetoria das mulheres negras no sistema educacional também apresenta
niveis de especificidades relevantes para se compreender as desigualdades raciais.
Segundo Oliveira e Rios-Neto, em estudo sobre Tendéncias da Desigualdade Salarial para
Coortes de Mulheres Brancas e Negras no Brasil, observaram que “os niveis educacionais
das mulheres negras se moveram em dire¢do aos niveis das brancas, mas ainda
permanecem relativamente baixos, e grandes disparidades raciais persistem entre todas
as coortes” (2006, p.219). Em linhas gerais tem existido progressdao das mulheres negras
no sistema escolar””, mas ainda existem hiatos educacionais que sdo importantes para se
compreender a trajetéria das mulheres negras em ciclos importantes da escolarizagido. Por
exemplo, a situagdo das mulheres negras em relagdo as brancas no mercado de trabalho,
segundo Sueli Carneiro prefaciando o trabalho de HENRIQUES (2002), se assenta nas
desigualdades educacionais, que em dados ciclos as meninas brancas e negras, “irdo

reproduzir e perpetuar as hierarquias sociais consagradas, que destinam as mulheres

" As taxas liquidas de escolaridade entre homens e mulheres pretos e pardos, em 1995, eram
demasiadamente modestas em termos relativos. Assim, por maior que tenha sido o avango daqueles
indicadores até 2006, as propor¢des sdo, francamente, muito reduzidas. Dessa forma, a taxa liquida da
escolaridade dos jovens pretos ¢ pardos do sexo masculino era de 1,6 em 1995, passando para 5,1 em 2006.
No caso das mulheres pretas e pardas, esse indicador aumentou de 2,4%, em 1995, para, 7,6%, em 2006.
sendo em qualquer igualmente modesto (p.86 — grafico 4.22)

27



brancas as melhores ocupacdes no mercado de trabalho malgrado a persisténcia da
discriminacao de género, sobretudo em termos de rendimento.” (p.8)

A radiografia das desigualdades raciais ilustrada pelos estudos de Henriques
demonstra que “os negros, em 1999, representam 45% da populagdo brasileira, mas sao
64% da populacdo pobre e 69% da populagdo indigente. Os brancos, por sua vez,
correspondem a 54% da populagdo total, mas somente 36% dos pobres e 31% dos
indigentes” (2002, p.23). As condi¢des de vulnerabilidade econOmica agregadas as
desigualdades educacionais repercutem nas diferencas salariais. Estas condi¢cdes podem
explicar parcialmente as clivagens entre negros e brancos no mercado de trabalho, mas
podem revelar também uma modalidade de estrutura que beneficia brancos em relacao
aos negros em um sistema de competitividade econdmica.

Os primeiros anos de estudos sdo fundamentais como fase inicial de ajuste, e que
deverd posteriormente se ampliar por outros ciclos subsequentes com vistas a preparar o
aluno para séries complementares. Em relagdo as meninas negras ha um recorte de raga
relevante no interior das diferengas educacionais nos ciclo referidos. Henriques (2002)
aponta que “na 1* fase do ciclo fundamental, a taxa de escolarizacdo liquida'® das
mulheres brancas ¢ de 90,7%, dos homens brancos, 91%, das mulheres negras, 88,2% e
dos homens negros, 85,4%” (2002, p.59). Ainda na 2* fase do ensino fundamental em
1999 “a taxa de escolarizagdo liquida das mulheres brancas ¢ de 77%, dos homens
brancos, 70,8%. Em outro patamar, encontram-se as mulheres negras com 54,5% ¢ os
homens negros com 44,4%” (2002, p.60). Em termos de 5* e 8" série do ensino
fundamental as oportunidades do grupo de cor negra entre 11 e 14 anos de idade sdo,
significativamente, inferiores aos colegas de cor branca da mesma faixa de idade.

Hasenbalg e Silva (1992), citados por Henriques (2002) analisa que as diferengas
entre negros e brancos nas fases iniciais da trajetéria escolar leva e refletir que “fatores
que operam dentro da familia e que condicionam a desigual propensdo de criangas
brancas e ndo-brancas em procurar escolas para serem nelas admitidas”. A renda familiar
¢ um fator econdmico preponderante, mas ao que parece a origem racial ainda carrega

forte significado de diferencas entre as criangas negras e brancas.

' O Relatério Anual das Desigualdades Raciais no Brasil (2007-2008), define taxa de escolaridade liquida
como a razdo entre as pessoas residentes de determinado intervalo etario que estavam cursando o nivel de
ensino (fundamental, médio ou superior) esperado, e o niimero total de residentes dentro do correspondente
intervalo etario.
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Essas conclusdes, ainda que parciais, requerem uma interpretacdo de que negros
ndo sdo meramente aproveitados porque ndo estdo preparados funcionalmente, mas que
ndo estdo preparados porque o modelo estrutural do sistema educacional é deficiente e que
esta deficiéncia se relaciona com fatores econdmicos de classe transversalizados com os
fatores persistentes de subordinacdo de raca. Um modelo educacional que interprete
eficientemente as razdes que reforcam as desigualdades sociais tem maiores possibilidades
de inserir praticas inovadoras, capazes de combater tais desigualdades. A manuten¢do de
estruturas educacionais arcaicas e autocentradas, que estdo impossibilitadas de interferir no
padrdo de reproducdo das desigualdades, ndo contribuem eficazmente para mobilidade
funcional futura dos grupos vulnerabilizados pela pobreza e a discriminagao.

Nas sociedades modernizadas por padrdes de producdo exigentes, a mao-de-obra
ocupa papel vital na cadeia do sistema produtivo. A formagdo e a especializagdo de tais
recursos durante periodos relativamente longos, vao definir a modalidade das trajetorias
dos grupos sociais. O mercado de trabalho brasileiro tem se caracterizado por fortes
tendéncias a diferenciagdo sobre varios aspectos quando comparados os trabalhadores (as)
negros (as) e brancos (as). As disparidades entre esses grupos de cor apontam para a
necessidade de uma intervengao que considere as trajetorias educacionais e as persisténcias
que condicionam a subordinagdo e a sub-representacio dos trabalhadores (as)

afrodescendentes.

1.4. RACA E MERCADO DE TRABALHO

Uma das marcas distintivas que caracteriza o mercado de trabalho brasileiro ¢ a
prevaléncia da sub-representacdo e subalternidade dos trabalhadores (as) negros (as). Esta
conclus3o ndo se observa apenas pela percepcdo aparente que se tem ao visitar os
shoppings centers ou quando se vai as avenidas comerciais para realizar compras
eventuais. O fenomeno da desigualdade no mercado de trabalho ¢ um traco real do
cotidiano e, que na sua aparéncia abertamente ndo conflituosa, produz as mazelas para a
reproducio das desigualdades, proprias de sua natureza constitutiva.

Para compreender as desigualdades no mercado de trabalho e demonstrar os efeitos
corrosivos de sua funcionalidade cotidiana para milhares de trabalhadores (as) negros (as)
¢ importante visitar o panorama das pesquisas recentes e, sobretudo as andlises que

confirmam a existéncia das discrepancias ocupacionais e salariais.
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Hé dados suficientes para se afirmar que existe um diferencial de remuneracao
entre negros (as) e brancos no mercado de trabalho. E uma conclusdo que a propria
literatura sobre o tema tem reafirmado nos ultimos anos. Se ndo fosse a pesquisa aplicada a
investigagdo dos diferenciais salariais e ocupacionais entre negros (as) e brancos, ndo se
teria revelada a verdadeira face do mercado de trabalho. O fendmeno das disparidades
neste campo ainda ndo ¢ objeto de debates publicos de grande capilaridade e, como tal
deveria requerer uma atencdo central, j4 que interfere decididamente no modo de vida, no
acesso aos bens, na capacidade de planejar e organizar o futuro pessoal e familiar. E um
tema desfocalizado da opinido publica e talvez, por esse motivo que seu status na agenda
publica tenha pouca referéncia.

O que se tem identificado em linhas gerais no campo da investigagdo ¢ uma
tendéncia a revelar discrepancias de saldrios entre negros (as) e brancos, evidenciando
remuneracdes distintas para pessoas que trabalham em postos idénticos. Outro componente
¢ a medida que negros (as) avangam na distribui¢do de saldrios cresce a propor¢ao da
discrimina¢do sobre os mesmos (Campante, Crespoe Leite, 2004). E o que também
identificou Soares: “E evidencia, para a tese, que a sociedade brasileira ndo aceita que
negros ocupem posicdes favordveis na estrutura de rendimentos e que quanto mais os

negros avancam, mais sao discriminados.” (2000, p.1)
Tabela 2
Taxas de desemprego da populacio negra e nio-negra, segundo sexo

Regides Metropolitanas e Distrito Federal — Biénio 2004-2005

Cor e Sexo
Regibes Total Negra Nio negra
Total Mulheres | Homens Total Mulheres | Homens

Belo Horizonte 18,4 20,3 23,3 17,6 15,5 18,2 13,1
Distrito Federal 20,2 21,6 24,6 18,8 17,4 21,1 13,6
Porto Alegre 15,4 22,1 25,7 18,6 14,5 17,7 11,9
Recife 22,9 23,4 26,8 20,8 21,3 25,6 17,7
Salvador 25,2 26,3 29,2 23,7 18,0 21,0 15,2
Sao Paulo 18,1 22,0 25,1 19,3 15,8 18,5 13,5

Fonte: DIEESE/SEADE e entidades regionais. PED - Pesquisa de Emprego e Desemprego
Elaboracao: DIEESE. Obs: a) Cor negra = pretos + pardos. Cor ndo-negra = brancos + amarelos.
b) Dados apurados entre os meses de janeiro de 2004 e setembro de 2005.
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A tabela 2 revela que as taxas de desemprego da populacdo negra em todas as
regides pesquisadas pelo DIEESE (2005), sdo maiores do que da populacdo nio negra. Um
aspecto relevante para fins de reflex@o € a situagdo da populacido negra de Porto Alegre que
se comparada com as taxas de Salvador, pode ser considerada como uma taxa de
vulnerabilidade alarmente, pois Salvador detem um contingente populacional negro em
comparagdo a Porto Alegre muito maior, no entanto as taxas de desemprego em Porto
Alegre estio distantes de outras metropolitanas. A pesquisa revela também que em todas as
regides metropolitanas e em ambas as populacdes, a mulher negra ¢ a mais atingida pela
situagdo de desemprego. Esta situacdo de vulnerabilidade marcada pelo desemprego se
persistir por um longo periodo pode produzir efeitos sintomaticos na organizacio familiar,
que incide no equilibrio dos lagos afetivos e rupturas nos projetos familiares.

Também com base nas horas trabalhadas, percebe-se, mais uma vez, a reprodugao

dos desniveis de rendimento entre os grupos pesquisados como descreve a tabela 3 abaixo.
Tabela 3
Rendimentos Médios Mensais Padronizados de Homens Negros, Mulheres Brancas e Mulheres Negras

como Porcentagem dos Rendimentos dos Homens Brancos

Ano/Grupo Homens Negros Mulheres Brancas Mulheres Negras
87 47 68 33
88 45 68 31
89 45 66 31
90 47 74 35
92 50 76 39
93 47 73 36
95 47 73 38
96 47 80 39
97 46 76 38
98 46 79 38
Tendéncia Linear 0.0 1.0 0.7

Fonte: Microdados das PNAD padronizados pelo [IPEA
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Como demonstra a tabela 3, Soares (2000, p.7) € enfatico ao afirmar: “que algumas
pessoas marcadas por certas caracteristicas com quais nascem - 0 sexo ou cor da pele —
percebem salarios horarios menores ou muito menores do que os salarios percebidos por
homens brancos.”

Finalmente ha uma evidéncia expressada por Gomes na base de seus estudos, que a
qualificacdo, insercdo e rendimento sdo etapas decisivas para se auferir os salarios de um
individuo. Mas de uma forma absolutamente peculiar, a trajetoria/processo de
trabalhadores negros (as) ¢ marcado pela diferenca nestes niveis distintos. Cada etapa ¢
entrecortada por vieses de pressdo que incidem no desenvolvimento regular e progressivo.

A pesquisa Retrato das Desigualdades de Género e Raga, realizada em parceria com
o Fundo de Desenvolvimento das Nagdes Unidas para a Mulher (UNIFEM), o Instituto de
Pesquisa Economica Aplicada (IPEA) e a Secretaria Especial de Politicas para as Mulheres
(SPM), revela uma série de indicios que demonstram que a discriminagcdo motivada por
raga tem se caracterizado no mercado de trabalho como um trago marcante. Por exemplo, a
pesquisa revela que os homens negros entram mais cedo no mercado de trabalho, porém
sdo sobre-representados entre os mais velhos que permanecem ocupados (p.25). Isto
significa que os negros durante o longo da vida laborativa tendem a trabalhar mais.
Argumenta-se que esta caracteristica acontece em funcdo de uma trajetoria marcada pela
precariedade de fungdes, incidindo sobre a prote¢do social durante a velhice e em
conseqiiéncia, sobre o acesso a aposentadoria. A pesquisa revela também que 69% dos
domicilios que recebem Bolsa Familia, 60% dos que recebem Beneficio de Prestacdo
Continuada e 68% do que participam do Programa de Erradicacdo do Trabalho Infantil sdo
chefiados por negros(as) (p.23).

Segundo dados da Pesquisa Negros no Mercado de Trabalho Metropolitano,'’
foram revelados, como em outras investigacdes de natureza comparativa, que a taxa de
desemprego ¢ muito maior entre os trabalhadores negros (as) do que entre os trabalhadores

brancos (Tabela 4)

'7 Estudos realizados pelo DIEESE tendo como base a Pesquisa de Emprego ¢ Desemprego — PED, realizada
pelo convénio DIEESE/Seade/TEM/FAT e parceiros regionais nas regides metropolitanas de Belo Horizonte,
Porto Alegre, Recife, Salvador, Sdo Paulo e Distrito Federal.
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Tabela 4
Taxa de desemprego das populacdes negras e nao-negras, segundo sexo Regides Metropolitanas e
Distrito Federal — 1998 — 2004

Regides e Periodo Total Cor e Sexo

Negras Nao-negra

Total Mulheres Homens Total Mulheres Homens
B.Horizonte
1998 14,7 16,8 19,8 14,6 12,6 15,6 10,3
2006 15,1 16,9 20,3 14,0 12,7 15,5 10,3
Variacao 2,7 0,6 2,5 -4,1 0,8 -0,6 0,0
D.Federal
1998 19,4 20,8 22,6 19,2 17,3 20,4 14,1
2006 18,9 20,0 22,9 17,2 16,9 20,1 13,6
Variagao -2,6 -3,8 1,3 -10,4 -1,2 -1,5 -3,5
P.Alegre
1998 14,2 18,5 19,9 17,3 13,6 15,8 12,0
2006 14,6 20,7 22,8 18,7 13,6 16,2 11,5
Variagao 2,8 11,9 14,6 8,1 0,0 2,5 -4,2
Recife
1998 20,9 22,4 25,5 20,1 18,4 21,8 15,7
2006 21,4 22,1 25,0 19,7 19,3 23,2 15,8
Variagao 2,4 -1,3 -2,0 -2,0 4,9 6,4 0,6
Salvador
1998 23,5 24,9 26,9 23,1 17,5 20,2 15,0
2006 23,8 24,7 28,2 21,5 17,7 21,2 14,5
Variagéo 1,3 -0,8 4.8 -6,9 1,1 5,0 =33
S.Paulo
1998 17,7 22,2 24,2 20,6 15,6 18,5 13,4
2006 16,5 20,0 23,1 17,2 14,6 17,1 12,4
Variagao -6,8 -9.9 -4,5 -16,5 -6,4 -7,6 -7,5

Fonte: Convénio DIEESE/SEADE, TEM/FAT e convénio regionais. PED — Pesquisa de Empreago e
Desemprego

Elaboragdo: DIEESE

Obs: a) Cor negra = pretos ¢ pardos. Cor ndo-negra = Brancos + amarelos

b) Os dados se referem ao periodo de agosto de 1997 a julho de 1998 ¢ agosto de 2005 a julho de 2006

Na mesma pesquisa desenvolvida pelo DIEESE, os tracos de vulnerabilidade
(Tabela 5) comprovam uma situagdo de fragilizacdo de direitos e ocupagdo de postos
tradicionalmente marcados pela precarizagdo de garantias que, em sua maioria se situam de
trabalhadores (as) sem carteira assinada, auténomos, trabalhadores domésticos ou

empregados familiares ndo remunerados.
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Tabela 5
Distribuicio de negros e ndo-negros ocupados em situaciio de trabalho vulneravel, por sexo —

Regides Metropolitanas e Distrito Federal — 2006

Cor e Sexo

Negra Nio-Negra
Regioes Total Total Mulheres | Homens Total Mulheres Homens
B.Horizonte | 32,8 36,6 44,5 30,0 28,0 323 243
D.Federal 30,7 33,5 42,8 25,3 25,6 30,1 21,4
P.Alegre 28,8 37,5 48,0 27,8 27,6 32,0 24,1
Recife 39,5 41,3 49,7 34,9 33,7 38,0 30,4
Salvador 40,5 42,7 51,7 35,1 27,1 30,3 24,4
S.Paulo 33,3 39,7 49,3 31,6 29,9 34,9 25,9

Fonte: DIEESE/SEADE e entidades regionais — Pesquisa de Emprego e Desemprego
Elaboragdo: DIEESE
Obs: a) Negros = pretos + pardos. Ndo-negros = brancos + amarelos

b) Os dados se referem ao periodo de agosto de 2005 a julho de 2006

Tanto o desemprego como a ocupagdo de posto em condi¢des de direitos restritos,
posicionam o trabalhador (a) negro (a) em posi¢cdes ocupacionais desfavoraveis.

O panorama do mercado de trabalho para a populacio negra, segundo os
indicadores da pesquisa do DIEESE, demonstra a reafirmacdo de condi¢des adversas, que
reiteradamente comprovam um fendmeno de origem singular e que manifesta a
discriminacdo como ponto relevante como uma das caracteristicas do mercado de trabalho.
Tragos como o desemprego temporal ou a sub-representacio racial nos postos de trabalho
podem revelar persisténcias de dificil resolucao.

A realidade do mercado de trabalho para afrodescendentes tem composto um
cenario caracterizado por desigualdades. O desemprego ou a sub-representagdo
afrodescendente podem ser considerados como derivacdes do complexo sistema de
relagdes raciais combinadas com praticas discriminatorias do mercado laborativo.

A natureza de aparente neutralidade no mercado de trabalho impde uma nog¢ado de
igualitarismo universalista, calcado no mérito e nas capacidades individuais. Tal
perspectiva produz um ciclo de subalternidade, glorificada pelo determinismo social do
discurso da meritocracia. Assim, as evidéncias que comprovam diferengas salariais e

inser¢do discriminadora sdo ocultadas pelo discurso de elogio as condi¢des inatas exigidas
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pelo mercado. Desta forma, o argumento recorrente sobre a ndo ocupagao de cargos chaves
por negros (as) esta fortemente vinculado a no¢do de baixa escolaridade (Campante,
Crespo e Leite, 2004) e (Myers, 2003).

Um componente de grande relevancia no campo das ciéncias sociais no que se
refere as relagdes do mundo do trabalho € a repercussdo destas persisténcias. Qual seria a
repercussao geracional para os trabalhadores (as) negros (as) nos ultimos anos? Qual seria
o impacto e as ocorréncias sobre a renda das familias negras? Nao se trata de um fendomeno
que incide sobre um universo residual de individuos, pelo contrdrio, atinge singularmente
um contingente significativo de trabalhadores (as) negros (as). Trata-se de um fendmeno
social aparentemente desordenado, mas circunscrito por uma ldgica de negagdo e
subalternidade.

As desigualdades de acesso a educagdo e ao emprego de qualidade entre negros e
brancos nao sdo apenas um problema analitico. Elas tem requerido um conjunto de acdes
cuja densidade ainda estd por ser melhor avaliada. A despeito dessa falta de avaliagdo,
sabemos que as acdes voltadas para a superacdo das desigualdades raciais ainda esbarram
em um conjunto de gargalos institucionais, notadamente a sua inser¢do na agenda das
politicas sociais brasileiras hoje. Pela importancia da agenda na produgdo das politicas ¢

que o proximo capitulo se dedica a esse tema.
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CAPITULO IT
A IMPORTANCIA DAS AGENDAS

2.1. QUEM DEFINE AS AGENDAS

As agendas sociais estdo associadas aos diversos niveis de interesses, a graus
diferenciados de pressao e envolve desde os individuos que individualmente os defendem,
até os grupos minoritdrios, movimentos sociais e organizagdes empresarias. Temas
relevantes politicamente para determinados grupos, podem ndo ser prioritarios para os
agentes planejadores e implementadores das politicas. A sua definicdo corresponde a
combinagdes de um programa pré-elaborado, do lobby de um grupo econdémico, da
pressdo de movimentos sociais, da coalizao de partidos politicos ou da simples decisdo do

gestor publico. Subirats salienta que:

“Podriamos afirmar que todo el proceso de consideraciéon de la cuestion,
definicidn de la misma como asunto publico a resolver y puesta em marcha de
las vias de resolucion dependera em buena parte del nimero de gente afectada
por el problema y las medidas de solucidn, el grado de agregacion de los
intereses afectados y su nivel y tipo de organizacidon” (p.206).

A razdo pela qual se da énfase as agendas sociais (no plural) e ndo a agenda social
(no singular), é que o tecido social ¢ composto por uma multiplicidade de interesses
estanques e que, ao condensar o foco da andlise no singular, poderia se levar,
arbitrariamente, a desconsideragdo de diferentes especificidades. Obviamente, a existéncia
de agendas distintas, pode revelar temas coincidentes, mas ndo necessariamente alinhados
aos mesmos interesses. Por esta razdo, a especificidade da tematica empresarial estard
circunscrita a um conjunto de praticas que se adensam como meio para a afirmagdo de uma

agenda propria.

Percebe-se que o tema das desigualdades raciais ainda tem pouca aderéncia na
sociedade, no que consiste a adocdo de politicas especificas, embora exista um acervo
consideravel de indicadores que comprovam as disparidades raciais entre brancos e
negros. Mas, o fato de existir indicadores € um movimento social relativamente
mobilizado, ndo produz as condigdes essenciais para abertura de ado¢do de uma agenda
publica eficiente e eficaz de promocao da igualdade racial. Assim, Subirats ressalta que
muitas vezes a consideracdo de uma questdo dependera de uma batalha prévia pela

defini¢do do problema entre os diferentes atores interessados. Portanto, a arena por
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reconhecimento ndo se circunscreve apenas pela mera reivindicagdo, mas também pela

capacidade qualitativamente organizada pela qual o Estado sera tencionado.

A ampliagdo da participag@o progressiva das organizacdes sociais na esfera publica
fez com que as mesmas se qualificassem para a intervencdo nas estruturas estatais. O
exercicio do controle social produziu uma experiéncia que pode servir como base para a
ampliacdo da democracia e a dinamizacao das relagdes exercidas no processo de controle
social. A intermediag@o de interesses coletivos, ora interesses de natureza corporativo ou
de organizagdes sociais populares, ndo é linear nem consensual em varios aspectos, ha
tensionamentos e contradigdes no jogo de identificacdo das demandas e tal fato, gera

precedentes para a abertura do Estado ao didlogo publico.

Os interesses na arena publica pela definicdo da agenda pressupdem dois itens
indispensaveis para a investiga¢do do processo decisorio. Uma questdo estd vinculada ao
issue — a definicdo do tema, do ponto central das intervencdes; € a outra questdo esta
determinada pelo poder de decisdo. Sdo elementos que, em algum momento durante o

processo de escolha, do planejamento ou entre fases posteriores, poderdo se relacionar.

As formas como se desenvolvem os processos de arbitragem e especulagdo acerca
da definicdo da agenda ou as prioridades sdo também diversas, mas ndo obstantes, ndo
podem prescindir do exercicio do poder. As justificativas que reforcam determinada
demanda como objeto de aten¢@o do Estado ou de institui¢des privadas sdo a propria raziao
do equilibrio das forgas sociais. Multiplos atores exercendo a singularidade de interesses
exercitam a expressao de alguma modalidade de poder ou pressdo para a obtengdo de seus
objetivos. As pressoes exercidas podem estar vinculadas a forca econdmica, pela
capacidade de mobilizagdo e organizagdo ou pela influéncia exercida sobre a opinido
publica. Portanto, ha fatores que contribuem politicamente para consisténcia das
representacdes de interesses e para sua capacidade de manobra sobre as instancias

decisdrias.

Alguns temas sdo invariavelmente importantes para algumas comunidades e para
cidades inteiras, como a exploracdo de matéria-prima de uma determinada unidade
industrial, a implantacdo de esgotamento sanitario ou remog¢do de comunidades em 4reas
de riscos sdo temas que interferem na qualidade ¢ modo de vida das populacdes. As

intervencdes publicas podem estar vinculadas a uma demanda inquestiondvel da
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sociedade, que de alguma forma podera beneficiar ou reparar danos causados
anteriormente ou pode ser objeto do interesse de grupos minoritarios de grande capacidade
de influéncia. Portanto, o reconhecimento do Estado e a elegibilidade de um tema

dependem de varidveis que estdo vinculadas a capacidade de pressdo e organizagao.

As lutas por legitimidade dos sujeitos coletivos € uma questdo central dentre as
demandas, no entanto, ¢ na capacidade de pressdo que cada ator empreende que parte desta
legitimidade ird se consolidar ou ndo. Desde os primeiros passos reivindicatdrios até a
conquista das demandas, hda um percurso marcado de etapas que podem consolidar
rapidamente a conquista das reivindicagdes ou postergd-las por tempo indeterminado.
Portanto, a questdo do poder ¢ central, porque ele tende a mobilizar recursos
excepcionalmente importantes num universo de precariedades materiais. O exercicio do
discurso elaborado, a influéncia financeira, os pactos de compromisso tendem a criar um
ambiente de negociacdo desigual entre atores demandantes. O prestigio politico ancorado
em recursos econdomico ou em recursos simbdlicos podem propiciar um ambiente de

condi¢des desfavoraveis para sujeitos coletivos desprovidos de suportes de manobra.

No embate reivindicatério cabem camadas sobrepostas de interesses que
concorrem entre si na busca da emancipacdo de suas demandas. Neste processo que
mobiliza as potencialidades das forcas de interesses, os jogos discursivos ganham espago e
manobras de convivio tendem a estimular as intera¢des, que podem oscilar entre o didlogo
respeitoso e as tensdes verbais. Os critérios utilizados para a escolha das demandas para a
constru¢do da agenda passam por inumeros filtros até alcancar algum nivel de consenso e,
quase sempre, advem de processos dialogicos, ainda que sejam de baixa consisténcia ou

derivados da influéncia e prestigio de determinados grupos.

E papel do Estado dialogar com os setores demandantes quando o interesse publico
¢ contrariado ou quando existe uma questdo social que produz alguma comogao local. O
Estado ¢, em ultima instancia, o depositario das reivindica¢des coletivas da sociedade,
embora haja também institui¢des privadas que estdo dotadas de poder e sdo capazes de
mobilizar o interesse publico e até afetar ou influenciar as decisdes de Estado. Sobre este
aspecto, para além das organizagdes formais como partidos politicos ou sindicatos, a
representacdo de interesses tem ampliado seu raio de influéncia para além dos espacos

institucionais, tendo presenca também nos espagos privados. Esse discurso tem se
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ampliado socialmente como portador de interesse publico. Interesses complexos e temas
de novo tipo tem engendrado novos formatos reivindicatorios. E assim, o interesse privado
tem dialogado com a prdpria esfera publica ndo estatal, contudo os temas tem apresentado
caracteristicas de interesse publico mediados por atores privados. A agenda publica e a
agenda privada ndo estatal tem apresentado contornos préprios de acordo com o cendrio

apresentado.

A insatisfagdo da opinido publica em relagdo a representagdo politica,
particularmente em relagdo aos partidos politicos e a ineficacia ou lentidao do Estado no
que consiste a dar respostas as demandas publicas, adicionalmente a uma percepcao
relacionada a impunidade, propicia o alargamento das crengas que menosprezam a
participacdo publica ¢ o valor dos processos democraticos. Neste ambiente, as for¢as
sociais dotadas de prestigio e robustez econdmica, passam a desempenhar um papel
constitutivo importante. Apresentam-se como alternativa quando ha vazio de poder ou
onde ha espacos marcados por déficit de resultados. Por conseguinte, o espaco privado
também ¢ espago de poder, logo espaco de decisdo e distribuicio de relagdes de interesses.
Privado e autonomo sdo capazes modelar novos formatos de interagdo relacional
associados a interesse publico. Neste caso, as corporagdes traduzem bem este aspecto,
quando por algum interesse ficam obrigadas a recorrer ao dialogo com alguma
comunidade circunvizinha que ¢ impactada por suas operagdes ou simplesmente ¢
dependente, economicamente, de sua presenca, em determinada regido. A presenca
empresarial ¢ determinante sobre este aspecto, pois € dotada de recursos adicionalmente
importantes quando comparada com outros organismos sociais, sobretudo quando ha uma
demanda em que ha flagrantemente descompasso de forcas entre o interesse corporativo e

o interesse de ordem popular ou comunitario.

A ampliacdo da esfera publica no controle das politicas reforcou a presenga da
sociedade civil em espagos decisorios de importancia dentro da estrutura estatal. Este
mecanismo ¢ uma marca importante da redemocratizacdo da sociedade brasileira, apos os
anos de restricdo democratica. No entanto, vale ressaltar para fins de compreensio sobre
os processos de consolidacdo democratica, que ainda que existam tais ferramentas de
controle, ha uma forte tendéncia de centralismo das a¢des por parte dos entes federativos

de acordo com suas competéncias e capacidade de aplicagdo de recursos.
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A segmentacdo e a fragmentacdo de interesses sdo tipicas das sociedades
industriais complexas, marcadas pelo dinamismo da economia, pelas redes de
comunicagdo ¢ pela produgdo cultural variada. Mas para sociedades caracterizadas pelas
fragilidades das instituigdes, por uma democracia social e politica em compasso de
consolidagdo e por desigualdades raciais e de género, tanto segmentagdo como
fragmentacdo podem conduzir a sociedade a retrocessos politicos relevantes. Estas
caracteristicas compdem a sociedade brasileira em sua concretude. A modernidade ¢ a
tradi¢do coabitam na sociedade brasileira, por esta razdo ha que se requerer uma reflexio
atualizada sobre a representacdo de interesses, visto que os mesmos podem ndo revelar,

imediatamente, as contradi¢cdes submersas no siléncio das tramas dialdgicas.

A luta pelo reconhecimento do racismo e ao mesmo tempo a denuncia das
diferengas de oportunidades ndo sdo as unicas bases pelas quais o movimento social de
negros tem reforcado sua pauta reivindicatoria. Este processo tem se constituido por uma
identidade coletiva de resisténcia ¢ um discurso de pertencimento cultural. Dada a
importancia do fenomeno reivindicatorio dessa identidade, que a segdo posterior ira

analisar alguns aspectos relevantes para a sua compreensao.
2.2. A AFIRMACAO DAS IDENTIDADES

Wallerstain (2007, p.109) afirma que nos ultimos anos se consolidaram no sistema-
mundo moderno estruturas legitimadoras de uma modalidade de poder. Povos, culturas e
mentalidades foram moldados a partir de tais legados, originando certos consensos
universais por meio da for¢a e coercdo. Mas para certos valores se consolidarem como
legitimos ¢ necessario que sejam amparados por uma ordem de dominacdo. Foucault
(1979) articula o poder a uma “economia politica da verdade” que estd fundada em sua

capacidade de convencimento. E afirma que:

“Cada sociedade tem seu regime de verdade, sua “politica geral” de verdade:
isto €, os tipos de discursos que ela acolhe e faz funcionar como verdadeiros;
0s mecanismos ¢ as instidncias que permitem distinguir os enunciados
verdadeiros dos falsos, a maneira como se sanciona uns € outros; as técnicas e
os procedimentos que sdo valorizados para a obtengdo da verdade; o estatuto
daqueles que tém o encargo de dizer o que funciona como verdadeiro.” (p.12)

A forma como se concebeu os direitos € deveres dos individuos nas sociedades

contemporaneas foi através do estabelecimento de um sistema de normas formais que
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pudessem responder a ldgica da organizagdo social. A criagdo da igualdade formal ou
juridica ¢ a base fundamental deste sistema, no qual os individuos sdo reconhecidos como
sujeitos de direito e desprovidos de privilégios requeridos por sua classe social,
nacionalidade, etnia, orienta¢do sexual etc. Sendo assim, este aparato formal de regras
passou a ser reconhecido como uma verdade de natureza universalista € meio histérico

estruturante que equaliza os individuos na sociedade.

As identidades tem sido fundamentais para a compreensdo das novas relagdes
reivindicatdrias na sociedade brasileira. Sua natureza tematica, portanto particularista se
choca com as normas sociais fundadas na igualdade formal e na logica liberal burguesa

universalista.

As guerras pelo reconhecimento citadas por Zygmunt Bauman tém tomado o
cenario das lutas sobre a afirmacio das identidades e, dessa forma varias sociedades tém
vivido um tempo singularizado pela reafirma¢do do discurso sobre o direito a diferenga.
Mas qual diferenga ¢ capaz de ser tolerada, negociada ou tencionada nos marcos do
tradicionalismo universalista burgués? Qual imagem €& capaz de responder aonde
identidade e reconhecimento se complementam e sdo capazes de arregimentar forgas e
argumentos para a sobrevivéncia de suas lutas ordindrias? A agenda publica estd preparada

para o impacto das pressdes progressivas da emergéncia das identidades?

Em tempos de modernidade “fluidica” as identidades tém a capacidade, segundo
Bauman (1999) de negociar e revogar perspectivas. Ha tantas intersec¢des nas trajetdrias
individuais ou comunitarias que as mesmas sao objetos de transformacgdo permanentes. Por
este motivo Bauman (1999) afirma uma nog¢do que pode ser objeto de reflexdo: “As
identidades flutuam no ar.”(p.19)

Trincheiras s@o construidas para reafirmar valores e convicgdes pertinentes a causa
identitaria e ao pertencimento de tais valores, mas ao mesmo tempo ha um ambiente que
exige habilidade de discurso, de praticas de negagdo e reafirmacgdo dialogica. Castells
(1999) enfatiza que as identidades organizam significados. E por tal razio que as
identidades estdo fortemente associadas a principios prevalentes, que perpassam a trajetdria

historica dos grupos, de uma memdria de pertenca, de etnias ou comunidades especificas.

41



O encontro relacional com individuos ou com coletividades identitarias gera uma
percepgao do contato com um dado nivel de subjetividade. Cada ator social ou coletividade
identitaria tem uma matriz subjetivada de valores, crencas e pertencimentos proprios. As
memdrias individuais e coletivas das identidades constroem histérica e cotidianamente
compartimentos de alegorias mentais. H4 que se compreender que no ethos comunal de
cada grupo historicamente perseguido ou expropriado, como negros da didspora, as
mulheres, minorias étnicas, jovens ou homossexuais compdem um mosaico mais profundo
de complexidades sociais. Suas interpelagdes tém as propriedades proprias que segundo

Boaventura sao:

“As formas de opressdo e de exclusdo contra as quais lutam nio podem, em
geral, ser abolidas com a mera concessio de direitos, como ¢ tipico da
cidadania; exigem uma reconvencdo global dos processos de socializagdo e de
inculcagdo cultural e dos modelos de desenvolvimento, ou exigem
transformagdes concretas imediatas e locais (por exemplo, o encerramento de
um central nuclear, a constru¢do de uma creche ou de uma escola, a proibigdo
de publicidade televisiva violenta), exigéncias que, em ambos 0s casos,
extravasam da mera concessdo de direitos abstratos e universal.” (p.261)

Nos ultimos anos, as agendas publicas estdo sendo severamente instadas pelas
identidades, construindo novas Orbitas estruturais no campo das politicas publicas e
interferindo na cultura de mediacdo dos jogos de interesses. Nem o Estado e nem as
organizagdes privadas se vem imunes as pressdes orientadas para a conquista dos novos
direitos identitarios. A marca que caracteriza esta nova modalidade de cidadania de
pertencimento, compreendendo o pertencimento como uma constru¢do histdrica de
natureza cultural marcada pela partilha de experiéncias. Esta cidadania ndo se nutre apenas
pela extensdo de direitos marcados pelo contrato republicano, mas por uma
intersubjetividade de tragos forjados pela identidade racial, pelo género, pela origem
nacional ou por outras caracteristicas dotadas de uma cultura de pertencimento auto-

classificatoria.

Analisando as possiveis tipologias de identidades, Castells (2007) nos propde trés
modalidades. E na identidade de resisténcia citada que se tem a presenga e volume de
reivindicacdes e processos identitdrios, cuja natureza de oposicdo as tradi¢des
universalistas, reforcam o discurso de critica a sua condi¢do de subalternidade ou
desigualdade em relagdo ao conjunto da sociedade ou em relagdo as condi¢des
socioeconomicas desfavoraveis. Castells da destaque a identidades de resisténcia por se

tratar de um movimento que tem focalidade na dentncia e na reafirmacgdo da diferenca.
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Embora sua caracteristica transite por um campo essencializado pelo difencialismo de
resisténcia, sua trajetoria transita desde a reivindicagdo coletiva até a sua incorporagdo ou
assimilagdo ao conjunto ou partes expressivas da sociedade. Algumas identidades, sem
duvida, buscam a transformagdo da sociedade; outras tendem abrir trincheiras por

reconhecimento e serem aceitas em sua singularidade.

As marcas historicas de sofrimento e penuria das identidades de resisténcia
produzem o combustivel necessario para o fortalecimento desta pertenca coletiva. A
sensacdo de passado comum, agregada a escassez de recursos e inseguranga, atraem 0s
sujeitos para um campo reivindicativo e de prote¢do virtual. O fato de pertencer a um dado
grupo e se auto-declarar parte deste grupo pode gerar uma sensacao de alivio e de certeza
de que ja ndo se esta mais sozinho. Dai a critica de Bauman ao sentido ambiguo que ¢ o
anseio por identidade. Ao ver a modernidade liquida ofertar um grau consideravel de
flexibilidades, a rigidez de um “identificado” pode parecer desapropriado nos novos
tempos.

Negros, mulheres, homossexuais, portadores de deficiéncia fisica, minorias étnicas,
todos de forma incomum gotejam plataformas de reafirmacao de suas diferengas, com base
no direito comum a diferenga, mas contraditoriamente imbuidos ora pelo desejo de
estabelecer um ethos vivencial identitario proprio ou ora serem incorporados ao conjunto
dos direitos universalmente aceitos. De fato o que lhes pode tornar mais felizes, a
reafirmacdo de sua singularidade ou a satisfacdo de seus desejos e projetos pessoais. Assim

Bauman expressa esta natureza ambigua das identidades ao afirmar:

“Em nosso mundo de “individuag¢do” em excesso, as identidades sdo bén¢aos
ambiguas. Oscilam entre o sonho e o pesadelo, e ndo hd como dizer quando um
se transforma no outros. Na maior parte do tempo, essas duas modalidades
liquido-modernas de identidade coabitam, mesmo que localizadas em
diferentes niveis de consciéncia. Num ambiente de vida liquido-moderno, as
identidades talvez sejam as encarnagdes mais comuns, mais agugadas, mais
profundamente sentidas e perturbadoras de ambivaléncia. E por isso, diria eu,
que estdo firmemente assentadas no proprio cerne da atengdo dos individuos
liquidos modernos e colocadas no topo de seus debates existenciais”. (p.38)

Ha sempre um dado nivel de consenso entre os agentes do Estado quanto a
determinadas temadticas historicamente legitimadas ou socialmente relevantes para o
interesse publico. Assim, programas deslocados do nucleo de temas identificados como de

interesse publico, tendem a construir trincheiras na busca por legitimidade e aceitagao.
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Sobre estes efeitos as relagdes politicas tendem a ter um papel central, pois serdo de tais
interacoes que dependerdo em grande parte da legitimidade de determinadas
reivindicag¢des no campo da efetivagdo destas politicas.

Nao ha neutralidade no exercicio do planejamento e da implementacdo, ha idéias
abstratas capazes de possibilitar legitimidade automatica para determinado tema. Temas
que conseguem inserir-se na logica do tradicionalismo universalista de Estado e que
tendem também a passar por uma rota de natureza técnica e burocratica tal como outros
temas socialmente legitimados. Ao eleger temas o Estado organizou um aparato
burocratico estruturado para que as politicas possam ser realizadas: Recursos humanos,
equipamentos ¢ dotagdo or¢amentdria compde a base material para a implementacdo das
politicas publicas, além da adesdo e sustentag@o politica dos quadros dirigentes.

Portanto os novos temas tendem a enfrentar uma longa jornada pela consolidago
de legitimidade até¢ o adensamento substancial e efetivo de suas politicas. Ha também as
trajetdrias irregulares pelas quais passam as politicas, além da jornada por legitimidade.

Sobre este aspecto (Arretche, 2001), aborda que:

“A incongruéncia de objetivos, interesses, lealdades e visdes de mundo entre
agéncias formuladoras ¢ a gama diversa de implementadores implica que
dificilmente um programa atinja plenamente seus objetivos e que seja
implementado inteiramente de acordo com seu desenho.” (p.54)

A agenda ainda concorre com forte resisténcia para temas estranhos a sua natureza
universalista, portanto as novas issues tendem se moldar no interior de novos arranjos
ajustados a sua presenca. As identidades com suas issues, desta forma, operam dentro de
uma sociabilidade politica de tolerancia, aceitas, porém vistas com restricdo moderada.
Esta tolerancia relacional ndo ¢ uma caracteristica tipica do Estado. Temas que incorporam
os novos direitos ou que consideram a singularidade das identidades, tem também nas

organizagdes privadas, empresas ou representacdes classistas uma dose consideravel de

resisténcias.

14

E um fato que temas sociais polémicos ou complexos alcancam um nivel
significativo de opinides, de percepgdes e interagdes nada faceis de serem apreendidos. Tal
como identificou Celi Scalon (2007) em pesquisa que analisou a visdo da elite brasileira
sobre desigualdade e justica social, em contraposicdo aos demais estratos da populacao.

Verificou-se que temas que mobilizem a opinido publica, produzem distancias conceituais
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como divergéncias que reforcam a idéia de que, mesmo temas de interesse coletivo,

tendem a produzir opinides divergentes, ainda que sejam de estratos sociais diferentes

Numa sociedade onde a composigao racial e cultural ¢ marcada pela diversidade de
aspectos, a no¢do de cidadania também produz repertérios conceituais divergentes. As
contra-ofensivas de intervencao no espago publico ou privado das identidades convivem
com as polaridades circunscritas a propria natureza multiculturalista da sociedade
brasileira. Por esta razdo e por outras argumentadas anteriormente, as identidades tendem
enfrentar trincheiras e estranhamentos quanto a razdo de suas reivindicagcdes. Assim, na
sessdo posterior deste trabalho pretende-se introduzir uma analise sobre agenda

empresarial e a sua influéncia sobre possiveis praticas de acdes afirmativas.
2.3. A AGENDA EMPRESARIAL

A partir dos anos 80 vem progressivamente se desenhando na agenda empresarial'®
brasileira diversas modalidades de intervencao social e uma consciéncia difusa acerca dos
custos sociais e ambientais provenientes da exploragao desordenada de matérias-primas ou

sobre as desigualdades econdmicas ocasionadas pelas diferengas de oportunidades.

Mas qual seria a correlagdo entre responsabilidade social e agcdo afirmativa? Seria a
acdo afirmativa uma modalidade de responsabilidade social empresarial? Tanto
responsabilidade social como a¢do afirmativa guardam similitudes nas arenas dos embates
conceituais e ambas estdo em franco processo disputas entre variados atores. Segundo

Barbosa (2003) as acdes afirmativas podem ser definida como:

“Um conjunto de politicas publicas e privadas de cardter compulsdrio,
facultativo ou voluntario, concebidas com vistas ao combate a discriminacio
racial, de género, por deficiéncia fisica e de origem nacional, bem como para
corrigir ou mitigar os efeitos presentes da discriminagdo praticada no passado,
tendo por objetivo a concretizagdo do ideal de efetiva igualdade de acesso a
bens fundamentais como educagao e o emprego” (p.27)

" Em 1982 ¢ criado o prémio Eco em Sio Paulo que premia as melhores iniciativas de investimento social.
Na primeira versdo do Prémio Eco participam 38 empresas concorrentes. Em 1995 um grupo de empresarios
ligados a Camara de Comércio Brasil-Estados Unidos funda o GIFE — Grupo de Institutos, Fundagdes e
Empresas. A fundacio do GIFE esta associada as articulacdes de empresarios identificados com a “cidadania
empresarial”’. Em 1999 mais uma iniciativa ¢ organizada por meio da fundagdo do Instituto Ethos de
Responsabilidade Social, que no fim de 2003 ja contava com cerca de 800 empresas associadas. Destacam-se
neste novo cenario a presenga das Grantmakers empresariais que comegam a subsidiar financeiramente
diversas iniciativa de enfrentamento a pobreza ou de promog¢do do desenvolvimento social. Sobre este
aspecto ver o trabalho Recursos Publicos para Fins Privados — As Grantmakers Brasileiras, Ed.Peiropolis,
2001.
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Na publicagdo Responsabilidade Social de Empresas Multinacionais, editado pelo
Centro Religioso de Investigagdo e Estatisticas (CERIS) e pelo Instituto Brasileiro de
Analises Sociais (IBASE), referindo-se ao conceito responsabilidade social, afirma que:
“depende de quem responda”. (p.11)

A responsabilidade social empresarial para Associacdo Brasileira de Normas
Técnicas (ABNT) ¢ a “relagdo ética e transparente da organizagdo com todas as suas partes
interessadas, visando ao desenvolvimento sustentavel” (ABNT, 2004, p. 3). Para o Instituto
Ethos de Empresas e Responsabilidade Social, a responsabilidade social “implica praticas
de didlogo e engajamento da empresa com todos os publicos ligados a ela a partir de um
relacionamento ético e transparente.” (ETHOS, 2007 p. 3)

Os conceitos, no ambito das disputas em torno das a¢des afirmativas e da
responsabilidade social, ndo estdo desvinculadas de estruturas normativas e convic¢des
ideologicas. As agdes afirmativas estdo vinculadas a concepgdes de natureza juridica para
dar-lhes concretude e legitimidade. Sobre este aspecto ha interpretagdes que se associam a
noc¢do da igualdade formal ou a igualdade substancial, que delimitam um marco ideologico
relevante para a compreensdo de algumas tensdes originadas pelo debate das agdes
afirmativas (Barbosa, 2003). A igualdade formal fundada na neutralidade juridica estatal &
criticada porque sua natureza ¢ incapaz de produzir efeitos que possam neutralizar as
desigualdades por razdo de raga. Por outro sentido, a igualdade substancial ¢ defendida
como um novo apelo fundado na “igualdade de oportunidade” e, por via desta perspectiva,
surge a experimentagdo de novas medidas de natureza constitucional, orientadas para o
questionamento das desigualdades econdmicas e sociais (Barbosa, 2003).

Embora exista um crescimento real nas iniciativas privadas voltadas para praticas
de diversidade, tais modalidades se encontram, ainda, restritas no ambito do conjunto das
culturas empresariais brasileiras. Esta caracteristica acontece em funcdo da propria
natureza da iniciativa privada que ¢ dotada de autonomia para tomar as decisdes que mais
correspondem aos interesses dos seus socios e acionistas, diferentemente da administragao
publica, que responde ao interesse coletivo e a priori, tende sofrer o controle e as pressdes

de organismos publicos.
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A construcdo de alguns conceitos discursivos originados a partir das ferramentas de
planejamento, gestdo e avaliagdo” em responsabilidade social tem despertado
progressivamente a aten¢do de diversos movimentos sociais € organizacdes nao
governamentais. Essas ferramentas colaboram ndo apenas para a disseminagdo de praticas
socialmente responsaveis ou para a introducdo de novas tecnologias de gestdo. De fato,
podem influir positivamente no estudo e implementagdo de novos programas de inclusio,
proximos aqueles modelos de incorporagdo das agdes afirmativas ou agdes de promogao de
diversidade.

Se ¢ verdade que diversas empresas e empresarios do Brasil tem demonstrado
interesse em mobilizar recursos materiais ¢ humanos no sentido de promover o bem estar
social nas comunidades nas quais estdo inseridos seus negdcios; por outro lado, ha uma
inequivoca constatacdo de que as relacdes no mundo do trabalho entre empresarios e
empregados estdo muito distantes do que se propde o movimento de responsabilidade
social empresarial. As contradi¢gdes visiveis do mundo do trabalho ndo conseguem diluir,
mas apenas represar os conflitos que podem ser inconciliaveis entre classes sociais e
grupos tio distintos. Assim, ndo serd surpreendente perceber resisténcias por parte de
parcelas do empresariado brasileiro em relagdo a adogdo das acdes afirmativas. Afinal,
embora a agenda empresarial sofra a influéncia da agenda publica, a autonomia do setor
empresarial lhe faculta reservas quanto a capacidade decisoria relacionada a determinadas
questdes de natureza corporativa.

O Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social divulgou o que se poderia
chamar do “dilema da responsabilidade social empresarial no Brasil” em sua pesquisa
Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e Suas Politicas
Afirmativas em sua versdo de 2003. O que foi revelado? Que pelo menos 40% num
universo de 247 empresas brasileiras desenvolvem alguma modalidade de acdo afirmativa
€ que as mesmas atingem aproximadamente 1.170.597 funcionarios. No entanto, ao se

avaliar os dados desagregados, percebe-se a afirmacdo de profundas desigualdades raciais

' Destacam-se a AA 1000 como guia que define as melhores praticas em prestacdo de contas das empresas.
O Pacto Global esta fundado em dez principios universais para o desenvolvimento sustentavel, incorporando
valores de responsabilidade social. O Global Reporting Initiative (GRI) é uma iniciativa que visa incentivar
o cumprimento de diretrizes para a elaboragdo de relatérios de sustentabilidades. Adicionalmente, também
contribuem para a disseminag@o de uma consciéncia socialmente responsavel o Balango Social Modelo Ibase
e os Indicadores Ethos, dentre outras iniciativas importantes.
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e de género nas empresas pesquisadas, isto €, verifica-se um hiato entre a pratica o desejo
substancial de se promover acdes afirmativas.

O Instituto Ethos tem empreendido esforcos institucionais no sentido de promover a
diversidade no ambiente corporativo, publicando, exemplarmente a Cartilha Como as
Empresas podem (e devem) Valorizam a Diversidade, contudo, este aspecto tdo
indispensavel para uma sociedade marcadamente enviesada pela mesclagem racial, ainda
ndo ¢ considerado na defini¢do, nas estratégias de contratagdo por um numero significativo
de empresas.

O Instituto Ethos tem sido um protagonista importante para a constituicdo de uma
agenda nacional socialmente responsavel, introduzindo ferramentas gerenciais® que
possibilitem aperfeigoamento das acdes socialmente responsaveis ou mesmo disseminando
valores através de publicagdes especializadas.

Hé que se destacar que a realizagdo de atividades de promogao social das empresas
tem se expandido consideravelmente nos ultimos 10 anos. O Instituto de Pesquisa
Econdémica Aplicada desenvolveu uma investigagdo no ambito da andlise do
comportamento das empresas na drea social, através da Pesquisa Acdo Social das
Empresas. Dentre os dados quanti-qualitativos revelados, pela pesquisa ¢ a dimensao
numérica das empresas que desenvolvem algum tipo de agdo social. SO na Regido Sudeste
de um universo identificado de 420 mil empresas em 2003, 71% das empresas, realizavam
algum tipo de acgdo social em carater voluntario. Na Regido Nordeste, de uma base de 82
mil empresas, 74% desenvolviam algum tipo de atividade social. Estes indicadores na
expressao numérica das empresas demonstram o potencial inédito das atividades de
responsabilidade social empresarial pouco mensurado, ainda, no Brasil.

Independentemente da razio que estimulam as empresas a adotarem as agdes
sociais, seria pertinente questiona-las, também, quanto aos critérios utilizados para a
identificacdo e priorizacdo do publico-alvo. Ao que parece, este ¢ um elemento
indispensdvel para se pensar uma estratégia conseqiiente para aplicacdo de politicas
afirmativas de ambito privado com énfase na promocao racial no interior corporativo.

Ainda que o conceito de diversidade tenha chamado a aten¢do de alguns segmentos

empresariais mais modernizados pelas transformacdes permanentes que ocorrem no campo

2 . . . . A ..

% Os indicadores Ethos tem se propagado no meio empresarial como uma referéncia importante no que se
refere a avaliacdo de gestdo de praticas de responsabilidade social empresarial. O documento pode ser
consultado no site www.uniethos.org.br
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dos recursos humanos, esta énfase tem firmado foco, majoritariamente, na multiplicidade
de atores a serem beneficiados por a¢des de inclusdo empresarial, tais como o foco voltado
para género, raca e etnia, portadores de deficiéncia ou idade. Mas por um lado as praticas
democratizadoras de incorporagdo, da diversidade em recursos humanos no ambiente
empresarial podem estar despolitizando ou secundarizando as possiveis adocdes de
equidade racial no ambiente de trabalho abaixo das exigéncias e demandas sociais. Assim,
ao superestimar e priorizar outras categorias em situacdo de vulnerabilidade, as empresas
podem justificar uma pratica toleravel e socialmente responsdvel e, conseqlientemente
afastar-se dos possiveis constrangimentos acerca das desigualdades raciais no espago
empresarial, afinal ha temas que ainda s3o dificeis de serem compreendidos pelo mundo

.21
corporativo.

Como o mundo corporativo trataria a questdo das desigualdades raciais em seu
ambiente? Tratariam como uma questdo de justica? Ou veriam como uma questdo de
reconhecimento? Tanto justica como reconhecimento sdo conceitos historicamente
situados na sociedade contemporanea, e tratam-se de conceitos em disputa por atores
sociais de matizes variadas. O conceito de justica esta situado de forma diferenciada na
sociedade em relacdo ao conceito de reconhecimento. H4 uma trajetdria historica pela qual
o conceito de justica se adensou relativamente em sociedades variadas, diferentemente o
conceito de reconhecimento, que surge em fun¢do da nocdo da alteridade e identidade,
cujos principios subjetivados ocasionam tensdes e rupturas de natureza ideoldgica.

A vitalidade do discurso, por reconhecimento, reside na consciéncia e na nogao de
exclusdo e escassez de direitos substancialmente vivenciados. A agfo reativa por ocupacao
de espacos sociais de prestigio, a luta por representacao, o discurso corrosivo marcado pelo
radicalismo compdem o roteiro imprevisivel das trincheiras pelo reconhecimento. Desta
forma, pode-se muito bem demarcar aonde se tem o inicio de um processo reivindicatorio
por reconhecimento, mas dificilmente, pode-se afirmar qual serd seu fim. A luta por
reconhecimento é coberta de significados e compartimentos subjetivos, que agregam
individualidades e coletividades estanques, uma vez que onde termina uma reivindicagdo

coletiva pode surgir uma demanda por reconhecimento pessoal ou vice-versa.

2l Um caso exemplar foi a primeira versdo de implantacdo do modelo Ibase do Balango Social, no qual um
grupos de empresarios ameagaram ndo participar do primeira versdo do projeto caso o item da questdo racial
fizesse parte do corpo do modelo. Ver a publicagdo Balango Social Dez Anos. O Desafio da Transparéncia,
2008.
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Sera possivel uma organizagdo corporativa articular seus interesses ¢ valores com
base na nog¢do de reconhecimento com justica? Ao tratar a questdo das desigualdades
raciais na demografia corporativa, o mundo dos negdcios pode arbitrariamente
compreender que este fendmeno trata-se meramente de uma questdo de distribuigdo. As
desigualdades poderiam ser sanadas com base numa efetiva equalizagdo de postos
ofertados, possibilitando a diminui¢do das desigualdades raciais na empresa. Sobre os

varios aspectos conflituosos neste campo Freser (2007, p.103) argumenta que:
“Realmente estamos diante de uma escolha: redistribui¢do ou reconhecimento?
Politica de classe ou politica de identidade? Multiculturalismo ou igualdade
social?”

Nao ha, efetivamente, uma defini¢do quanto ao alinhamento conceitual no qual o
mundo corporativo tende a se inclinar, embora ja exista uma produgado tedrica, em processo
crescente, que articula as diferencas raciais no mundo dos negdcios. Destaca-se sobre este
aspecto o conceito de diversidade, que também em certa medida, carece de consensos
significativos. O Instituto Ethos publicou, em 2000, o0 manual Como as Empresas Podem (e
Devem) Valorizar a Diversidade, articulando um modelo conceitual que viesse a contribuir
com a reflexdo e com praticas positivas de diversidade no ambiente empresarial. Na
apresentacao o manual enfatiza que:

“No Brasil, torna-se cada vez mais evidente para as empresas a importancia de
tratar a diversidade com a primazia em sua agenda de responsabilidade e de
considera-la um tema decisivo para o seu desempenho organizacional” (p.7).

E mais adiante cita que:

“Ao mesmo tempo, a pratica da diversidade representa a efetivagdo do direito a
diferenga, criando condi¢des e ambientes em que as pessoas possam agir em
conformidade com seus valores individuais” (p.11).

Sera que o desempenho organizacional das empresas brasileiras estaria em risco ao
ndo considerarem a diversidade racional num futuro préoximo? A questio do
individualismo possibilita a anulagdo de uma identidade coletiva de protesto forjada nas
diferencas, portanto, a natureza liberal de realizagdo de ascensdo com base no
individualismo, demonstra um dos paradigmas do modelo de diversidade pelo qual as
empresas poderdo nutrir-se.

E possivel argumentar que ha uma efetiva consciéncia ética ou moral no mundo dos
negocios que faz emergir a tomada de decisdo sobre a questdo das diferengas raciais?

Certamente tal decisdo se assenta sobre valores de justica, sobre aspectos de natureza
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moral ou ainda, sobre interesses mercadologicos. O panorama de argumentos seriam
multivariados e tendencialmente articulados a um fim que ndo comprometesse a boa saude
dos negdcios. Assim sendo, os riscos tendem a ser avaliados, sobretudo quando se move
sobre um terreno que sempre se forjou sobre a égide de um “mito” social relativamente
aceito. Assim, cada unidade corporativa, isto €, cada empresa, especificamente, ¢ portadora
de um argumento proprio que justifica a sua razdo de implementar politicas corporativas de
promocdo de igualdade racial. A no¢do de justica neste ambiente € cindida pela
racionalidade empresarial, pois trata de uma no¢do que ¢ influenciada por valores
universalizados, mas também por valores descentrados e associados a consciéncia propria
do mundo dos negdcios.

E possivel que as praticas de promogdo de igualdade racial, nas empresas, tenham
fortes tendéncias a distribuicdo e a questdo identitaria, tipica das reivindicagdes por
reconhecimento, possa produzir um ambiente de dificil convivéncia interna no cenario dos
negdcios. Isso acontece porque a nogdo de justica do mundo empresarial ndo segue
rigorosamente as tendéncias éticas e morais do mundo social. Sobre este aspecto

Figueiredo articula uma proposicao relevante, afirmando que:

“Dessa forma, a distribui¢do constitui uma caracteristica essencial e distintiva
no conceito de justica. Portanto, justica tem a ver com a maneira segundo a
qual beneficios e encargos, ganhos e perdas sdo distribuidos entre membros de
uma sociedade, como resultado do funcionamento de suas instituigdes,
sistemas de propriedade, organizagdes publicas, etc.” (p.74)

Logo, o principio de justica do mundo empresarial pode ter ingeréncias conceituais
e ideologicas que venham a produzir uma regra presuntiva propria. No manual Como as
Empresas Podem (e Devem) Valorizar a Diversidade, a acep¢do de diversidade considera
que:

“Para muitas empresas, a adogdo da diversidade na forga de trabalho, além de
ser um compromisso ético, tem se mostrado um caminho para a
competitividade. Para tanto, elas tém investido em a¢des de atragdo,
manuten¢do e inventivo a uma mao-de-obra cada vez mais diversificada.
Tradicionalmente, essas agdes estavam voltadas quase apenas para as questdes
de raca e género. Hoje, as empresas vém ampliando sua definicdo de
diversidade, passando a considerar questdes como condi¢do socioecondmica
dos empregados, estilo de trabalho, idade, ascendéncia, nacionalidade, estado
civil, orientagdo sexual, deficiéncia fisica ou mental ¢ condi¢des de saude,
entre outras diferencas” (p.12).

Percebe-se, entdo que, a promocao da igualdade racial concorre com outras formas
de desigualdade, que ddo a empresa um folego consideravel na busca de uma prioridade

programatica. O conceito de justica, desta forma, pode ter propriedades volateis prdprias,
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portanto, a racionalidade empresarial pode propor outra modalidade de equidade, associada
aos aspectos identitarios menos constrangedores. E um estdgio absolutamente paradoxal no
qual as empresas se situam presentemente. Apelam para diversidade, mas reconhecem a
discriminacdo racial. Atribuem a necessidade de uma conduta ética, mas ndo tem uma
alternativa de convivio com as identidades de protesto. Sobre este ponto Scott (2005: p.15),
reflete o seguinte:

“A igualdade é um principio absoluto e uma pratica histérica contingente. Néo
¢ a auséncia ou a eliminagdo da diferenca, mas sim o reconhecimento da
diferenca e a decisdo de ignora-la ou de leva-la em consideragdo.”

O que efetivamente a racionalidade empresarial estaria elegendo, considerando os
postulados de produtividade e de lucratividade? Neste estagio, certamente, tais postulados
ndo poderiam ser contrariados, ainda que existam percepcao sobre diferencas raciais nas
empresas. A questdo racial ndo € ignorada como fendmeno social, entretanto, também, nao
¢ decididamente o tema central do nucleo estratégico da empresa, mas pode ser visto como
um aspecto relevante dentre tantos outros de importancia correlacionada. Assim, Fraser

(2007, p.104) articula os vinculos formadores de valores:

“Normas de justica sdo pensadas como universalmente vinculatorias; elas
sustentam-se independentemente do compromisso dos atores com valores
especificos. Reivindica¢des pelo reconhecimento da diferenga, ao contrario,
sdo mais restritas. Por envolverem avalia¢des qualitativas acerca do valor
relativo de praticas culturais, caracteristicas e identidades variadas, elas
dependem de horizontes de valor historicamente especificos que ndo podem ser

universalizados.”

As empresas ao adentrarem no universo das desigualdades raciais estdo compelidas
a conceberem uma modalidade funcional de administrar a questio racial. O apelo a ética e
a moral, talvez, sejam insuficientes, considerando que o universo corporativo
historicamente esteve relativamente afastado de certos valores dos quais ndo tinham
significado para o mundo dos negdcios. No entanto, ao reconhecerem a questdo racial, ha
ainda que se examinar até qual dimensdo as praticas e acdes de diversidade racial terdo
adesdo do publico interno e qual serdo os resultados sociais e mercadologicos para as
empresas que se colocam como socialmente responsaveis.

As empresas, embora sejam unidades de negodcios autonomos, guardam entre si

aquilo que ¢ o motivo de sua existéncia: o lucro. Seria muito dificil identificar uma
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empresa que ndo tenha interesse em expandir mercados, ampliar negdcios € maximizar
seus lucros. Empresas sdo organismos vivos que se movem em funcdo dos mercados e da
sociedade. E cada agente que compde uma unidade de producdo ou negdcios € agente,
objetivamente singularizado pela responsabilidade de produzir com eficiéncia as suas
atribuicdes previamente determinadas. Cada agente ¢ também um receptor de valores
sociais, de socializacdo continuada e crencas subjetivadas. Assim, ndo ha, efetivamente,
nenhum agente no ambiente corporativo que ndo tenha herdado fragmentos ideoldgicos,
fruto da socializacdo ou por crengas que foram progressivamente sendo incorporadas como
valores definitivos.

No caso brasileiro, a figura do negro durante muito tempo foi associado a nogao de
indoléncia, a incapacidade de realiza¢do atividades complexas e também determinado as
atividades manuais rudimentares e com exigéncia de esforco fisico. Também associado a
este ambiente de estranhamento ao negro, se firmou a crenca de uma “ideologia oficial de
Estado” de que o Brasil era uma nacdo que abrigava, harmonicamente, grupos raciais
distintos e que tal diferenca ndo se constituia como empecilho para a unidade cultual e
lingiiistica da nacgdo. Sem duvida, tais valores passaram a ser uma espécie de codigo
distintivo da sociedade brasileira, passaram a ser valores universalizados na sociedade.
Que se via neste estagio era o estabelecimento de valores universais ou argumentos
ideologicos que pudessem justificar a condi¢do ou lugar social no qual estavam situados
alguns individuos. O projeto universalista, sobre este ambito, tinha como corolario, a
pretensdo de estabelecer uma ordem disciplinar de valores capazes de moldar a
superestrutura social humana. Tal projeto visava a essencializagdo das relacdes humanas,
impregnando-os sistemas sociais e formulas civilizatdrias arbitrdrias. Todas as
manifestagdes divergentes aos modelos historicamente construidos pelos valores
universalistas, tendiam a sofrer dozes de estranhamento e resisténcia, como por exemplo, o
discurso de auto-afirmacao das identidades étnicas.

Como organismo vivo, a empresa também se correlacionam com os padrdes
socialmente aceitos e seu publico interno também ¢ portador de relacdes de reprodugdo
social. Cada agente da cadeira produtiva ¢ portador de identidades multiplas, e sobre este

respeito Casttels (1996, p.22) afirma que:

“No que diz respeito a atores sociais, entendo por identidade o processo de
construgdo de significado com base em um atributo cultural, ou ainda um
conjunto de atributos culturais inter-relacionados, o (os) qual (ais) prevalece
(m) sobre outras fontes de significado”.
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Hé que se especular sobre a influéncia dos valores que produziram preconceitos e
esteredtipos sociais e sua capacidade de infiltrar-se no tecido social. A unidade corporativa
também ¢ este ente que combinou a realizacdo das atividades gerenciais voltadas para a
produtividade, via recursos materiais e recursos humanos eficazes, mas também se nutriu
de preconceitos e formulas arbitrarias de conceber e refletir sobre as inumeras identidades
que compdem o mosaico humano da sociedade brasileira.

Cadeias produtivas e sistemas gerenciais das unidades corporativas, embora sejam
demarcadas por mecanismos administrativos proprios, sdo também organismos
econdmicos ideologicamente constituidos.

A presenca majoritaria de individuos brancos em varios segmentos corporativos nao
acontece, apenas, pela correspondente formacdo educacional, mas também, por vias de
valores historicamente situados e que naturalizaram as hierarquias sociais com base em
padrdes universais, socialmente aceitos. Portanto, as desigualdades resilientes que se
perpetuam no mundo trabalho, por via da insercdo ou permanéncia diferenciada podem ser
identificadas, o que Kerstenetzky (2002) adverte como um fendmeno previsivel. As
desigualdades que se perpetuam de condi¢des econdmicas e sociais permanentes, tendem a
perpetuar-se por conta das condi¢des orientadas para a sua sobrevivéncia. Vemos, entdo, a
questdo do mérito vinculado a preferéncias de ordem estética, de origem social, de
relacionamentos pessoais como parte deste conjunto mais complexo de reprodugdo de

sobrevivéncias universais. Kerstenetzky (2005, p.10) reforga esta idéia ao articular que:

“Nas sociedades em que prevalecem mercados livres, os individuos entram em
transagdes econdmicas conhecendo o fato de que suas chances de sucesso sdo
substancialmente desiguais e que os melhores preditores destas chances sdo as
posi¢cdes que estes individuos ocupam na sociedade: classe, lugares de moradia,
género, cor. As desigualdades sdo, do ponto de vista dos individuos e grupos
substancialmente previsiveis.”

Nao ha, efetivamente, um discurso consensual no ambiente empresarial que garanta a
adesdo indiscriminada as praticas de promoc¢ao da igualdade racial, afinal ha um cardapio de
opcdes que podem levar uma empresa ao reconhecimento publico como socialmente
responsavel. Mas hd também ambientes mais restritos a tematica. Um dos bons exemplos ¢ a
introducdo do item “nuimero de negros que trabalham na empresa” e “percentual de cargos
de chefia ocupados por negros” na primeira experiéncia de langcamento do balango social
modelo Ibase em 1997. Alguns empresarios, na época, negavam-se a utilizar o modelo e nao

irlam apoiar a iniciativa caso o item permanecesse no formuldrio. Esse comportamento,
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ainda, que tenha acontecido ha alguns anos atras, ndo pode ser desconsiderado no conjunto
das avaliagdes sobre as trajetorias das praticas de promogao da igualdade racial.

E possivel reconhecer que praticas inovadoras, que tendem a se confrontar com valores
universalizados, ndo tenham, em determinados momentos, adesdo imediata. Certamente, o
siléncio empresarial assume um papel funcional importante; € ele subproduto do mito da
democracia racial, que culturalmente foi incorporada as crengas sociais e, de certa maneira,
atende ao principio da omissdo. E importante compreender as interferéncias desses valores
universalizados, pois 0s mesmos representam barreiras dificeis de serem transplantadas. Sua
influencia atende a consolidacdo de padrdes axioldgicos, situando classe, raga, género e
orientagdo sexual, em posigdes de subordinagdo estrutural e reproduzindo formas

persistentes de descriminagdo e desigualdade.

2.4. A QUESTAO RACIAL NA AGENDA PUBLICA

O pluralismo politico confere ao didlogo de interesses grande expressdo, pois ¢
através deste meio que o mundo social estrutura seus apelos em nome de determinadas
reivindicag¢des. A disputa pela definicdo da agenda € uma das mais vigoras caracteristicas
das sociedades em processo de democratizacdo, compreendendo democracia como
processos € praticas sociais, em permanente mutacdo. Sobre este aspecto Fraser (1992,
p.127) citada por Miguel (2003, p.135) define como contrapublicos subalternos aqueles
discursos de grupos subordinados que difundem contradiscursos, para reforcar os interesses
de suas demandas. A agenda construida, neste cenario, certamente, sera objeto de diversas
narrativas, que ndo garantem o consenso, nem permanéncia de determinado tema
permanentemente, no interior das politicas.

A presente se¢@o deste trabalho articula a incidéncia do discurso identitario e sua
capacidade de interferir progressivamente na agenda. A hipodtese central € que o espaco de
concertagdo publica brasileiro vive um novo ambiente de intervencdo com base na
afirmacdo identitaria e discursiva destas novas cidadanias. Compreende-se as novas
cidadanias como a afirmacdo de direitos dos individuos com base na alteridade, cuja
representacao esta composta por variados grupos €tnicos, grupos religiosos, por portadores
de deficiéncia fisica, por grupos de orientacdo sexual etc.

O movimento de combate ao racismo representado pelo movimento negro é um

dos atores coletivos centrais deste cenario, pois tem sido através dele que as conquistas
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sociais e avangos na agenda, com base nas desigualdades raciais, foram materializados ao
longo do tempo.

O Estado, como ente publico absorve tencionamentos de variadas identidades, uma
vez que, a natureza destas reivindicacdes identitarias estdo centradas na producdo de
politicas publicas diferencialistas. Mas ndo ¢ apenas o Estado o tnico setor social que esta
vulneravel as pressdes e acdes destes atores sociais coletivos. Outros segmentos concorrem
na arena das disputas por reconhecimento. Isso significa que a capacidade de pressdo
interfere, sobremaneira, nas decisdes burocraticas que envolvem o interesse publico.
Portanto, conquistas sociais, ainda que estejam no ambito do Estado ou no ambito das
estruturas privadas, s3o motivadas em grande medida pela capacidade de pressdo desses
atores coletivos da sociedade.

A comprovacdo das disparidades raciais reveladas durante anos sucessivos e a
pressdo politica exercida pelas organizagdes de combate ao racismo propiciaram uma
multiplicidade de experiéncias no campo das politicas governamentais € no campo das
iniciativas privadas. Partidos, organizacdes ndo governamentais, empresas ¢ o poder
publico progressivamente incorporaram-se as praticas e ao discurso de alinhamento para
promocao e defesa da populagdo afrodescendente. Dos setores que mais se destacaram na
busca diferenciada de promover a equidade, estdo manifesto o ente Federal, alguns estados
da Unido e centenas de prefeituras da federacao.

As Coordenadorias de Promogao da Igualdade Racial e os Conselhos de Igualdade
Racial sd3o os organismos publicos de nova geragdo que manifestam uma série de
demandas de origem reivindicatoria orientadas para a conquista da igualdade de direitos
substanciais por meio de politicas focalizadas. As relagdes ocasionadas pelo tensionamento
entre as administragdes e os respectivos conselhos, provocam o fendmeno do contraditdrio,
isto é, o reconhecimento ou negacdo podem ser justificados com base na logica das

prioridades desenhadas na agenda.

Os conselhos paritarios e a participagdo popular sdo inovagdes da Carta de 1988,

que de certa forma traduz o espirito normativo de promover a presenca da sociedade civil
/L. yq1q- 22 , . . .

no controle das politicas publicas™. Mas o “espirito redemocratizador” fez emergir

também novas praticas no ambito das administragdes progressistas, tais como em Porto

20 artigo 14 da Constitui¢io garante agdes de iniciativa popular e artigo 29 também incide a faculdade de
acdes de iniciativa popular.
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Alegre durante a gestdo de Alceu Colares e posteriormente por Olivio Dutra, através do

chamado Orcamento Participativo (Avritzer, 2002).

Também na Constituicdo brasileira se destaca o artigo 204 em seu pardgrafo
segundo no que tange a presenga da sociedade civil” e, desta iniciativa constitucional
surgiram concomitantemente, os Conselhos de Assisténcia Social por todo territdrio
nacional e, posteriormente, também a Lei 8.069, conhecida como Estatuto da Crianca e do
Adolescente, que estabelece no seu artigo 88 a criacdo de conselhos dos direitos da crianga
e do adolescente no ambito de todas as esferas da federagdo. Assim, tanto iniciativas
politicas no sentido de propiciar a presenga da sociedade civil na tomada de decisdes
publicas, como o surgimento progressivo de legislacdo ordindria que facultasse a
emergéncia de novos direitos ou novas estruturas de gestdo governamental, ndo sao
realidades abruptas e, ja fazem parte de uma tradi¢do de valores culturais e ou de regras
legalmente instituidas. Os Conselhos da Igualdade Racial fazem parte da heranca deste
codigo democratico instaurado pela Carta Magna, no entanto, sdo fendmenos tardios, se
observado o acumulado de experi€ncias associadas aos conselhos paritarios, anteriormente

e amplamente difundidos, em varias esferas de governo, desde 1988 até recentemente.

Simultaneamente, o impacto de afirmacdo identitaria ¢ objeto de resisténcia
ideoldgica, mas também ¢ relativamente tolerado por conta das pressdes exercidas pelos
atores militantes que, além do exercicio da ag@o de pressdo, legitimam-se através de
aliangas importantes e, de fontes oficiais de pesquisas, concebendo uma retoérica orientada
por indicadores validados por organismos credenciados no plano da esfera estatal.
Representantes de um discurso tematico, as organizagdes encontram no interior do
“aparelho publico”, a dificil tarefa de encontrar consenso. Assim, 0s processos que levam a
adesdo ou aos acordos sdo gerados por relagdes influenciadas pela conjuntura politica.
Interesses e ideais podem ndo ter um rumo consensual, corroborando o que (Moscovi,
1991) afirma, em termos de propriedades, para o surgimento do consenso.

O protagonista mais importante do processo reivindicatorio e de dentincia sobre o
racismo e preconceito ¢ o movimento social de negros. As formas e meios de

sobrevivéncia deste movimento social coincidem com discurso de reafirma¢ao do combate

2 A diretriz estabelece a participagio da populagio através de organizagdes representativas na formulagdo
das politicas e no controle das agdes em todos os niveis
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ao racismo e preconceito existente na sociedade. Sua presenga pode ser reconhecida como
um campo contra-hegemonico discursivo e interventivo, de inumeras modalidades
organizativas durante épocas distintas. Assim, certas manifestacdes organizativas estio
datadas, através de caracteristicas prdprias, mas seria arbitrario caracteriza-las dentro de
uma estrutura homogénea, considerando que centenas de iniciativas, certamente, ndo foram
objetos de registros e estudos. O estudo de Silva (2003) sobre A Unido de Homens de Cor
refere-se a inumeras formas mobilizadoras e organizativas no periodo posterior. Luis

Lobato citado por Silva, afirma que:
O ano de 1945 foi muito fértil na realizacdo de congressos e convengdes de
partidos politicos. Mas, também, houve reunides, congressos e convengdes da
raca negra. Bem ou mal intencionados, os lideres negros de Sdo Paulo
movimentaram-se, fazendo reviver a luta que os nossos ante-passados iniciaram
coma campanha da Aboli¢do. (Luiz Lobato, Senzala — Revista mensal para o
negro, 1946, p. 14)

Seguem-se iniciativas como a realiza¢do da Convencao Nacional do Negro, em Sao
Paulo, no ano de 1945 (10 a 12 de novembro); em 1954, na cidade de Campinas o
Congresso Cultural e Artistico dos Negros Campineiros; no Rio de Janeiro organizam-se a
Unido dos Homens de Cor (UHC), a Uniao Cultural do Homens de Cor, o Teatro Popular
Brasileiro (TPB), o Renascenga Clube ¢ a Orquestra Afro-Brasileira, composta por dezoito
musicos. Alguns advogados, médicos e artistas fundaram, em 1959, a Unido Cultural
Brasileira dos Homens de Cor (UCBHC) na Cidade de Duque de Caxias, Baixada
Fluminense; e varios periddicos sdo articulados no eixo Rio-Sao Paulo, além da realizagao,
em 1950, do I Congresso do Negro Brasileiro.**

Ha uma correspondéncia entre o fato da existéncia de um movimento social de
resisténcia e a progressiva incorporacdo da tematica racial na agenda publica. A
democratizagdo politica e a incorporacdo e denuncia de setores sociais externos ao
movimento negro podem ter colaborado também para a incorporagdo da tematica racial.
Portanto, ha uma conjugacdo de fatores que incidem na publiciza¢do das desigualdades
raciais no Brasil, mas a forma com as desigualdades s3o avaliadas por amplos setores

sociais podem ndo ser as mesmas requeridas pelo movimento negro. Dai a existéncia de

uma arena marcada por pautas tencionadas pelos interesses do movimento negro e por

* Silva articula que o I Congresso de Negros Brasileiros apontava para a criagio de uma confederagio
nacional de entidades negras. Este entendimento remete-se a especulagdo de que os congressistas tinham uma
visdo nacional da problematica racial ou que a cooperagdo entre as inumeras iniciativas dispersas no territorio
nacional poderiam fortalecer a condugio de novas estratégias de combate a discriminagao.
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outros atores em busca influéncia e reconhecimento. Mas este processo de incorporagdo na
agenda ¢ beneficiado pela redemocratizacdo da sociedade a medida que outros atores
partilham expectativas de participagdo similares aos do movimento negro, surgindo um
ambiente de solidariedade propiciado pela convivéncia e pela troca de experiéncias
forjadas pela luta conjugada de inimeros movimentos sociais.

Foi, so, entdo, a partir da configuragdo de uma nova ordem institucional, através da
Constituicio de 1988%° — chamada de constituicdo cidadd, que se instaurou o ambiente
necessario para o surgimento progressivo dos conselhos de controle social e,
conseqiientemente o alargamento da presenca publica sobre as esferas de governo em relagao
a questao racial. Foi também nesse contexto que comecaram a ser geradas as experiéncias e
iniciativas para a implementag@o de acdes voltadas para a igualdade racial.

Da promulgacdo da constituicdo de 1988 até o recente debate sobre o Estatuto da
Igualdade Racial,*® diversas iniciativas no 4mbito do executivo foram implementadas ¢ uma
série de Leis Ordinarias foram ratificadas por todo territorio nacional. Em 1991, no ambito
do Executivo Estadual na administracdo do ex-governador Leonel Brizola, fora criada a
SEDEPRON - Secretaria de Defesa e Promo¢do da Igualdade Racial, proposta
extremamente inovadora para a €poca; anos apds, por iniciativa do Ex-presidente Fernando
Henrique Cardoso ¢ criado, em 1996, o Grupo de Trabalho Interministerial — GTI. No
momento da criacdo do GTI, o Ex-presidente em discurso reconhece o fendmeno do racismo
na sociedade brasileira e considera a necessidade da execucdo de medidas que venham
combaté-lo?’. Assim, foi a primeira declaracdo oficial de um alto dirigente da Nacdo em
reconhecer as desigualdades raciais.

Em 2001, realizou-se em Durban, Africa do Sul, entre 31 de Agosto a 7 de
Setembro, a Conferéncia Mundial Contra o Racismo, Discriminagdo Racial, Xenofobia ¢
Formas Conexas de Intolerancia. Na Conferéncia o Brasil contou com uma delegacao
expressiva e apresentou uma versdo oficial de medidas a serem adotadas no plano nacional.

Ao fim da Conferéncia os paises-membros presentes na Conferéncia ratificaram uma série de

» Através da Lei n°1.370 de Dezembro de 1988 é criado na Cidade do Rio de Janeiro o Conselho Municipal
de Defesa dos Diretos do Negro. Também por iniciativa do Governo José Sarney ¢ instituida a Fundagdo
Palmares.

%6 Proposta de Projeto de Lei de iniciativa do Senador Paulo Paim, que objetiva a normaliza¢do de politicas
publicas capazes de combater as desigualdades raciais na sociedade brasileira.

" Discurso de instalagdo do Grupo de Trabalho Interministerial para Valorizagio da Populagdo Negra —
Palacio do Planalto em 27 de fevereiro de 1996.
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medidas a serem adotadas por seus respectivos governos> e estas medidas estdo explicitadas
no plano de acdo® e pelo qual Brasil passou a ter responsabilidades frente ao cendrio das
na¢des participantes do evento da ONU, pois se tornou signatario das resolugdes aprovadas
pela Conferéncia, que dentre um conjunto multivariado de proposi¢des, destacam-se aquelas

de promocao e defesa da populagdo afrodescendente.

No ano de 2003, a fim de consolidar as promessas de campanha eleitoral,”® o
Presidente Luiz Inacio Lula da Silva cria a Secretaria Especial de Politicas de Promogao da
Igualdade Racial (Seppir), através da medida provisoria n°111, convertida na Lei n° 10.678.
Em 2005, fica instituido pelo Presidente da Republica, o Grupo de Trabalho Interministerial,
composto por representantes de varios ministérios, sob a coordenagdo executiva da Seppir,

cuja fungdo era elaborar o Plano Nacional de Promocao da Igualdade Racial.

Para gerar as bases para o Plano Nacional, como parte constitutiva de uma
agenda publica que operasse no sentido da promoc¢do da igualdade, era indispensavel a
convocacdo de um forum amplo de organizagdes e instituicdes. Desta forma, através do
Decreto de 23 de julho de 2004, que posteriormente teria nova redacdo, através do Decreto
de 11 de Marco de 2005, o Presidente da Republica convocou a Primeira Conferéncia
Nacional de Promocdo da Igualdade Racial do Brasil, indicando desta forma uma nova
trajetéria na perspectiva do Estado brasileiro operar no sentido de sistematizar e executar

politicas publicas diferencialistas de recorte racial.

Apdés a Convocatéria da Primeira Conferéncia, estados e municipios se
mobilizaram para realizacdo das conferéncias, nas suas respectivas esferas. Varios

municipios do Brasil conseguiram organizar e realizar suas Conferéncias, produzindo, a

28 O Brasil tem um histérico de ratificagdo de diversas Convengdes da ONU, comprometendo-se a adotar as
diretrizes pactuadas nas respectivas normas internacionais: Convengao “Sobre a eliminac¢do da discriminagio
racial”, ratificada em 1965; Convencdo 111-OIT "Sobre a eliminagdo da discriminagdo na ocupacdo e no
emprego", ratificado em 1968; Convengdo das Nagdes Unidas sobre os Direitos da Crianga, ratificado em
1999; dentre outras de relevancia no cendario internacional.

# O Plano de acio “Insta os Estados, em seus esfor¢os nacionais e em cooperagio com outros Estados e

com institui¢des financeiras regionais e internacionais, a promoverem o uso de investimentos publicos e
privados com consulta as comunidades atingidas, a fim de erradicar a pobreza, particularmente naquelas
areas em que as vitimas de racismo, discriminag¢do racial, xenofobia e intolerancia correlata vivem
predominantemente.”

0 Durante a campanha eleitoral o Presidente Lula langa como parte de seu Programa de Governo o caderno
BRASIL SEM RACISMO — um conjunto de proposi¢des tendo como pardmetro o combate ao racismo e a
promogao da igualdade racial.
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partir dessa movimenta¢do, um conjunto de proposi¢des a serem referenciadas no quadro

local das politicas publicas.

O cenario estimulado pela intensa articulagdo voltada para a realizagdao das
Conferéncias, fez emergir reivindicagdes estruturantes sob novos modelos no ambito das
administracdes. Assim, surgiu por todo territdrio nacional, a iniciativa da criagdo dos
Conselhos da Igualdade Racial, como também O&rgios executivos das administragcdes

voltadas para promocao da igualdade racial.

O Governo Federal, por meio da Secretaria de Politicas de Promogao da Igualdade
Racial- SEPPIR, com objetivo de estimular a criacdo e articulacdo destes drgdos, criou o
Féorum Intergovernamental de Promog¢do da Igualdade Racial, cuja fungdo era a
implementacdo de estratégias para a incorporacdo da Politica Nacional de Promocdo da
Igualdade Racial nas a¢des governamentais dos Estados e Municipios. O novo governo
seguindo uma dinidmica de natureza renovada assina a Lei 10.639”', que institui a Historia da
Africa na Rede Publica e Privada de todo pais. Mas, anteriormente, j& existiam no
ordenamento legal uma variabilidade considerdvel de dispositivos na perspectiva da

promogdo da igualdade racial ou para inibigdo/sancdo de praticas discriminatorias™.

As novas cidadanias,” representadas pelo discurso de afirmagio das identidades na
arena publica, tendo como marca distintiva a busca de solucdo das desigualdades reais,
constituem objetos de dificeis mediacdes, visto que sua natureza representa multiplicas
mediagdes polissémicas (Sorg, 2004). As identidades coletivas, matizadas por seus atores,

. . . . , 4 . o r .
buscam estes direitos diferenciados ou especificos’, orientam-se por caracteristicas proprias

3! Resultado da reivindicagdo histérica do movimento negro brasileiro, o Presidente Luiz Inacio Lula da
Silva, altera a Lei n°. 9.394, de 20 de Novembro de 1996, que estabelece as diretrizes ¢ bases da educagdo
nacional, para incluir no curriculo oficial da Rede de Ensino a obrigatoriedade da tematica “Historia e
Cultura Afro-brasileira".

32 A prefeitura do Rio de Janeiro, através da Secretaria Municipal de Administragio em parceria com a
Secretaria Municipal de Desenvolvimento Social e Conselho Municipal de Defesa dos Diretos do Negro,
edita e langa em 2000 a publicacdo DIREITOS DO NEGRO, uma coletanea de leis no ambito das trés esferas
de governo.

330 termo ¢ utilizado por Sorj (2004), fazendo referéncia a diversidade histérica e nacional nos paises de
democracia liberal. A cidadania nfo esta associada exclusivamente a um conjunto unico de direitos, deveres
formais e oportunidades sociais, mas a determinados suportes para o exercicio de direitos em igualdade de
condigdes.

34 Nos dias 20 e 21 de Janeiro de 2006 aconteceu o Seminario Plataforma Regional de Combate ao Racismo e
Promogdo da Igualdade Racial em Nova Iguagu/RJ. Participaram do evento 46 organizacdes da Baixada
Fluminense. As organizacdes presentes enumeraram uma série de medidas a serem adotadas no ambito das
prefeituras locais. Sobre a natureza reivindicatdria do movimento negro € relevante a tipificacdo da qual
Munanga caracteriza os “anti-racismos”.
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de interclassismo, particularismo e antiuniversalismo (Sorj,2004) e, desta forma
multiestrutural vao concebendo e construindo suas estratégias de interagdo nos espagos das
esferas publicas. Estas articulagdes multiestruturais se manifestam na forma de organizagdes
ndo governamentais ou movimentos sociais de identidade tematica, cujas intervencdes estio
centradas no Estado ou em instituicdes privadas da sociedade. Muitas destas organizagdes
estdo dotadas de recursos humanos profissionalizados ou em sua maioria compostas de
“voluntérios militantes”, cujos discursos e praticas estdo moldados por alguma forma de
programa ou linha de acdo. Como cita Landim (1999), tais organiza¢des migram do aspecto
militante “popular”, para a modalidade organizativa contemporidnea definida como
organizacdo da “sociedade civil”. A identificagdo de setores sociais marcados pela
persisténcia de desigualdades raciais faz com que os atores sociais recorram ao discurso de
interven¢do especializada, cuja conseqiiéncia decorre da propria necessidade de niveis de
planejamento e acdes mais eficazes, considerando que o grau de complexidade das
desigualdades raciais, na sociedade, exige intervencdes coerentes com prdopria natureza

complexa do tema.*

A nova circunstancia conjuntural traz percalgos institucionais aos atores de combate
ao racismo, ja que o Estado tenderd a incorporar a tematica racial de forma lenta ou através
de investimentos relativamente escassos. Dentre os componentes circunstancialmente
negativos, ha também a permanéncia de espacos influenciados por uma modalidade de
racismo que obstruiu a expansio e ampliagdo de politicas de igualdade racial, assim
denominado como racismo institucional,”® do qual emanam persisténcias de contraposicdo a
logica de combate as desigualdades. Esta €, paradoxalmente, uma das faces pela qual o
Estado se contrapde as politicas de promocdo de igualdade racial. Assim, as rivalidades
produzidas pelas crengas individuais ou coletivas dos agentes publicos, reproduzem publica
ou privativamente o discurso do senso comum, do imaginario restritivo que encarna o
fenomeno do estranhamento a presenga dos atores societarios que defendem novas politicas

de inclusio.

3> O Programa de Fortalecimento Institucional para a Igualdade de Género e Raga, Erradicagdo da Pobreza e
Geragdo de Emprego (GRPE) da Secretaria Internacional do Trabalho da Organizag@o Internacional do
Trabalho tem desenvolvido uma série seminario tematicos de qualificagdo com énfase na questdo de raca e
género nos ultimos 4 anos com vistas a preparar gestores publicos, organiza¢des ndo governamentais e atores
de movimentos sociais.

36 Sobre este aspecto o Programa das Nacgdes Unidas para o Desenvolvimento implantou no Brasil
conjuntamente com organismos federais, prefeituras e organizacdes ndo governamentais o Programa de
Combate ao Racismo Institucional (PCRI).
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As novas instdncias governamentais € os novos gestores, representados pelas
coordenadorias e pelos conselhos, traduzem a expectativa de discursos orientados para a
implementagdo de politicas publicas especificas. No entanto, a sua intervengdo no plano
relacional e institucional com outras secretarias e oOrgdos de governo, dependem
significativamente, do grau de adesdo de tais Orgdos a estas politicas e da capacidade de
influéncia destas instancias de promog¢ao da igualdade racial. Sob este aspecto, o tema de
intersetorialidade ¢ fundamental quando se percebe que a tematica racial vem se
consolidando por meio da interdependéncia ou relacdo reciproca com varios setores da
burocracia estatal. Segundo Figueiredo e Wimmer (2006, p.151) “O caminho para a
estruturacdo de agdes coletivas mais complexas, que deem conta da realidade e de suas
diversas nuances, ¢ a articulagdo intersetorial e transdisciplinar.” A tematica racial vem se
ampliando tanto nos debates publicos como nas estruturas do Estado como um tema
associado a focos de distintos interesses e sobre este aspecto, pode-se identificar esta
natureza intersetorial no documento subsidio elaborado pela Secretaria Especial de Politicas
de Promogdo da Igualdade Racial e o Conselho Nacional de Promogao da Igualdade Racial
para a II Conferéncia Nacional de Promoc¢do da Igualdade Racial. A¢des voltadas para terras
de quilombos, educacio, trabalho e renda, satide, prevencao da violéncia sdo alguns aspectos
demonstrados no documento subsidio e sua relagdo com diversos organismos do Estado, que
de fato irdo implementar e executar as acdes propostas no documento. Figueiredo e Wimmer
(2006, p.151), completam afirmando que “a intersetorialidade ¢ uma pratica integradora de
acOes de diferentes setores que se complementam e interagem, para uma abordagem mais
complexa dos problemas.” As desigualdades raciais sdo fenomenos multidimencionais que
afetam de forma diferenciada a vida social e econdmica do individuo e, por este motivo as
demandas incidem sobre varias dimensdes das politicas publicas, tornando-se multisetoriais

em suas formas de concepcao.

A intersetorialidade e sua adog¢do nao acontecem abruptamente. A necessidade desta
modalidade de politicas puablicas pode ser resultado de longos processos de disputas e
reivindicacdes de movimentos sociais e organizagdes ndo governamentais. Até a
consolidagdo de seu reconhecimento, ha etapas que envolvem multiplos atores publicos e
privados e, a tomada de consciéncia e a crenca da superagdo de praticas isoladas e
fragmentadas s6 acontecem quando se descobre que os problemas sociais s podem ser

enfrentados através da conjugacdo de diferentes abordagens. O estudo de KISS,
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SCHRAIBER e D’OLIVEIRA (2007), sobre uma rede intersetorial de atendimento a mulher
vitimas de violéncia doméstica, revelam os processos para a efetivacdo de relagdes
intersetoriais entre varios atores tendo em vista o atendimento de mulheres vitimizadas.
Definem rede intersetorialidade como ““a articulacio objetiva das a¢des interinstitucionais e a
interacdo entre seus agentes, além da presenca de canais definidos de comunicacdo entre os

servicos que compdem o conjunto e, potencialmente, participariam de uma rede.” (p.486)

Até a conquista da uma possivel concepgao intersetorial de atendimento KISS,
SCHRAIBER e D’OLIVEIRA (2007), apresentam as primeiras iniciativas de atendimento a
mulheres vitimas de violéncia doméstica do estado de Sao Paulo a partir da criacdo dos
Centros de Orientagdo Juridica e Encaminhamento (COJE) e da criacdo da primeira
Delegacia Especial de Atendimento a Mulheres em 1985. O movimento feminista teve um
papel fundamental para a criacdo destas instancias de servigos e, a questdo da violéncia
doméstica passou a ser reconhecida como uma questdo de saude publica através do
tensionamento da agenda feminista, conseguindo consolidar-se como tema das politicas
publicas. Percebe-se com base no estudo de KISS, SCHRAIBER e D’OLIVEIRA (2007),
que, embora, existam servigos publicos consolidados e haja a interrelagdo de varios agentes
desta rede, sobrevivem condi¢des que podem interferir na qualidade dos servigos, como a
dependéncia de politicas de governo, mudangas de gestdo e por extensdo, a propria
instabilidade de agenda. A adogdo da intersetorialidade, através de temas inovadores que
carecem de consensos, podendo incorrer, eventualmente, da falta de um projeto comum e de

uma logica sistémica compartilhada.

A intersetorialidade com base em demandas inovadoras e diferencialistas pressupde
um reajuste conceitual com base na alteridade e na diferenca. O envolvimento de individuos
com diferentes expectativas politicas e interesses fragmentados, em uma dada rede de
servicos, sempre traz repercussao na luta por direitos. O direito a alteridade tende impactar a
propria nocdo de direitos, pois a natureza de afirmagdo de uma identidade requer uma
especificidade que pode se confrontar com os valores cldssicos de igualdade. Dai, entdo,
surgem os dilemas das sociedades democraticas compostas por reivindicacdes de grupos
multiculturais e identitarios. Estas democracias sofrem duplamente pressdes por direitos
universais, como também sofrem o impacto das especificidades por diretos forjados com

base na diferenca dos grupos.
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i CAPITULO I1I
A ACAO AFIRMATIVA EMPRESARIAL

3.1. A LEGISLACAO COERCITIVA E A BUSCA DE UM MODELO BRASILEIRO

A adocdo de praticas de agdo afirmativa ¢ parte integrante de um novo processo de
reorganizacdo produtiva de algumas empresas brasileiras e, ainda que ndo seja um
componente central dentre as inimeras acdes de reajuste, trata-se de reflexos por conta de
contingéncias histdricas e pressdes sociais em meio a reordenacao capitalista.

A legislagdo coercitiva pode produzir uma racionalidade no ambito das acdes
afirmativas diferente daquelas sociedades que ndo se utilizam de normas legais. Esta
racionalidade provoca no Estado e na sociedade a incorporacdo de uma cultura de gestdao
voltada para a promocdo da equidade, ja que a legislagdo ndo se realiza espontaneamente
sem a presenca do poder regulador do Estado. Como consequéncia desse processo ¢
produzida uma burocracia estatal e privada que tem que responder aos objetivos das
politicas de equidade.

Embora no Brasil esta pratica esteja em franco processo de desenvolvimento e, se
estabeleca por meio de ag¢des de varios entes publicos ou ainda acontega através de
iniciativas privadas e sem a injun¢do de uma legislagdo nacional impositiva, ha que se
considerar que em outras partes do mundo estd pratica ja tem alcancado um nivel consiste
de experiéncias, sobretudo em fungado das legislacdes nacionais que arbitram exigéncias no
sentido de maior equidade entre grupos especificos, como por exemplo, na Irlanda do
Norte, a Fair Employment and Treatment Order (Instru¢do para Emprego e Tratamento
Justos) de 1998, que visa a eliminagdo da discriminag@o no emprego com base na religido;
ha o Equal Employment Act (Ato para a Igualdade no Emprego, EEA) do Canada, adotado
em 1986 e aprimorado em 1995, que abrange empregadores do setor privado
regulamentados pelo poder federal e que tenham mais de 100 empregados, com fins de
combater a discriminagdo contra grupos vulneraveis; na Maldsia, o governo também adota
praticas de agdo afirmativa em beneficio dos malaios conhecidos como bumiputras, grupo
étnico historicamente vulneravel em relagdo aos chineses e indianos malaios e; para
combater o rigor das herangas do regime segregacionista, na Africa do Sul, foi imposta

uma legislacio rigorosa, através de varios atos legais®":

37 Destacam-se nos processos nacionais de execugdo das agdes afirmativas as institui¢des de monitoramento
da eficacia das ag¢des, através da criacdo de orgdos especializados que avaliam o cumprimento das metas
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“O Employment Equity Act (Ato para a Eqiiidade no Emprego), de 1988, foi a primeira lei
para a igualdade a entrar em vigor na Africa do Sul em favor de mulheres, pessoas
portadoras de deficiéncias, africanos negros, pessoas de cor e indianos, que sob o sistema do
apartheid estavam incluidos na categoria “negros”. Posteriormente foram aprovadas outras
leis relativas a igualdade: a lei para a Promogao da Igualdade e Prevengao da Discriminagio
Injusta, de 2000, a Preferential Procurement Policy FrameworkAct (Ato de Enquadramento
para a Politica de Aquisicdo Preferencial), o Skills Development Act (Ato para o
Habilidades), de 1998,

Desenvolvimento de e o Broad-Based Black Economic

Empowerment Act (Ato para o Empoderamento Econdmico dos Negros), de 2003.” (Tomei,
p-
Como se pode verificar na tabela abaixo as agdes afirmativas, no ambito de alguns

Estados, estdo focalizadas em uma racionalidade fundada em uma legislacio e no
reconhecimento de grupos-alvo vulneraveis, portanto, cada justificativa pode incorrer em

uma tecnologia de planejamento e implementag@o associada as caracteristicas nacionais:

Tabela 6
EUA Canada india Malasia Africado Sul Irlanda  do
Norte
Grupos-alvo Minorias Mulheres Castas e tribos Bumiputras e  Negros Minoria
raciais Minorias designadas grupos (africanos, catdlica
e outras; raciais (Scheduled indigenas; indigenas e
Mulheres Aborigenes castes e pessoas pessoas
Veteranos da  Pessoas Scheduled portadoras de de cor)
Guerra portadoras tribes) deficiéncia Mulheres
do Vietna de deficiéncias. Pessoas
Pessoas portadoras
portadoras de deficiéncias

de deficiéncias.

Ambito Setor publico Setor publicoe  Setor publicoe  Setor piblicoe  Setor publicoe  Setor publico e
e privado Privado Privado privado privado Privado
Fundamentos Turbuléncias/ Eliminagdo da Turbuléncias/ Turbuléncias/ Turbuléncias/ Eliminagdo da
tensdes discriminagao tensdes sociais tensdes sociais tensdes sociais discriminagao
sociais e no eliminag@o da eliminagdo da eliminacédo da no
Eliminagao emprego discriminagdo discriminagao discriminagao emprego
da social social social
discriminag@o € no emprego € no emprego € no emprego
no
emprego
Cotas ou Metase Metas e Cotas ou Cotas Metas e Metas e
metas Cronogramas Cronogramas reservas cronograma cronogramas;
e cumprimento
cronogramas de
contratos

TOMEI, Manuela. A¢8o afirmativa para a igualdade racial:caracteristicas, impactos e desafios. , pag.14. Documento de Trabalho
elaborado no ambito do Projeto Igualdade Racial OIT/Brasil

Sociedades marcadas pela presenga de minorias étnicas ou religiosas e, cujo

processo de discriminacdo tende a influenciar negativamente o modo de vida, o acesso aos

estabelecidas. No Canada tem-se a Comissdo Canadense de Direitos Humanos (CHCR), na Irlanda do Norte
ha a Equality Comission (Comissdo para a Igualdade), na Africa do Sul ha a Comisséo para a Eqiiidade no
Emprego.
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bens e ao mundo do trabalho, foram impelidas a optarem por alguma modalidade de agdo
que pudesse combater o racismo ou a discriminagdo existente e, para tanto governos €
sociedades tiveram que desenhar formas proprias de conceber seus mecanismo
antidiscriminatdrios. Tais processos s6 foram possiveis por conta de inumeros fatores,
dentre os quais, pode-se destacar a incompatibilidade entre a democracia liberal e as
restrigdes que o racismo e a intolerancia poderiam provocar nas bases dessas sociedades.
Outros fatores sdo as pressdes decorrentes dos grupos discriminados, que em
circunstancias agudas tendem a dar multiplas respostas de resisténcia. Sobre este aspecto
Capellin e Giffoni (2007), citam o boicote de 6nibus realizado por negros em 1951 na

cidade de Montgomery, cujo slogam defendia que:

“Todo negro na cidade nio deveria tomar os 6nibus por um dia, em protesto”,
custou a empresa rodoviaria da cidade de Montgomery foi mais de $7.000 por
dia em perdas de rendimento. (Vogel apud Capellin e Giffoni, 2007).

Capellin e Giffoni (2007), demonstram que durante a jornada de pressdo dos
afroamericanos contra a intolerancia e o racismo aconteceram repercussdes sobre a
economia, envolvendo diversas empresas do pais. Sob estas circunstancias, tanto a adogao
de uma legislacdo nacional corretiva como o envolvimento de empresas se tornaram
inevitaveis.

Da luta pelos direitos civis surge uma forma de envolvimento empresarial, que
embora ndo tenha sido nominalizado como responsabilidade social naquela época, tinha
parcialmente alguns componentes que compdem, atualmente, a agenda da luta de combate
ao racismo no Brasil e em outras sociedades, como por exemplo, a igualdade de
oportunidade no acesso ao emprego. Portanto, certas condigdes historicas conjugadas com
processos reivindicatorios dos grupos racialmente discriminados podem produzir os efeitos
necessarios para a adogdo de praticas relativamente aceitas, de promocdo de equidade
racial.

O envolvimento das empresas em torno de problemas sociais, no caso brasileiro,
pode demonstrar que essas organizagdes ndo podem desassociar seus negocios do bem
estar da sociedade ou mesmo das comunidades em que estdo inseridas. A Pesquisa A¢ao
Social das Empresas versao 2004, revela que hd um ambiente marcado pelo
posicionamento crescente de empresas com causas sociais. Este envolvimento ¢ fortemente
influenciado por uma consciéncia critica de reconhecimento das desigualdades sociais, da

pobreza e dos riscos que esses fendOmenos trazem para a sustentabilidade dos negocios.
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Assim, tais organizacdes econdmicas tendem a ser influenciadas ndo so pela pressdao das
entidades da sociedade civil, mas também pelo movimento de responsabilidade social
constituido por organizagdes empresariais sensiveis as desigualdades sociais.

O movimento de responsabilidade social influencia significativamente as empresas
que se envolvem em temas sociais, portanto ndo seria arbitrario afirmar que, além de acdes
sociais financiadas por empresas, ha também outros campos que as empresas poderiam ser
influenciadas, tal como as ac¢des afirmativas ou praticas de diversidade e, dessa forma nao
um modelo empresarial pré-determinado para as praticas de equidade. No entanto, a
natureza pragmatica fundada na filantropia humanitdria, a influéncia de organizacdes nao
governamentais ou a inten¢do de manter uma boa vizinhanga tem motivado o investimento
social privado. Logo, a justificativa de elegibilidade do publico-alvo est4 pautada por uma
benemeréncia de reconhecimento dos grupos mais vulnerdveis. Este fenomeno pode
concorrer para a incorporacdo de novos temas, com base no movimento de
responsabilidade social. Empresas que se veem motivadas por causas sociais, podem
incorporar organicamente temas originados de organizacdes da sociedade civil, tal como as
acdes afirmativas de promog¢ao da igualdade racial. A superagdo de uma o6tica filantropica e
a escolha por uma visao ideologicamente critica pode depender da forma como o seu dono
ou socio controlador ira se motivar pela adogdo das praticas de acdo social, (Pesquisa Agao
Social das Empresas no Brasil - IPEA/DISOC (2006). A importancia da acdo social pode
coincidir com uma dada sensibilidade para a tematica racial, tal como afirma Myers
(2003):

“O IPEA fez um cruzamento dos dados da pesquisa Ac¢do Social das Empresas
com os da RAIS (Relagdo Anual de Informagdes Sociais) para saber se as
empresas que praticam agdo social contratam proporcionalmente mais negros;
para as empresas que fazem algum tipo de acdo social, a média é um
trabalhador negro para dezessete brancos, e para as empresas que ndo fazem
nenhum tipo de aco social essa relacdo ¢ de um para 22.”(p.499)

Este dado pode estimular a convic¢do de que as empresas socialmente responsaveis
estdo relativamente mais sensiveis com algumas tematicas, entre elas a questdo das
desigualdades raciais, porem, ainda, seria prematuro afirmar que essa tendéncia devera se
sobressair no conjunto das empresas socialmente responsaveis.

A forma como o racismo e o preconceito se manifestam em determinadas
sociedades pode interferir também na forma como serdo adotadas as praticas publicas ou

privadas antidiscriminatérias. Embora possam existir desigualdades raciais resilientes,
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essas podem ser interpretadas como uma distorcdo das relagdes de classe, como uma
heranga das relagdes servis do passado ou mesmo como uma modalidade de subordinagdo
social sustentada na cor da pele, portanto, tais interpretagdes podem influenciar,
significativamente, a implementacio dos programas.

O que se percebe € que as agdes afirmativas podem trilhar caminhos heterogéneos, e
que poderdo estar vinculadas a promocao da igualdade racial ou ndo, mas no entanto, por
serem incorporados por organizacdes privadas e autonomas, como as empresas, tais acdes
poderdo compartilhar de inimeras possibilidades de manejo, ajustes e interesses. Nao ha
evidéncias conclusivas que as agdes afirmativas tenderdo a seguir um padrdo homogéneo
frente as peculiaridades raciais e culturais brasileiras, mas ndo seria prematuro afirmar que
essa pratica podera contribuir para compreensao das relagdes raciais no mercado de trabalho
e em outros setores da vida social.

A série de pesquisas sobre o Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores
Empresas do Brasil e suas A¢des Afirmativas teve inicio a partir da iniciativa de 2001 com
a pesquisa o Perfil Social, Racial ¢ de Género das Diretorias das Grandes Empresas
Brasileiras. A série se reproduziu durante os anos de 2003, 2005 e 2007 e tinham objetivos,
relativamente, parecidos de ano para ano. No ano de 2003, o Instituto Ethos indicava que o

objetivo da pesquisa era:

“Langar um olhar sobre a diversidade ¢ a eqiiidade nas empresas, de modo a
estimula-las a desenvolver agdes que contribuam para a superagdo das
desigualdades observadas.”(p.5)

A pesquisa o Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil

e suas Acdes Afirmativas em suas versdes de 2005 e 2007, descreviam o seguinte objetivo:

“Levantar que politicas e agdes afirmativas em favor da diversidade e da
equidade estdo sendo adotadas pelas empresas e, ainda, qual a percepgdo do
principal executivo de cada organizacdo acerca de questdes como a situacdo
das mulheres e dos negros que atuam em seus quadros.”(p.5)

Embora as séries facam menc¢do em seus titulos as acoes afirmativas desenvolvidas
pelas empresas, ha uma inegdvel valorizacdo pelas praticas de diversidade. Tais praticas,
além de ter énfase em ambas as pesquisas, sdo reforcadas como meta a ser implantada e
valorizada pelas empresas e, para tal, no final de cada publicacdo, ha uma lista de
recomendacdes de como a empresa pode incentivar a diversidade. Portanto, o que se

verifica ¢ uma discrepancia de natureza conceitual, que condiciona a acdo afirmativa a
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logica da diversidade, como por exemplo a pesquisa de 2007, numa comparagado entre 2005

e 2007 descrevia:

“O aumento no grupo de empresas que dizem desenvolver alguma agfo
afirmativa em prol da diversidade e da equidade (de 52%, em 2005, para 79% em
2007.”(p.10)

Esses dados revelam que aproximadamente 104 empresas ja desenvolvem agdes de
diversidade ou equidade de um universo de 132 empresas pesquisadas no ano de 2007, que
perfazem 26,4% do universo das 500 maiores empresas do pais.

Também na publicagdo O Compromisso das Empresas com a Promogao da Igualdade
Racial, editado pelo Instituto Ethos, o consultor Reinaldo Bulgarelli faz uma analise com
base na defesa da diversidade, incorporando a tematica racial como parte da mesma,

afirmando que:
“A padronizagdio de perfis no desenho das vagas pode empobrecer uma
organizacdo e retirar-lhe a competéncia coletiva da diversidade ao ter de lidar
com uma sociedade também diversa. A diversidade é uma escolha que tem, um
carater individual e coletivo. A diferenga, o fato de ser branco ou negro, pode
significar um quesito a mais na escolha de um candidato a um cargo.”(p.11)

Ao que parece a acdo afirmativa ¢ parte integrante no rol de acdes que poderdo estar
embutidas nas esferas das praticas de diversidade. Assim, a agfo afirmativa ndo ¢é
reconhecida como um mecanismo de promoc¢do exclusivamente direcionado a beneficiar,
apenas afrodescendentes.

A diversidade como pratica ¢ interpretada criticamente, quando relacionada a
promocdo da igualdade racial. No Manual de Capacitacdo e Informagdo sobre Género,

Raga, Pobreza e Emprego da Organizagdo Internacional do Trabalho a questio da

diversidade € analisada:

“Muitas vezes o proprio termo diversidade é utilizado como forma de
relativizar, diminuir ou evitar o enfrentamento do problema da discriminagéo
racial. Portanto, em grande parte dos casos, constituem uma resposta timida e
inicial de alguns setores da gestdo empresarial.”(p.106)

Coincidentemente as agdes afirmativas que se seguiram durante os anos 60 nos

Estados Unidos se articulavam ao discurso da diversidade:

“As primeiras experiéncias de implementacdo de politicas de diversidade
iniciaram-se nos Estados Unidos, no final da década de 60. Elas faziam parte
das politicas de acdo afirmativa que estabeleciam que empresas com contratos
com o governo federal deveriam garantir em seus quadros a representacdo da
diversidade da populacdo norte-americana, o que significava estabelecer
porcentagens de contratag@o para mulheres e para diferentes etnias.” (105)

70



O que se verifica é que a logica que fez com que a sociedade americana incorporasse
a diversidade estava reforcada por uma pressdo social aguda, portanto o conceito de
diversidade dessa sociedade, convergia para um nivel de entendimento na qual a tematica
racial, através de acgdes afirmativas, era central para a realizacdo dos programas de
diversidade.

A acgdo afirmativa pode ser utilizada para beneficiar outros grupos em situagdo de
desvantagem e ndo, necessariamente, com corte racial, embora se tenha, no Brasil, uma forte
associacdo de temadtica racial vinculada a a¢des afirmativas. Portanto, o que se verifica
também com a empresa Fersol ¢ a reproducdo desta logica, que mescla o reconhecimento das
desigualdades raciais, mas pauta suas acdes com énfase na diversidade circunscrita as ac¢des
afirmativas. A hipdtese que pode ser considerada para fins de analise desse quadro € que a
adesdo as agdes afirmativas, no Brasil, vem sendo reforcadas pelas empresas num ambiente
condicionado pelas praticas de diversidade. Assim, a porta de entrada das acdes afirmativas
no meio empresarial brasileiro, deve-se, em parte a0 movimento de responsabilidade social,
que reforca o conceito de diversidade e por consequéncia introduz aspectos relacionados as
diferencas por origem racial. Verifica-se neste ambiente que ndo ha pratica exclusivista para
esse ou aquele grupo e, que cada organizagdo esta dotada de discricionariedade para atender
seus interesses corporativos sem perder de vista a autonomia de tomar a decisdo por suas
praticas em responsabilidade social. Os afrodescendentes serdo vistos pelas empresas como
mais um grupo a partilhar praticas, ndo perdendo a focalidade no que se refere as suas
peculiaridades, mas ndo tendo nenhuma exclusividade que lhes sobreponha sobre outros
grupos ou temas nos quais as empresas facam investimentos.

Aaron Myers percebeu as interseccdes entre agdo afirmativa e diversidade nas

empresas brasileiras e articulou que:

“E importante notar que a promogdo da diversidade e o combate a discriminacdo
constituem dois lados da mesma moeda. Sdo estratégias complementares. A
primeira trata do que quer construir e a segunda trata do que precisa desmontar.”

(p.491)

3.2. A EMPRESA FERSOL E A QUESTAO DAS ACOES AFIRMATIVAS

A empresa Fersol foi fundada em 1975 pelo judeu Michel Haradom. A empresa

esta situada no municipio de Mairinque, no estado de Sao Paulo e atua no desenvolvimento
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e na fabrica¢do de produtos quimicos nos segmentos fitossanitario (defensivos agricolas,
domissanitarios (dedetizantes), saide publica e veterinaria.

A visdo ampliada de Michael Haradom®® que defende as reparacdes pode traduzir
uma parte da disposi¢do da organizacdo em defender as agdes afirmativas como eixo
integrante dos seus valores. Esta posicao ndo ¢ comum entre o empresariado brasileiro, mas
ao considerar a origem judaica de Haradom, pode ser que sua defesa tenha uma forte dose
de influéncia da experiéncia diaspdrica de seu proprio povo, que lhe conduz a uma decisdo
dessa natureza.

Ainda crianga, seus pais se separam € a maior parte de sua infancia ¢ vivida em

companhia de mulheres e dessa experiéncia ele relata que:

“Deu para aprender e absorver muita coisa, principalmente essa visdo mais
sensivel, mais roméantica, a visdo do software, ndo do hardware (risos). O fato de
ter sido criado por mulheres me deu algumas marcas, orientagdes. Quando voltei
de Israel, fiz o que chamo de “recall” e comecei a lembrar de situagdes que vivi e
comecei a perceber que eu gostaria que o mundo fosse diferente e como eu
poderia ser um pequeno fator de mudanca.”

Em sua juventude foi membro de um movimento juvenil judaico de viés socialista,
posteriormente vai para Israel viver em um kibutz e torna-se soldado. Aos 22 anos saiu de
Israel e veio para o Brasil, mas ficou pouco tempo e, visitou varios paises da América
Latina, até que em 1975 vem, definitivamente para o Brasil.

Haradom ¢ um pacifista e uma pessoa que deposita esperanga na mobilizacdo de
esforgos coletivos para transformar a sociedade. A formagdo cultural do dirigente, sob este
aspecto, pode ter influéncia decisiva sobre varias mediacdes relacionadas aos processos de
gestdo interna e de relacionamento externo.

A questdo da acdo afirmativa e da diversidade tem sido eixos importantes na
empresa, que segundo o Balango Social da Fersol de 2003 a questdo da diversidade é um
tema central. A promog¢ao da diversidade — marca do modelo de gestdo de pessoal da
Fersol — esta refletida no perfil de seu quadro profissional. Em dezembro de 2003, dos 273
colaboradores, 61% eram mulheres, 38% afrodescendentes, 26% pessoas da terceira idade
e 3% portadores de deficiéncia fisica.

No Balanc¢o social de 2004 a Fersol também traduz a mesma tendéncia do ano

anterior em termos de representacdo da diversidade interna. Os afrodescendentes

3% Entrevista cedida por Michel Haradom a newsletter Carreira e Sucesso em 8 de Julho de 2004 - 237*
Edi¢ao.
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preenchiam, em 2004, 38% do quadro de pessoal, sendo que 25% deles conquistaram
cargos de chefia. Além disso, 13% do corpo de funciondrios ¢ composto de homens e
mulheres acima de 45 anos, e 3% sdo portadores deficiéncia fisica.

Eliana relata que nos tempos de crise, foram as pessoas que acreditaram na
superagdo da crise, que usaram sua criatividade e experiéncia para superar a fase dificil.
Esta posi¢ao pode vincular um sentimento de gratidao diante de condi¢cdes economicamente
adversas naquele periodo. As condi¢des desfavoraveis, partilhadas entre os trabalhadores
(as) pode ter contribuido para a formatagdo de uma cultura de tolerancia, pois a superagdo
da crise era um fenomeno que exigia o esfor¢o de todos (as) indistintamente.

A sustentabilidade dos negdcios no momento de crise, segundo Eliana, foi
garantida em funcdo da diversidade de colaboradores e aconteceu uma tendéncia inversa do
que aparentemente se esperava. A empresa viu como foi tdo importante ter um publico
diverso que conseguia dar sustentabilidade para os seus negdcios, coisa que talvez para
outra empresa seriam promovidos cortes e fechados postos de trabalho. A diversidade por
meio desta perspectiva pode estar vinculada a criatividade e a capacidade de operar com
processos de cooperacdo. Ela diz que a empresa tem melhorado sua eficiéncia e seu
desempenho na produgdo. Essas condi¢cdes podem revelar realmente uma melhoria de
satisfacdo dos colaboradores, vindo incidir sobre a cadeia de produ¢do, mas nao se pode
desconsiderar que o gerenciamento da produ¢do podem introduzir processos que podem
influenciar na qualidade da produgdo, portanto hd inimeros fatores que podem justificar a
melhoria da performance, sem necessariamente vinculd-la a uma consciéncia politicamente
engajada no mundo da produgao fabril.

A Fersol além de ser um ator econdmico tornou-se progressivamente um agente
de politizag¢do e educagdo, portanto diferente do padrdo das organiza¢des corporativas que
estdo voltadas exclusivamente para o mundo dos negdcios. Nao ¢ apenas o mundo dos
negdcios que mantém a Fersol, parte de suas crengas corporativas estdo pautadas na
eqiidade de oportunidade. A Fersol é uma empresa com grande maioria composta de
mulheres e afro-brasileiros e, esse perfil foi se desenvolvendo progressivamente. Mas nao
foi sempre assim, como foi revelado por Eliana, a Fersol em sua origem era branca. Depois
de uma crise a Fersol resolveu rever os seus valores internos € do universo que a cercava.
Eliana coloca que em tempos de crise o comum era decidir pelo desligamento de pessoas,

mais ao contrario “os nossos indices de afro-brasileiros aumentaram neste periodo.”
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A Fersol a 10 anos atras era uma empresa que seu quadro de funcionarios era
composto majoritariamente por homens, de acordo com o relato de Eliana e, entdo foi
pensado na ampliacdo da participa¢do das mulheres. Entao houve uma revisdao em sua linha
de produgdo, para que tanto homens e mulheres pudessem exercer os mesmos cargos €
fungdes, havendo a reestruturagdo também em varios componentes da cadeia produtiva. E
também se pensou na participa¢do da populagdo negra e a empresa comegou a participar
nos espagos de debate sobre as relagdes raciais. Este movimento demonstra que as agdes
afirmativas caminham proximas a atores externos ao ambiente de insercio ou
implementagao.

Sobre o dialogo com outras organizagdes da sociedade civil, particularmente do
movimento negro, o Geledes e o CEERT foram as instituigdes que mantinham
relacionamento, tendo em vista a atualizagdo sobre o debate das relagdes raciais. Esta
postura pode demonstrar além da flexibilidade para o didlogo, também estar préxima do
circuito que fomenta o enfretamento contra as desigualdades raciais.

Os motivos que determinaram as acdes afirmativas na empresa foram originados em
funcdo do pensar em uma estratégia para a superagdo da crise. Neste momento foi avaliado
novas formas de producdo e como seria o quadro de funcionarios e qual seria “a cara” da
empresa. A opcdo por um perfil racialmente heterogéneo se tratou de uma decisdo de
natureza politica e uma opg¢ao diante do quadro de desigualdades existentes na sociedade.

Além da tematica de diversidade e da agdo afirmativa como componentes chaves
na gestdo de pessoal, outra caracteristica relevante ¢ o prémio anual aos trabalhadores
através da Participacdo nos Lucros e Resultados (PLR). Os trabalhadores que estejam a
mais 2 anos vinculados a empresa também participam na Distribui¢do do Lucro Liquido
através da associagdo de funcionarios. O plano de participagdo nos Resultados, distribuiu
em 2003 a 89 colaboradores, um total de R$ 1,7 milhdo. O valor minino recebido
individualmente foi de R$3.806,75 e 0 méximo foi de R$22.840, 84°°.

3.3. PERFIL DO CORPO FUNCIONAL DA FERSOL*
Embora os afrobrasileiros representem 46,6% da populacdo economicamente ativa e

44,7% da popula¢do ocupada', os padrdes de representacio nas empresas brasileiras

3% Balango Social da Fersol de 2003.

% 0s indicadores sio datados de 31 de Dezembro de 2008 e foram coletados para fins de cadastramento ao
Programa Pré-equidade de Género da Secretaria Especial de Politicas para as Mulheres (SPM), da
Presidéncia da Republica.
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continuam reproduzindo baixas escalas no que refere a sua importancia demografica, cuja
presenca ¢ de 46% (dos quais 5,6% para pretos e 40,6% para os pardos).
Na data da realizacdo do levantamento dos dados para o Programa Equidade de
Género da Secretaria Especial de Politicas para as Mulheres cerca de 58% dos funcionarios
da Fersol eram afrobrasileiros. Essa realidade ndo se reproduz na grande maioria das
empresas brasileiras e, se comparada com os dados socio-econdmicos do IBGE
representam um avango consideravel. O fato da maioria dos empregados serem
afrobrasileiros pode demonstrar um real compromisso com as agdes afirmativas e resultado
do processo de progressdao do programa interno de acdes afirmativas.
As tabelas de 7, 8, 9, 10 e 11 demonstram a presenca majoritaria de afrobrasileiros,
revelam um maior volume de saldrios quando somados por grupo de fungdo a

afrobrasileiros e demonstram também um maior numero de negros em func¢des de chefia.

Tabela 7 - Distribuicao das (os) empregadas (os) por sexo, cor/raca

Mulheres Homens Total de Empregadas (os)
Brancos Negros Brancos Negros 139
37 44 26 38

Fonte: Questionario do Programa Pro-Equidade de Género da Secretaria Especial de Politicas para as Mulher

preenchido pela Fersol, (Maio, 2009).

Os dados da tabela 7 confirmam uma presenca majoritaria de mulheres na empresa

¢ também revela que a existe uma maioria também de afro-brasileiros.*

Tabela 8 - Distribuicdo das (os) empregadas (os) terceirizadas (os) por sexo, cor/raca

Mulheres Homens Total de Empregadas (os)
Brancos Negros Brancos Negros 77
04 09 34 30

Fonte: Questionario do Programa Pro-Equidade de Género da Secretaria Especial de Politicas para as Mulher
preenchido pela Fersol, (Maio, 2009).

A tabela 8 revela que a mao-de-obra terceirizada compde mais da metade da forca
de trabalho da Fersol, no entanto, ndo ha discrepancias entre os direitos dos trabalhadores

terceirizados e dos trabalhadores celetistas da Fersol.

! Pesquisa de emprego e desemprego, elaborada pelo DIEESE, com informagdes colhidas entre os meses de
agosto de 2005 ¢ julho de 2006, nas regides metropolitanas de Belo Horizonte, Distrito Federal, Porto Alegre,
Recife, Salvador e Sao Paulo.

2 A Ferol por decisdo interna utiliza o termo afro-brasileiro para designar os (as) funcionérios (as) ndo
brancos.
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Tabela 9 - Distribuicio das empregadas (os) por faixa etaria, sexo e cor/raca

Faixa Etaria Mulheres Homens Total
Brancas | Negras Brancos Negros

16 a 24 anos 4 6 3 3 16

25 a 29 anos 12 15 6 9 42

30 a 39 anos 12 19 10 13 54

40 a 49 anos 3 3 4 9 19

50 a 59 anos 0 1 3 4 8

60 anos ou mais 0 0 0 0

Total 31 44 26 38 139

Fonte: Questionario do Programa Pré-Equidade de Género da Secretaria Especial de Politicas para as Mulher
preenchido pela Fersol, (Maio, 2009).

A tabela 9 revela que a Fersol conta com um quadro de funciondrios relativamente
jovens que ocupam a faixa etaria entre 25 e 39 anos completos. Também os afro-brasileiros
contam com uma presenga maior na soma dessas faixas e as mulheres afro-brasileiras sao a

maioria nas faixas com maior presen¢a de empregados.

Tabela 10 - Distribuiciio das (os) empregadas (os) por escolaridade, sexo e cor/raca

Escolaridade Mulheres Homens Total
Brancas | Negras | Brancos | Negros

Ensino fundamental completo 00 00 00 00 00
Ensino fundamental incompleto 00 00 00 01 01
Ensino médio completo 19 30 12 26 87
Ensino superior completo 10 12 09 11 42
Pds-graduagdo completa 02 01 03 00 06
Informacdo ignorada ou ndo respondida 00 00 00 00 00
Total 31 44 26 38 139

Fonte: Questionario do Programa Pro-Equidade de Género da Secretaria Especial de Politicas para as Mulher
preenchido pela Fersol, (Maio, 2009).

A tabela 10 revela um quadro funcional com uma escolaridade relativamente alta.
Destacam-se tanto no nivel do ensino médio completo, como no ensino superior completo, a
representacdo numérica superior dos afro-brasileiros em relacdo aos brancos. Esse aspecto
pode justificar a presenca de afrobrasileiros em cargos de chefia, mas hd que se considerar
que a empresa em si estimula a escolarizagdo dos seus quadros funcionais e torna relevante
a agdo afirmativa transversalizada com outras agdes estruturantes de mobilidade, portanto a
acdo afirmativa do qual a Fersol estd inscrita se complementa através de mecanismo de

incentivo interno.
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Tabela 11 - Distribuiciio das (os) empregadas (os) por tipo de cargo sexo e cor/raca

Tipo de Cargo Mulheres Homens Total
Brancas | Negras Brancos Negros

Diretor 00 00 02 00 02
Gerente 02 00 01 01 04
Coordenador (a) 01 01 01 00 03
Técnico 05 08 08 11 32
Administrativo 10 20 08 05 43
Operador (a) de Processo de Produgdo 12 15 06 20 53
Motorista 01 00 00 01 02
Outros. Qual? 00 00 00 00 00
Total 31 44 26 38 139

Fonte: Questionario do Programa Pré-Equidade de Género da Secretaria Especial de Politicas para as Mulher
preenchido pela Fersol, (Maio, 2009).

A tabela 11 revela que os afro-brasileiros estdo concentrados, majoritariamente, em
trés faixas: Técnico, administrativo e Operador de Processo de Producdo. Da mesma forma,
os brancos também estdo concentrados nestas faixas. Mas esta representacdo nao € traco
comum entre as empresas brasileiras. Por exemplo, a Pesquisa Perfil Social, Racial e de
Género das Diretorias das Grandes Empresas Brasileiras revela que a diferenga entre o
perfil da populacdo e dos dirigentes empresariais ¢ grande (54% de brancos na populagdo
contra 94% entre diretores também brancos), esse dado revela que a dire¢do das empresas,
no Brasil, é branca, o que de certa forma a Fersol reproduz o perfil retratado pela pesquisa,
mas ¢ necessario considerar que a Fersol ¢ uma empresa familiar e a titularidade da
administracao estd sob comando de seu fundador.

A pesquisa Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e
suas A¢des Afirmativas na versdo de 2003, demonstra a participagdo de negros 23,4% no
quadro funcional, 13,5% no quadro de supervisdo, chefia e coordenagio, 8,8% na geréncia
e apenas, 1,8% no quadro executivo. J4 a Pesquisa em sua versdo de 2005 revelou a
participacdo de negros 26,4% no quadro funcional, 13,5% no quadro de supervisdo, no
quadro de geréncia 9% e no quadro executivo de 3,4%. Na pesquisa Perfil Social, Racial e
de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e suas Ac¢des Afirmativas na versdo de
2003 e na versdao de 2007 revela 25,1% no quadro funcional, 17, 4% no quadro de
supervisdo, 17% no quadro de geréncia e 3,5% no quadro executivo.

Na pesquisa da versao de 2003, o indice de participacdo na diretoria das empresas é
de 9% para as mulheres e de 1,8% para os negros. Na medida em que se desce na

hierarquia corporativa das empresas, estes percentuais tendem a aumentar, como revela a
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pesquisa: as mulheres perfazem 28% dos postos de nivel de supervisdo e 35% do quadro
funcional e, entre os negros as fun¢des de supervisdo chegam a 13,5% e 23,4% no nivel
funcional.

Os dados da Fersol para o ano de 2004 revelam 25% de afrobrasileiros que
ocupavam cargos de chefia (tabela 11). Nesse ano ndo aconteceu a pesquisa Perfil Social,
Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e suas Acdes Afirmativas,
contudo nas versdes da pesquisa realizada no ano de 2003, indicava 8,8% de negros em
quadro de geréncia (tabela 12). Esse indicador demonstra uma presenga, percentualmente
importante de afrobrasileiros em fungdes de chefia na Fersol se comparado com a Pesquisa
em sua versao 2003. Em 2005 a Fersol amplia a presenca de afrobrasileiros para fungdes
chefia na ordem de 32%, no entanto a Pesquisa do Ethos revelava 9% em cargos de

gerencia.

Tabelas em série 12 — Indicadores por Cor nas Funcées da Pesquisa Perfil Social, Racial e de Género
das 500 Maiores Empresas do Brasil e suas Acdes Afirmativas:
12.a — Quadro Executivo

Grupos de Cor 2001 2003 2005 2007
Brancos 95,2% 96,5% 94,4% 94,0%
Negros 2,6% 1,8% 3,4% 3,5%
Amarelos 2% 1,7% 2,2% 2,1%
Indigenas 0,2% 0% 0% 0,4
12.b — Quadro de Gerencia

Grupos de Cor 2001 2003 2005 2007
Brancos X 89% 89% 81%
Negros X 8,8% 9% 17%
Amarelos X 2,1% 1,9% 1,8%
Indigenas X 0,1% 0,1% 0,2%
12. ¢ — Quadro de Supervisdo

Grupos de Cor 2001 2003 2005 2007
Brancos X 84,2% 84,1% 80,1%
Negros X 13,5% 13,5% 17,4%
Amarelos X 2,2% 2,3% 2,3%
Indigenas X 0,1% 0,1% 0,2%
12.d - Quadro Funcional

Grupos de Cor 2001 2003 2005 2007
Brancos X 74,6% 68,7% 73,0%
Negros X 23,4% 26,4% 25,1%
Amarelos X 1,8% 4.2 1,4%
Indigenas X 0,2% 0,7 0,5%

Fonte: Pesquisa Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil ¢ suas Agdes
Afirmativas de 2007, pag.12.

A Pesquisa Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e

suas Acdes Afirmativas em suas séries histdricas apresentam no quadro funcional uma



média de 24,96 de afrobrasileiros e de brancos em torno de 72,1%. A Fersol* apresentou
para os anos de 2004 em sua demografia total, o nimero de 38% de afrodescendentes e em
2005, este numero vai para 39%, tratando-se de um diferencial quanto comparado
numericamente com a média historica da Pesquisa do Instituto Ethos.

A série historica revela a presenga majoritaria de brancos em funcdes executivas,
ocupando sempre percentuais elevados, também nos quadros de geréncia, este fendmeno
acontece e, nos quadros de supervisdo e nos quadros funcionais, os brancos permanecem em
situag@o vantajosa. Merece destaque a mobilidade de negros nos anos de 2005 e 2007 nos
quadros de supervisdo e geréncia, mas se forem comparados com os brancos permanecem
grandes distancias percentuais. Em todas as funcdes os negros se encontram em minoria,
ndo correspondendo, inclusive, a propor¢ido de 46% segundo os dados do IBGE, no entanto,
os brancos se fazem representar muito além de sua representacdo demografica na sociedade
brasileira.

Tabela 13 - Distribuiciio das (os) empregadas (os) por niveis de remuneracio, por sexo e cor/raca

Tipo de Cargo Mulheres Homens Total
Brancas Negras Brancos Negros

3a4SM 07 17 05 09 38

5a9SM 22 26 13 28 89

10a 14 SM 02 00 05 01 08

15a19 SM 00 01 03 00 04

Total 139

Fonte: Questionario do Programa Pré-Equidade de Género da Secretaria Especial de Politicas para as
Mulheres preenchido pela Fersol, (Maio, 2009).

Na faixa de salarios (de 5 a 9 SM), os afrobrasileiros correspondem 63% daqueles
que percebem essa remuneragdo e cuja faixa estdo localizados, a maioria dos colaboradores
da Fersol. Também na faixa (de 3 a 4 SM) os afrobrasileiros representam 68% dos salarios
recebidos, que somam 80 colaboradores ocupados nessas faixas respectivamente e que
representam 57% do total de colaboradores. Esta realidade ndo ¢ a realidade salarial dos
trabalhadores afrobrasileiros, que percebem remunerag¢do e estdo ocupados nas faixas de
salarios mais comprimidas.

Segundo os dados enviados pela Fersol ao para o Programa Equidade de Género —
SPM, o seu processo seletivo estabelece uma articulagdo com organizagdes sociais
(movimento negro e movimento de mulheres), tendo em vista a divulgacdo das vagas

ofertadas e, dessa forma cria um canal adicional de preenchimento de vagas para além das

# Revista Dinheiro (Nov, 2005), e Boletim uma empresa é possivel — Férum Social Mundial, R.S, 2005.
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agéncias de recursos humanos, o que garante que a Fersol viabilizasse 54% de mulheres
como funcionarias naquele periodo.

Como meio para incentivar o desenvolvimento de uma consciéncia critica quanto a
realidade social, a Fersol se disponibiliza da Formacdo Multiolhar, como espago
transdisciplinar para refletir as tematicas sobre filosofia, protagonismo social,
sustentabilidade e meio ambiente, politicas, saide sexual e reprodutiva, envolvendo os
funciondrios da unidade de produgdo. Além desses temas, ha datas que sdo objeto de
comemoracao/reflexdo como o dia internacional da mulher ¢ o dia nacional da consciéncia
negra.

Apesar da Fersol advoga pela realizacdo de campanhas politicas com dinheiro
publico, no entanto apdia, promove e patrocina abertamente a candidatura de mulheres e
afro-brasileiros, desde que essas ndo atuem dentro do municipio ou nos mesmos segmentos
de trabalho da Fersol, para preventivamente evitar fisiologismo ou clientelismo, segundo
informacdes de seus dirigentes.

Para garantir a equidade entre brancos (as) e negros (as) nos ambientes de trabalho a
Fersol desenvolve as seguintes praticas:

* Manter, anualmente, um espaco de reflexdo sobre as desigualdades raciais no pais para
todos os trabalhadores;

* Monitorar, periodicamente, a presenca do (a) trabalhador (a) negro (a) nos diversos setores
da empresa;

* Priorizar a contratagdo de afro-brasileiros;

* Dialogar, cotidianamente com os gestores sobre a questdao das desigualdades raciais;

* Tratar a equidade de forma central, na politica de gestdo de pessoas;

* A Fersol integra e participa, ativamente, do Comité da Diversidade da Secretaria do
Trabalho da Cidade de Sao Paulo;

* A Fersol tem parceria com o0 CNAB (Congresso Nacional Afro-Brasileiro);

* A Fersol ¢ parceira do CONAB (Conselho Nacional Afro-Brasileiro).

As agdes da Fersol voltadas a equidade de género e raca tem uma forte associacio
com organizacdes ndo governamentais; mas também, demonstra uma vinculag¢do e vocagao
de natureza conscientizadora em relagdo ao publico interno e ao publico das adjacéncias da
empresa. Esse vinculo demonstra um formato de relagdo empresarial particularizado pelas

crengas de auto-estima, politizacdo e co-responsabilidade. As praticas conscientizadoras na
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forma de palestra, debates ou rodas de conversas, apenas, reforcam a perspectiva
politizadora das agdes, mas no ambito da materializagdo dos beneficio, percebe-se um rol de

.. N N 44
indicadores que comprovam a convergencia € coerencia de valores.

3.4. APROMOCAO DA IGUALDADE RACIAL E A DIVERSIDADE DA FERSOL

A entrevista foi realizada com Eliana Francisco, coordenadora de responsabilidade
social da empresa Fersol, em 24 de agosto de 2009, em sua sede administrativa na Cidade
de Sdo Paulo ¢ uma breve entrevista foi realizada com Michel Haradom, Diretor da Fersol.
Nos blocos de perguntas sdo tematizadas as questdes relacionadas as percepcdes sobre as
acoes afirmativas, o processo de insercao e a implementacao das agdes na empresa.

Michel Haradom justifica a énfase na questdo racial na Fersol afirmado que:

“A Fersol tem como orientagdo para suas a¢des afirmativas a Declaragdo
Universal Dos Direitos Humanos. Consideramos que é um desperdicio da
humanidade excluir pessoas que muito tem a contribuir intelectualmente,
culturalmente e afetivamente na perspectiva da vida social e da sustentabilidade
da sociedade.”

O multiculturalismo vivenciado por Haradom se filia a valorizacdo de uma corrente
de pensamento que ndo ¢ um paradigma corporativo; portanto, percebe-se uma nitida
vocagdo para a incorporacdo de novos valores, fundados na concepg¢do e na formagdo de
seu principal dirigente.

Eliana diz que as a¢des afirmativas fazem parte da dimensao politica de Estado e
que a Fersol tem uma acdo politica no campo empresarial. Trata-se de uma postura perante
a sociedade na qual a Fersol tem se posicionado e, entdo, a a¢do afirmativa na qual acredita
aponta para a superagdo dessas desigualdades. Este posicionamento politico frente ao
campo empresarial pode ser um fator positivo no que se refere a atragdo de novas empresas
para esta pratica, porem pode ndo ser sustentavel em certas condi¢des, por conta das
pressdes politicas, por praticas concorrenciais desleais ou por crise econdmicas agudas.

A presenga inexpressiva de negros, em funcgdes de dire¢do nas empresas esta

articulada a permanéncia e ao incentivo, que segundo Eliana, sdo componentes pouco

* 0 Caderno Equidade de Género — Programa Cultivando Nossa Gente, em relagio a questio de género
afirma: “Na perspectiva de vivenciar novas concepgdes na gestido de pessoas e de cultura organizacional a
Fersol foca suas agdes na promoc¢do da eqiiidade de género nas suas relagdes de trabalho buscando criar
estratégias que possibilitem efetivamente o acesso as mulheres e aos homens aos seus recursos
produtivos,visando eliminar as desigualdades de género em todos os campos das suas atividade.”(Caderno
Equidade de Género, p.1)
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utilizados, por isso a ascensao reproduz mecanismo similares de discriminagao interna. Mas
ha que perceber que a ascensdo também pode estar vinculada a padrdes de exigéncia interna
como o dominio de lingua estrangeira ou formacdo especializada com énfase no nivel
superior. Assim sendo, os incentivos ao aperfeicoamento podem proporcionar condi¢des

satisfatorias quando da realizacdo de processos de promogdo interna nas empresas.

3.4.1 Percepcao sobre as acoes afirmativas

O reconhecimento por parte da Fersol de que existe uma desigualdade racial na
sociedade brasileira adensa a percepcao corporativa sobre a necessidade da efetivacido de
acOes que combatam essas desigualdades. O mercado do qual a Fersol faz parte é o mercado
que discrimina racialmente, como fala Eliana, portanto, a Fersol opta por uma alternativa
inversa a logica da desigualdade.

No que consiste a existéncia ou nao de discriminacao racial no Brasil Eliana Francisco

foi enfatica ao afirmar que “existe sim” e sobre a razdo, ela argumenta que ao verificar o
lugar onde est4 situada a populacdo negra e, ao analisar os indicadores sociais € econdmicos
pode-se verificar que a pobreza tem cor e género. Por consequinte, ela afirma que n2o ha
como acreditar que exista uma relagdo racial equanime, na sociedade brasileira.

A questdo das agdes afirmativas, nas empresas brasileiras, ainda, despertam

desconfiancas em parte do empresariado, que segundo a declaragdo de Haradom:

“Quando falamos em diversidade ¢ dificil alguém fazer oposi¢do sobre o tema,
pois seria muito pouco democratico e justo. Mas quando falamos em agdes
afirmativas e cotas o empresariado encontra varias justificativas para ndo
estabelecer politicas de inclusdo nas suas empresas. Tem que haver leis no dambito
federal, estadual e municipal que estabelecam uma diretriz para que as empresas
executem politicas de agdo afirmativa no mercado de trabalho.”

Ao que parece Haradom reconhece, no empresariado, maior flexibilidade com a
tematica da diversidade, uma vez que se trata de uma politica com maior significado
simbdlico ao ser vinculada a justica e a democracia, o que seria diferente com a questdo das
acdes afirmativas. Assim, Haradom ratifica a necessidade de uma legislagdo que garanta a
implantacdo das agdes afirmativas nas empresas.

Haradom acredita que as a¢des afirmativas deveriam comegar desde muito cedo, na

vida das pessoas, afirmando que:

“Penso que agdes afirmativas e cotas devam ocorrer desde o jardim de infancia,
em escolas publicas ¢ privadas. Para escolas privadas um sistema de aumento
ou de reducdo de impostos para que sejam implementadas politicas de agdes
afirmativas.”
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Eliana acredita nas politicas de agdo afirmativa como processo para se conseguir
chegar numa relacdo mais equanime entre as diferentes etnias ou ragas existentes no Brasil.
Ela reforca a natureza desigual comprovada pelos indices que se tornaram publicos nos
ultimos e que possibilitaram a comprovacao da diferencas

Ao ser perguntada se Michel Haradom partilhava desta opinido, ela afirmou que sim
e que ele tinha uma posi¢ao que, além de pensar as acdes afirmativas, o Brasil deveria
pensar em acdes de reparagdo. Na opinido de Michel, ha necessidade de avangos mais
significativos no campo do combate as desigualdades raciais. Ela argumenta que Michel
acredita que sdo insuficientes praticas relacionadas apenas as Universidades, mas ha que se
pensar em agdes efetivas que reparem, pois existem atrasos sociais € econdmicos, ha
séculos, a serem corrigidos.

Eliana fala que mesmo que um negro tenha a mesma formagdo, o mesmo curriculo
do branco; geralmente, a escolha se fard em funcao do branco. O que remete a no¢ao que de
exista uma discriminagdo vinculada por motivacdo de raga. E ela, ainda acredita, que em
algumas fung¢des que tem relacionamento direto com publico externo da empresa,
dificilmente a funcdo sera ocupada por um negro. O que remete nog¢ao de que a imagem da
empresa pode estar vinculada a um modelo esteticamente valorizado. Ela questiona a
questdo da boa aparéncia como meio para eliminar candidaturas negras.

Em fungdo das condigdes discriminatdrias no mercado de trabalho, Eliana
argumenta que a Fersol busca nas agdes afirmativas questionar 0s processos
discriminatorios que acontecem no mercado de trabalho. Esta postura pode ser um
componente que agregue valores, mas que também que pode atrair prestigio e admiragao,
compondo um simbolismo associado a dtica da solidariedade, sem perder de vista a
natureza comercial que tais praticas podem reverter.

Eliana reitera a existéncia do mercado de trabalho discriminador e que impede o
acesso aos postos de trabalho de forma igualitaria. Ela opina que além de dar importancia
ao acesso, ¢ indispensavel valorizar a permanéncia e o desenvolvimento. A permanéncia ¢
um aspecto que Eliana chamou a aten¢@o, porque se trata da possibilidade das pessoas
construirem projetos pessoais € proverem sua autonomia financeira.

Eliana acha que as empresas que ndo promovem acdes afirmativas negam o lugar
em que elas estdo e viram as costas para sociedade em que estdo inseridas. Essa forma de

interpretar a conduta das empresas estd associada ao reconhecimento de que as empresas
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podem colaborar com as desigualdades. Sdo atores econdmicos que podem interferir
positivamente no mundo social quando opinam por um posicionamento.

Eliana acha que as empresas ndo podem se eximir como atoras sociais €, por este
motivo sdo co-responsaveis pela adogdo de politicas publicas adequadas. Ela opina que o
Estado ndo € o unico responsavel por tais agdes e articula que tal responsabilidade deve ser
partilhada entre as institui¢des. Esta concep¢ao ¢ uma visdo avancada se comparada com a
opinido de outras empresas, mas certamente, ¢ uma exce¢do dentre as inumeras
organizagdes empresariais que articulam seus negdcios centrados absolutamente, na
ampliagdo dos lucros.

A questdo da responsabilidade social, na Fersol, estd vinculada a percepgao de que
a empresa tem seu papel social. Eliana fala que a empresa tem que pensar em sua acdo, na
sua cadeia produtiva e quais s3o seus impactos para a sociedade. Esta visdo tem se
ampliado, progressivamente, entre o empresariado em funcdo da tematica da
sustentabilidade e por conta de pressdes crescentes da opinido publica.

Eliana ao afirmar que “nao da para acreditar que exista uma relacao racial equanime
na sociedade brasileira,” definindo o nivel de entendimento corporativo sobre as
desigualdades raciais com base nessa convicgdo. O manejo para a busca de propostas
internas se tornam menos divergentes, visto que existe uma percepcao partilhada entre os
atores internos de que as desigualdades concorrem, na vida dos individuos, de forma
negativa.

No que refere a adogdo de acdes afirmativas realizadas por outras empresas, Eliana
faz uma critica ao questionar a possibilidade das agdes serem interrompidas em fungdo da
modificacdo dos quadros dirigentes da empresa. Para manutengdo de tais programas, a
mesma articula a importancia da garantia de salarios, indices de participagao e interlocucio
com a sociedade. A empresa que atua na area da responsabilidade social, segundo Eliana,
deve entrar na questao das desigualdades das relagdes de trabalho.

Na opinido de Eliana as a¢des de governo devem ser pensadas com base em marcos
e metas. Essa interpreta¢do, certamente, esta associada a variante empresarial, que cuja
racionalidade ¢ influenciada pela exigéncia de resultados. Para ela esta cultura de metas

colabora para o entendimento da realidade e para defini¢ao de objetivos.
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3.4.2. Insercio da questio racial

A questdo da inser¢cdo da tematica se seguiu a um processo de natureza educativa e
de convencimento, que leva a considerar a importancia dos processos € consequentemente,
a adesdo vinculada as praticas de acdo afirmativa. A cultura interna da empresa sob este
prisma foi confrontada frente as desigualdades raciais e sociais existentes na sociedade.
Neste estagio foram convidados varios segmentos sociais externos que pudessem contribuir
com as reflexdes e com possiveis decisdes que seriam tomadas. A postura ia além das a¢des
afirmativas, mas apontava para uma concep¢ao de sociedade e que, na declaracdo de Eliana
era, para “voc€ pensar que ¢ uma agdo afirmativa que tem haver com o mercado de
trabalho, mas uma agdo afirmativa que tem haver com a sociedade que queremos ter.”
Portanto, nao era um debate circunscrito a uma iniciativa de responsabilidade social
margeada por uma benemeréncia corporativa momentanea, tratava-se de um valor plantado
com base nas aspiragdes motivadas pelos principais dirigentes e que tiveram a adesdo
positiva dos trabalhadores.

A decisdo emergida da crise estimulou a introdu¢do da temadtica racial como
elemento constituinte da estrutura da Fersol. Os passos dados estavam vinculados a
processos de didlogo e conversdo de valores e por essa razdo, ¢ que segundo Eliana “a
empresa criou varios foruns de debates. Foram tracadas metas de participacdo de negros e
mulheres.” Estes espagos ndo foram apenas espagos de confrontos de idéias e busca de
consensos, havia também uma preocupacdo de se constituir um espago de didlogo e
empoderamento dos trabalhadores (as), que conforme a fala da mesma “a idéia era que os
trabalhadores tivessem mais espaco de decisdo. Era também trazer os funciondrios para a
reflexdo.” O resultado desse processo foi a conquista da capacidade de decisdo, nas
assembléias, por parte dos trabalhadores.

Nao aconteceram conflitos na época do processo inicial de inser¢do da questdo
racial na empresa; embora a maioria dos funcionarios fossem brancos e com baixa
escolaridade. Neste periodo foram convidados a refletir diferente, em espagos informais na
empresa, pois a questdo das desigualdades era pouco entendida.

Em 2007 foi realizada uma oficina de género e raca. Um dos funciondrios na época
da area de logistica, falou que pela primeira vez se sentia minoria, quando chegou para o
processo seletivo. Falou que quando chegou para a selecdo lhe comentaram que a

prioridade era para as pessoas dos grupos historicamente excluidos, como negros, mulheres
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e portadores de deficiéncia fisica. Tinha percebido, com base em seu curriculo, que ndo era
desses segmentos, visto ser branco, jovem e nao era portador de necessidades especiais. E
naquele momento tinha percebido a hipocrisia da sociedade, porque havia um perfil que o
mercado buscava e que ele se sentia confortavel no seu lugar e tinha percebido o prestigio
que detinha. Este exemplo demonstra uma caracteristica da Fersol, que esta vinculada a
uma espécie de politizacdo educativa fundada nos valores pelos quais a organizagdo esta
alinhada.

Os recursos humanos da empresa s3o contratados, diretamente, através de processo
seletivo interno, mas durante um periodo, antes de 2005, as pessoas vinham através de
agéncias, de acordo com Eliana. A empresa divulga suas vagas através da rede de
movimentos sociais, enviando comunica¢do para as ONGs, para organizacdes conhecidas
que trabalham com a populacdo negra e com a questdo feminina. Esta caracteristica de
processo seletivo garante um perfil de colaborador, que tem um dado nivel de
relacionamento com grupos sociais organizados, o que pode incidir para o perfil mais
mobilizado por temas sociais, tais como sao os colaboradores da Fersol.

As consultorias em recursos humanos para selecdo de determinados cargos sio
precedidos de um didlogo com a empresa contratada e ¢ refor¢ada a preferéncia por afro-
brasileiros ¢ mulheres. Esta estratégia busca ndo dar margem para empresa contratada
seguir padrdes que estejam em desacordo com as referéncias da Fersol. Desta forma a agao
afirmativa é focalizada nos momentos em que a Fersol ndo tem a titularidade da selecdo,
mas tem a responsabilidade de orientar a empresa contratada quanto aos valores da emprea.

A questdo das agdes afirmativas na empresa nasce da crise e da rearquitetura
corporativa, portanto, a busca por uma resposta frente a crise foi identificada na ampliagao
da diversidade e, de um discurso alinhado com a solidariedade aos grupos socialmente
discriminados.

No momento da formulacdo das agdes afirmativas, Eliana informou que foram
envolvidos alguns atores, dentre os quais os trabalhadores e a direcdo. A empresa criou
varios foruns de debates e foram tracadas metas de participacdo de negros e mulheres.
Pensou-se em metas de ocupacdo e mais adiante, foi pensada a questdo da equidade de
remuneracao e a discussdo da diferenca entre o maior salarios e o menor salario. Assim, as

praticas de acdo afirmativa, na Fersol, foram associadas a engrenagens de integracdo e
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participacdo, muito além de praticas recorrentemente observadas, que se resumem a
recrutamento e ocupac¢ao de funcdes.

Eliana informou que os interesses e a negociacdo que se seguiram apontavam para a
rearquitetura da empresa, como por exemplo, a ampliacdo dos espacos de decisdo e o
aumento da escolaridade dos colaboradores. Muitas reunides de seguiram até a adogdo de
novas praticas. Essa cultura dialogica pode ter adensado um ambiente de confianga e de
partilha de responsabilidades, possibilitando um equilibrio entre os desejos da dire¢do e as
necessidades dos colaboradores.

Sobre o processo de negociagdo, Eliana afirmou que foram feitas interlocugdes. A
empresa chamou intelectuais para conversar com seus funcionarios, convidou mulheres do
movimento negro e também entidades do movimento negro de Sorocaba. Ela acreditava que
acdo afirmativa tinha relagio com o mercado de trabalho e a acdo afirmativa com o
conjunto da sociedade, portanto o processo ndo pode acontecer sem a escuta e troca de
expectativas.

O didlogo foi importante, pois ndo poderia ser implantada uma politica de forma
abruptada e causar constrangimentos. Eliana associa as a¢des afirmativas a uma construgao
processual, na qual a negociacdo tem uma fun¢do vital. O fato de ndo haver consensos
sociais significativos, levam a Fersol a adotar a pratica dialdgica permanente, como meio de
educativo, mas também como forma de ndo abdicar de seus valores.

A abrangéncia das agdes afirmativas da Fersol estdo voltadas para o seu publico
interno e para seu publico externo. Internamente a empresa desenvolve as suas acdes
afirmativas com base nas metas e, externamente, promove agdes que possibilitem o
enfrentamento do preconceito, como por exemplo, através do investimento na formagao de
professores do municipio de Mairinque, tendo em vista a implementacdo da lei 10.339 que,

no entendimento de Eliana, traduz seu compromisso com as geracdes futuras.

3.4.3. Implementacio das acdes afirmativas

A implementagdo das agdes afirmativas na Fersol ndo aconteceram sem reajustes
corporativos e sem um didlogo com os publicos interno e externo. Na fala de Eliana as
acoOes afirmativas ndo aconteceram abruptamente e o estabelecimento de metas de ocupagao
foram precedidas de um longo processo de consulta e amadurecimento. Assim, a

implementagdo esta dividida nas seguintes etapas:
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A. POLITICA DE RECRUTAMENTO E SELECAO — na sua politica de contratagio a
Fersol estabelece a sua prioridade para a contratacdo de pessoas dos segmentos
historicamente excluidos, ou seja, um compromisso com a equidade étnica e racial no
mercado de trabalho.

Em depoimento dado a Revista Epoca Negbcios, uma jovem negra indicada pela

Fatec Afro para uma funcdo, na Fersol, admira-se pela representacdo de grupos

discriminados ao visitar a fabrica e o escritorio administrativo:

“Tive uma surpresas positiva e um certo orgulho de ver varios tipos de pessoas
dividindo o mesmo ambiente.” (p.97)

Este tipo de surpresa da funcionaria demonstra que existe uma consciéncia
preexistente dos candidatos negros em relagdo as suas expectativas no mercado de
trabalho. A surpresa pode gerar a elevagdo da auto-estima da jovem profissional, pelo fato
de estar proxima, profissionalmente, de pessoas dotadas de caracteristicas fisicas ou
culturais relativamente semelhantes a sua.

Em 2003, a Fersol ganhara um Premio da Revista Exame como uma das 40
melhores empresas brasileiras para a mulher trabalhar. Para conquistar esse tipo de
reconhecimento foi utilizado um questionario confidencial que foi preenchido,
voluntariamente por funcionarios, que foi posteriormente analisado por uma comissio,
além de exame técnico realizado, em sua area de recursos humanos.

Outra experiéncia vivida na Fersol foi a do funcionario Claudomiro (Revista Epoca
Negocio, 2008), que era da area de logistica, mas queria estudar contabilidade e aproveitou
o incentivo da empresa. Claudomiro, negro, informou que ja sofreu discriminagao
“camuflada” e que tomou um susto positivo ao entrar na Fersol, pois nunca tinha vista algo
parecido. Era comandado por um chefe de 65 anos e desenvolvia as mesmas atividades que
eram realizadas por deficientes fisicos, mas os saldrios eram iguais.

Outra experiéncia foi a de Edineusa Candido (Revista Observatorio Social, 2004),
que ao compor o quadro de funcionarios da Fersol, em 1997, na linha de produgao, teve a
carreira reconhecida entra os colegas de trabalho e foi chefe de uma equipe composta por 8
homens. Negra, com atraso escolar, durante sete anos, na Fersol, conseguiu terminar o
ensino fundamental e cursar o ensino médio. E vé o mercado como ambiente restrito aos

afrobrasileiros afirmando que:

“Se vai fazer uma entrevista e tem um branco e um negro, contratam o branco, diz

ela”. (p.56)
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A percep¢do de Edineusa reproduz o senso de que ndo ha imparcialidade no
processo seletivo das empresas. Tal consciéncia pode proporcionar a desmotivagdo para o
encarreiramento em determinadas empresas, dado que as mesmas podem adotar

procedimentos estigmatizadores. Assim Tomei (2005) afirmou que:

“As medidas de acdo afirmativa t€m relagdo direta com as praticas de
gerenciamento dos recursos humanos. Obter uma participacdo mais justa dos
grupos sub-representados no local de trabalho exige mudangas nos
procedimentos de recrutamento e selecdo, assim como nas decisdes sobre
treinamento e promogao, entre outras coisas.” (p.37)

A externalidade expressada por Edineusa compde uma estrutura mais complexa e
profunda na qual estdo inseridos os grupos discriminados. O seu funcionamento esta
relacionado a0 mundo simbdlico das relagdes sociais, que reproduzem os estigmas e
esteredtipos estruturantes do mundo social racializado e reforgam determinados padrdes
discriminatorios.

Ainda sobre a descricdo da politica de selecdo e recrutamento na Fersol ¢

estabelecido o seguinte principio:

“O processo de Recrutamento e Selecdo de Pessoal na Fersol S/A ¢ norteado
pelo proposito de inclusdo social, buscando candidatos nos “ Grupos de
Minorias” e o principio da diversidade de pessoal. A competéncia profissional
¢ o quesito primordial, sendo assim, a questdo das minorias devera ser levada
em consideracdo quando houver iguais condi¢des cognitivas.”

Este requisito de filiagdo a uma logica de inclusdo de grupos vulneraveis, ndo esta
desassociada das exigéncias que concorrem para o preenchimento de uma fun¢do. O que se
considera, neste caso, ¢ a preferéncia por grupos especificos e ndo a desconsideragdo das
competéncias. Por se tratar de uma pratica voluntaria da Fersol, ha um grau de
flexibilidade quanto ao manejo dos processos. Mas Tomei (2005) analisando processos de
natureza voluntdria e processos desenvolvidos em funcdo de legislacdo especifica,

argumenta sobre:

“A exigéncia de cumprimento de certas cotas pode desincentivar o
desenvolvimento de procedimentos formais para testar os candidatos ao
emprego. Isso pode resultar em perdas tanto para os grupos beneficiarios
quanto para os grupos nao designados, ja que pode ser visto como um
desincentivo para os membros de ambos os grupos a se esforgarem pelo melhor
desempenho. Os individuos de grupos minoritarios podem se sentir menos
motivados a desenvolver suas habilidades, esperando a criacdo de regras que os
favoregam. Do mesmo modo, pessoas do grupo dominantes podem considerar
inatil trabalhar no maximo do seu potencial, ja que as oportunidades podem ser
oferecidas a pessoas dos grupos designados.” (p.38)
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Nos termos em que se posiciona a Fersol, embora desenvolva uma pratica de agcao
afirmativa voluntaria, é a de nao obstruir métodos que garantam a identificacdo das
competéncias profissionais.

B. A DIVULGACAO DAS VAGAS NA REDE DO MOVIMENTO NEGRO - a empresa
busca sempre atualizar o banco de dados das organizacdes sociais ligadas ao movimento
negro. Tal procedimento faz parte da sistematica de trabalho da area de Recursos Humanos
da empresa, entretanto o processo de Recrutamento Externo pode ser iniciado,
simultaneamente, usando-se as seguintes fontes*’:

* Ex-Funciondrio com historico de bom desempenho, desligado por redugdo de quadro;

* Banco de Curriculos impressos;

» Banco Curriculos Site Fersol;

» Agéncias de Emprego credenciadas pela Fersol e/ou Sites especializados;

* Escolas técnicas e/ou Universidades;

* Listas de Organizagdes ndo governamentais (ONG);

* Indicacdes de candidatos por funciondrios, estagidrios, temporarios e prestadores de
servicos da Fersol.

A materializacdo programatica das agdes afirmativas acontecem por meio da
introducdo da questdo da eqiliidade de género e diversidade, através de processos
estruturantes, que se consolidam através de acgdes educativas e agdes de ocupagdo,
vinculadas ao estabelecimento de metas. Assim, Eliana afirma que “a agdo afirmativa, hoje,
¢ algo transversal dentro da politica de gestdo de pessoas da Fersol.” E com base neste
principio, a Fersol segue um caminho que vai desde a oferta da ocupacao de fungdo, que sdo
publicadas e disseminadas entre organizagdes ndo governamentais € movimentos sociais,
até o processo de recrutamento no qual sdo considerados os principios internos de equidade
e diversidade com base nos valores da acdo afirmativa corporativa.

Ao que parece as acdes afirmativas da Fersol, sd3o induzidas também por um
conjunto de iniciativas que possibilitem o bem-estar dos trabalhadores e trabalhadoras, na
forma de participacdo nos lucros, nas agdes de educacdo corporativa continuada, nos
beneficios as trabalhadoras gestantes, na oferta de bolsas de estudos, na ampliagdo
progressiva do salario basico da empresa; enfim, como componentes daquilo que Eliana

definiu como a preocupacdo com a permanéncia. Portanto, percebe-se que acdo afirmativa

4 . re . ~
> Documento que discorre sobre a politica corporativa de recrutamento e selegdo de pessoal da Fersol.
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desenvolvida pela Fersol incorpora multiplas dimensdes estruturantes tendo em vista
transversalidade de aspectos que fortalecam e estimulem a presenga da mulher e dos afro-
brasileiros em sua cadeia produtiva.

Nos processos seletivos da Fersol, Eliana diz que a ficha de inscri¢do reproduz o
modelo de classificacdo do IBGE, tendo em vista a autoclassificacdo dos candidatos e, a
partir da identificagdo ¢ feito um questionamento com o (a) candidato (a) de como 0 mesmo
se v€ na sociedade. No documento interno que discorre sobre a politica corporativa de
recrutamento e sele¢do de pessoal da Fersol, os grupos de minorias, definidos como grupos
excluidos da sociedade de trabalho, sdo priorizados como:

* Mulheres

* Afrodescendentes

* Pessoas acima de 45 anos

* Portadores de talentos especiais
* Homossexuais

Esta pratica repete processos que reforcam a predisposi¢do da empresa no que se
refere a op¢ao por praticas conscientizadoras.

Em relacdo a opcao politizadora e educativa, ela destaca que, no ano de 2008, houve
uma reflexdo sobre os 120 anos de aboli¢ao inacabada. A énfase em datas simbdlicas pode
servir como ilustrag@o para refor¢o de um modelo civico pensado a partir das desigualdades
sociais.

Eliana concorda que a implementacdo das agdes afirmativas pode gerar efeitos
negativos da forma como ¢ realizada, pois pode ser interpretada como uma forma inversa de
discriminacdo. Esta opinido revela que praticas associadas a acdo afirmativa podem ser
margeadas por posturas cautelares e que, ha uma predisposi¢cdo no sentido de ndo violar ou
produzir tensdes que desvirtuem a importincia de tais praticas.

O relacionamento com os fornecedores ¢ pautada pelo incentivo da participagdo nas
atividades internas da Fersol e, mesmo os prestadores de servigos sdo convidados a
participar juntos aos funcionarios que, segundo Eliana, refletem temas relacionados com a
questdo das relagdes raciais, assuntos de género e mercado de trabalho. Esta pratica
demonstra que as agdes ndo estdo isoladas de outras institui¢des que estdo associadas ao

mundo dos negdcios da Fersol. Esta forma de envolvimento tenta disseminar valores
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partilhados, que Eliana atribui as formas diferenciadas de didlogo, que sdo de identificagao
de tais valores até a exigéncia de comprimento das metas de equidade interna.

Para Eliana, a agdo afirmativa ¢ algo transversal dentro da politica de gestdo de
pessoas da Fersol e ela avalia como boas as agdes afirmativas nos ultimos de 10 anos de
experiéncias desenvolvidas, no entanto considera que a presenga de afro-brasileiros pode
ser ampliada. A disposi¢cao de ampliacdo de afro-brasileiro pode traduzir em uma disposi¢ao
de dar continuidade ao processo de promocdo das acgdes afirmativas, admitindo que ¢
necessario melhorar os mecanismos de monitoramento e aperfeicoamento dos indicadores.

As mudancas que aconteceram no ambiente interno levaram os colaboradores a
perceberem a diversidade cultural existente no Brasil, que segundo Eliana, possibilitou que
as pessoas pudessem conviver melhor com a diferenca. Este processo também possibilitou a
descoberta da identidade de afro-brasileiros na empresa, que até entdo ndo se identificavam
como tal. Portanto, a agdo afirmativa, no ambito da Fersol, ¢ alinhada para além da
ocupacdo de vagas, mas ¢ dosada também por processo de politizacdo vinculado ao
fortalecimento identitario.

C. MONITORAMENTO DAS ACOES AFIRMATIVAS — a empresa tem buscado
aprimorar as a¢des de monitoramento com a inclusdo de indicadores no seu Sistema

Integrado de Gestao (SIG), como:

Distribui¢ao dos(as) funciondrios(as) por sexo, cor/raca;

Distribui¢ao dos(as) funcionarios(as) por escolaridade, sexo e cor/raga;
Distribui¢do dos(as) funcionarios(as) por tipo de cargo, sexo e cor/raga;
Distribuig¢ao dos(as) funcionarios(as) por niveis de remuneracao, sexo ¢
cor/raga.

As metas sdo medida através de ferramentas de acompanhamento entre os setores
envolvidos com a agdo afirmativa da empresa e, para atingir seus objetivos e ampliar suas
politicas de promocdo da diversidade de raca e género em todos os niveis da empresa,
foram estabelecidas as seguintes estratégias*®:

» Aprimorar os canais de divulgagdo das vagas via movimento social, e também ampliar a
interlocug¢@o com as agéncias de recursos humanos;

» Ampliar a €nfase na sua politica de contratacdo. Admissdo de mulheres e afro-brasileiros
acima de 40 anos;

* Aumentar o nimero de mulheres em cargos de chefia;

% Plano de Agdo Pré-Eqiiidade de Género.
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* Construir indicadores eficazes para o0 monitoramento e a avaliagdo da ascensdo funcional e
do plano de carreira;

* Consolidar a diversidade como indicador de desempenho no qual o censo diversidade seja
comum dos indicadores das dreas na sua estratégia de gestio;

* Ampliar a politica de incentivo a educagdo visando o aumento da participagdo das
mulheres e afro-brasileiros no ensino superior;

* Criar estratégias que possibilitem o aumento de numero de mulheres nas empresas
terceirizadas;

» Motivar a ampla participagdo das empresas terceirizadas nos eventos do Dia Internacional
da Mulher e Dia Nacional da Consciéncia Negra para estabelecam essas datas como um
momento de reflexdo e de um amplo debate na busca de uma sociedade mais justa e
solidaria;

* Incentivar a Secretaria de Educacdo de Cidade de Mairinque, onde se encontra a sede da
empresa, a avaliar a implementacdo da Lei 10.639/03 e implementar a Lei 11.645/08, em
todas as escolas do municipio, através do apoio a formagao de professores;

* Divulgar a importancia do pacto pela diversidade no mercado de trabalho para outras
empresas, para o poder publico e para organizagdes sociais, através de palestras realizadas

pela presidéncia, em seminarios nacionais e internacionais € em eventos diversos.

Tabela 14 — Indicadores do Corpo Funcional da Fersol

Indicadores do Corpo funcional 2008 2007 2006 2005 2004
N° de empregados (as) no final do| *135 171 193 248 256
periodo

N° de admissdes durante o periodo 2 61 44 81 79
N° de empregados (as) terceirizados | 95 50 18 40 44
N° de estagiarios (as) 6 5 4 9 16
N° de empregados (as) acima de 45| 34 44 44 31 33
anos

N° de mulheres que trabalham na| 73 89 111 139 151
empresa

% de cargos de chefia ocupados por| 34% 6% 8% 37% 35%
mulheres

N° de negros (as) que trabalham na| 56 91 95 95 97
empresa

% de cargos de chefia ocupados por| 21% 3% 3% 32% 25%
negros (as)

N° de portadores (as) de deficiéncia| 2 3 3 7 7
ou necessidades especiais

Fonte: Relatério Social da Fersol — periodo 2005/2008

A tabela 14 demonstra alguns resultados que coincidem com as estratégias da Fersol

no processo de implementagdo das politicas de promocdo da diversidade de género e racga.
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No periodo de 2004 até 2008 houve a reducdo significativa de trabalhadores e no periodo
dos anos de 2006 e 2007 os cargos de chefia ocupados por mulheres e negros foram
reduzidos, contudo ampliados no ano de 2008 para 34% e 21% respectivamente para
mulheres e negros, coincidindo com as tendéncias dos anos de 2004 e 2005. Na mesma
série historica tanto mulheres como negros se posicionam como maioria na estrutura da
Fersol, por este motivo ¢ que se tem uma representagao consideravel entre as faixa de 3 S.M
a 9 S.M identificado na tabela 8.

Pode-se identificar que acdo afirmativa da Fersol estd em processo de
aperfeicoamento e as vdarias etapas internas e externas que se seguiram entre o processo de
insercdo e implementagdo estdo vinculadas a um modo peculiar de conceber as agdes
afirmativas.

Estd em processo de implantacdo, apos alguns anos de experiéncia de inclusdo de
afrobrasileiros e mulheres na Fersol o comité interno de diversidade. Existe uma dindmica
de dialogos constantes entre os setores da empresa, que envolve desde o presidente até o
conjunto dos trabalhadores, através de assembléias periddicas. O fato de existir um espago
de didlogo amplo pode demonstrar a op¢ao por um modelo de assembleismo formal, cujas
decisdes incorporam aspectos da vida da empresa e, o resultado desse processo de
amadurecimento tenha levado a constitui¢do de um 6rgao interno responsavel pelas agdes
afirmativas e, que se pode considerar como uma estratégia de institucionalizagdo
programatica das acdes afirmativas da empresa.

O futuro das iniciativas das ac¢des afirmativas na empresa nao esta desvinculado da
propria ampliagdo da planta da fabrica, pois no entendimento de Michel Haradon o desafio
¢ ter uma representacdo numericamente expressiva dos segmentos historicamente excluidos,
tornando-se um desafio consideravel, sobretudo para uma organizagdo que estd
condicionada por regras da economia de mercado e que pode ser influenciada por crises

flutuantes e, que cujas conseqii€ncias sdo sempre imprevisiveis. Haradom informa que:

“A Fersol tem como meta para 2010 atingir a porcentagem de 80% do seu quadro
de funcionarios(as) com a presenca de profissionais oriundos dos segmentos
historicamente excluidos.”
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CAPITULO IV

14.1. CONSIDERACOES FINAIS

A investigacdo sobre o ingresso e o desenvolvimento das agdes afirmativas em uma
empresa que se pauta por principios de responsabilidade social empresarial teve como
objeto de estudo a empresa Fersol. Algumas consideracdes tornam-se importantes para fins
de analise final desse trabalho.

Primeiramente, destaca-se na Fersol o reconhecimento sobre as desigualdades
raciais na sociedade brasileira e, dessa forma a empresa comporta-se no sentido de
combaté-las aplicando medidas corretivas por meio de acdes afirmativas. Tais medidas sdo
justificadas por um discurso pro-ativo, que confere a empresa a responsabilidade de
responder as demandas por emprego da populacdo afro-brasileira.

Embora o discurso de reconhecimento das agdes afirmativas venha recair sobre a
populacdo afrobrasileira, a Fersol estende esse reconhecimento para as mulheres,
deficientes fisicos e pessoas com mais de 45 anos. Contudo, permanece sobre os afro-
brasileiros uma focalidade tematica na qual a Fersol esta alinhada. Assim, a pesquisa pode
revelar uma tendéncia diferenciada da maioria das empresas brasileiras, que apelam para o
discurso da diversidade para incorporar a tematica das desigualdades. E necessario
salientar que o discurso da diversidade tem ocupado progressivamente espago no meio
empresarial e sua abordagem nio referencia especificamente nenhum grupo. Percebe-se na
Fersol um discurso que ndo se dilui no ambito das a¢des de diversidade; ao contrario, ha
uma perspectiva pautada em metas, o que confere a Fersol uma singularidade em relacao as
praticas empresariais que se desenvolvem no Brasil no ambito das acdes afirmativas.

A Fersol esta condicionada por uma racionalidade empresarial distintiva de
reconhecimento das desigualdades raciais, portanto sua forma de interpretar as
contradigdes sociais estd vinculada a uma noc¢ao de justi¢a redistributiva. Assim, a Fersol
esta alinhada a uma perspectiva na qual KRISCHEKE (2003) analisa a tematica do

reconhecimento em relacdes aos afrodescendentes:

“As resisténcias que ja estdo surgindo no Brasil contra as politicas
compensatdrias ao racismo — como € o caso das quotas de acesso as
universidades — antes mesmo de sua implementacdo, mostram que os efeitos
aqui da acdo afirmativa serfio talvez ainda mais controversos que nos Estados
Unidos. Mas tanto aqui como 14, neste como em outros casos, as dimensdes
socio-cultural e politico-econdmica surgem sempre entrelacadas, nas lutas pela
expansio e exercicio dos direitos de cidadania.” (p.6)
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A Fersol analisa criticamente as resisténcias empresariais que se opdem as agdes
afirmativas e produz no interior da empresa um movimento de natureza educativa que nao
se restringe a melhoria da qualidade de produgdo. Trata-se de um aspecto voltado para um
modelo de educagdo para cidadania, com forte apelo para a reflexdo sobre a realidade
social e econdmica da sociedade. Portanto, ha uma forma peculiar na aplicagdo das agdes
afirmativas, na Fersol.

O vinculo que a Fersol tem com as ac¢des afirmativas se filia a uma perspectiva de
natureza estratégica, modulada pela incorporacdo de valores expandidos a comunidade
fabril. Portanto, sua experiéncia esta singularizada por uma forma prdépria de agdo
afirmativa baseada no refor¢o de uma identidade de pertencimento e numa solidariedade
fundada no combate aos preconceitos.

A Fersol desenvolve uma modalidade de agdo afirmativa estruturante que esta
enviesada no interior do tecido corporativo, isto ¢, além do discurso de alinhamento as
agoOes afirmativas, defendidas por seu fundador e incrementadas pelos colaboradores da
area de recursos humanos, hd também a constituicdo de instancias internas que estdo
voltadas para a estruturacdo das agdes afirmativas corporativas. Leva-se a entender que as
acOes afirmativas pensadas pela Forsol ndo tenham natureza proviséria ou venham a
atender requisitos de marketing social, mas a0 um compromisso de longo prazo, cujas
metas estdo pactuadas entre setores da empresa.

Por se tratar de uma empresa de porte médio e seu principal dirigente ser solidario a
promocao da igualdade racial, torna-se possivel a geracdo de um ambiente propicio ao
estimulo diferenciado de implementagdo das acdes afirmativas. Empresas de porte maior e
com estruturas decisorias complexas podem demandar de uma outra racionalidade
interpretativa sobre as desigualdades raciais; portanto, tenderdo produzir formas bem
distintas daquelas vinculadas a Fersol.

A Fersol ¢ um caso excepcional nas empresarias brasileiras no que consiste a
adocdo das agdes afirmativas. Nao apenas pela forma com a inser¢do se notabilizou ou
como sdo implementadas as acdes afirmativas. Nota-se que as acdes afirmativas ndo estdo
circunscritas ao discurso nem a cobertura de metas, mas a uma acdo de natureza estratégica
que se coincide com propria identidade da empresa. Como nao existe um modelo a ser

seguido pelas empresas brasileiras, a Fersol elabora seu proprio modelo, que esta longe de

96



ser um paradigma, mas se trata de uma experiéncia importante para fins de entendimento

sobre a questdo das agdes afirmativas vinculadas ao mundo empresarial.
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ANEXO A
Roteiro da Pesquisa
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QUESTIONARIO

1. Percepcdes sobre acio afirmativas

- Vocé acha que existe discriminagao racial no Brasil?
- Porque?
- Quais os impactos negativos da discrimina¢@o na vida dos negros?

- Particularmente no mercado de trabalho, vocé€ acha que a discrimina¢do exerce um efeito
negativo sobre negros e negras?

- Qual a sua opinido sobre as ac¢des afirmativas?
- Qual a sua opinido sobre as a¢des afirmativas nessa empresa?

- Vocé acha que a implementacdo de agdes afirmativas pode ter efeitos negativos nesta
empresa?

2. O processo de insercéo

- A que vocé atribui a presenga inexpressiva de negros (as) em funcdes de dire¢do nas
empresas?

- Como a questao da responsabilidade social foi introduzida nesta empresa?
- Qual o motivo que determinou as ac¢des afirmativas nesta empresa?

- Quais os atores envolvidos na formulacdo? Sindicato? Patronal? ONGs? Militantes do
Movimento Negro?

- Quais os interesses vocé destaca neste processo?

- Como se deu a negociagdo?

3. Implementacio de acoes

- Dialogam com outras organizagdes que desenvolvem agdes similares? Quais? Como
avaliam as acdes dessas empresas?
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- Qual a abrangéncia das ag¢des nesta empresa? Porque?

- Como a empresa avalia os meios de superacdo das desigualdades raciais através das
praticas das empresas e governos?

- Como esta organizada as agdes afirmativas na empresa agora?

- Como a empresa avalia a iniciativa até 0 momento?

- Como avalia outras iniciativas desenvolvidas por empresas?

- Quais aspectos necessitam de ajustes para as agdes implementadas nesta empresa?
- Que recursos foram inicialmente utilizados?

- Como aconteceram os primeiros passos?

- Que setores foram envolvidos?

- Foram identificados conflitos entre os colaboradores internos?
- Quais?
- Que mudangas aconteceram no ambiente interno?

- O que a empresa pensa sobre o futuro desta iniciativa?
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ANEXO B
Politica de Recrutamento e Selecao de Pessoal
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FERSOL

POLITICA DE RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOAL
(Efetivos, Temporarios, Estagiarios, Profissionais Liberais)

1. OBJETIVO

Promover recrutamento e selecdo de profissionais competentes e alinhados com os principios,
valores e cultura da Fersol S/A, conforme a Descrigdo de Cargo atualizada, e necessidades e
competéncias especificas apresentadas pelo Gestor que esté solicitando a vaga.

2. DEFINICOES

2.1- Recrutamento

Processo de conquista de candidatos integros, competentes e interessados a vaga disponivel na
Empresa.

2.1.1- Recrutamento interno
Buscar entre os Funcionarios da Fersol S/A aquele que relne as competéncias, conhecimentos,
habilidades e atitudes necessérias para se candidatarem a uma vaga aberta na Empresa.

2.1.2 - Recrutamento externo

Buscar entre profissionais do mercado de trabalho aquele que relne as competéncias,
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para se candidatarem a uma vaga aberta de
efetivo e/ou temporario e/ou estagiario e/ou profissional liberal na Empresa.

2.2 - Selecéo de pessoal
Processo de escolha do profissional que esteja alinhado aos requisitos necessarios (competéncias,
conhecimentos, habilidades e atitudes) ao perfil da vaga em aberto na Empresa.

2.3 - Banco de Curriculo e Funcionarios Potenciais

Arquivo de dados/curriculos de profissionais disponiveis no mercado e/ou interessados em buscar
novos desafios ou indicados por funcionarios para trabalhar na Fersol S/A. O Banco de Curriculos
também ¢é formado por profissionais temporarios, estagiarios, consultores, profissionais demitidos
por motivos de reducé@o de quadro e de candidatos ndo aprovados em selecdo imediata, mas com
chances para uma nova oportunidade.

2.4 - Vaga Confidencial

E uma vaga em processo de Recrutamento e Selecdo, que devido ao seu nivel, natureza ou
circunstancias, ndo deve ser divulgada, para ndo comprometer o bom clima organizacional
presente no setor ou na empresa.

2.5 - Grupos de Minorias

Grupos excluidos da sociedade de trabalho, tais como:
= Mulheres

Afrodescendentes

Pessoas acima de 45 anos

Portadores de talentos especiais

Homossexuais

K &R & R

Politica de RH Fersol 015- Sele¢do de Pessoal
data: maio de 2007- revisdo: 01
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FERSOL

2.6 —Requisitante

E o gestor de pessoas, ou seja, de uma equipe de trabalho, e responsavel técnico de uma area. Na
Fersol apenas funcionarios ou profissionais liberais de coordenacéo para cima poderéo requerer o
recrutamento e selecdo de pessoal.

2.7 —R&S
E a sigla para area de Recrutamento e Seleg&o.

2.8 —Agéncia
Empresa especializada em recrutamento e selecdo de profissionais de diversas &reas do
conhecimento e com idoneidade reconhecida de atuacéo no mercado.

& Cargos Executivos: Michael Page International

& Cargos Operacionais: Visdo Recursos Humanos e Citywork & Criagao

3. RESPONSABILIDADES

3.1 - O RH/Selecdo e Desenvolvimento € o responsavel pelo processo de selecdo de funcionarios
da Fersol S/A.

3.2 - A decisao pela aprovacdo do Candidato é responsabilidade conjunta do Requisitante, diretor
da area, Coordenador de RH e Diretor administrativo/Recursos Humanos.

4. DESCRICAQ DA POLITICA

4.1 - O processo de Recrutamento e Sele¢do de Pessoal na Fersol S/A é norteada pelo propésito
de inclusdo social, buscando candidatos nos “Grupos de Minorias’’e o principio da diversidade de
pessoal. A competéncia profissional € o quesito primordial, sendo assim, a questdo das minorias
devera ser levada em consideracdo quando houver iguais condi¢des cognitivas.

4.2 - O Gestor devera preencher o formulario ‘Requisicdo de Pessoal’> O mesmo deve ser
submetido & aprovacgdo da Diretoria da Area do solicitante, antes do encaminhamento a area de
R&S. A area de R&S, por sua vez, devera solicitar a autoriza¢do do coordenador de RH e do diretor
administrativo para proceder com o processo de contratagéo.

Concomitantemente ao preenchimento do formulario de “Requisi¢cdo de Pessoal’’o requisitante do
cargo devera solicitar ao R&S a descricdo de cargo respectiva ao cargo requerido. A informacéo de
competéncia requerida pela respectiva Descricdo de Cargo deve ser considerada pelo gestor e
gualquer requisito adicional e/ou discordante deve estar devidamente identificado e informado a
area de R&S para que esta possa atualizar a descri¢cdo. Reforcamos que a descricdo de cargo é a
base informacional principal para o processo de recrutamento e selegéo.

4.3 - Com a aprovacdo da requisicdo de pessoal, 0 R&S deve abrir processo de recrutamento
buscando candidatos que preencham as competéncias requeridas pela vaga.
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4.3.1 - Para situacéo de permissividade para recrutamento interno, o RH divulga a vaga em
aberto, através dos meios de comunicacao internos (quadros de aviso e e-mail RH informa).

O Funcionario Fersol que se interessar em candidatar-se a vaga em aberto deve retirar o
formulario “Recrutamento Interno”; preencher e submeter ao superior imediato para ciéncia e
liberacéo para participar do processo.

Quando autorizado, o funcionario podera participar do processo de recrutamento e selecao
e o Gestor devera facilitar a sua liberacdo para a nova ocupacéo, caso aprovado.

Todo Funcionéario reprovado num processo de Recrutamento e Selecdo devera ter o seu
cargo e fungéo assegurados, bem como, ambiente e Gestor receptivo ao seu retorno.

4.3.2 - O processo de Recrutamento Externo pode ser iniciado simultaneamente usando-se
as seguintes fontes:

a) Ex-Funcionario com histérico de bom desempenho, desligado por reducéo de quadro;

b) Banco de Curriculos impressos;

c) Banco Curriculos Site Fersol;

d) Agéncias de Emprego credenciadas pela Fersol e/ou Sites especializados;

e) Escolas técnicas e/ou Universidades;

f) Listas de Organizac¢Ges ndo governamentais (ONG);

g) IndicacBes de candidatos por funcionéarios, estagiarios, temporarios e prestadores de
servi¢cos da Fersol.

4.4 - Com o material obtido no processo de recrutamento, a agéncia deve proceder a triagem,
considerando as informacdes do formulario de “Requisicdo de Pessoal’” e as competéncias
requeridas pela descri¢do de cargo.

4.5 - Os Candidatos selecionados nesta etapa devem iniciar o processo de sele¢do conforme
abaixo:

A. Testes Psicoldgicos e Técnicos
Avaliacdo psicologica (teste de raciocinio e personalidade) e aplicacdo do teste de
conhecimento técnico especifico.

Os testes de raciocino e de personalidade a serem aplicados serdo definidos pela
agéncia a partir da descricdo de cargo.

Os testes técnicos deverdo ser elaborados pelo requisitante da area e aplicados pela
agéncia. Os testes deverao conter 10 questdes de multipla escolha que condizem com
os conhecimentos, habilidades e experiéncias técnicas necessarias para o candidato
ocupar a vaga em aberto. Os testes técnicos deverdo ser entregues ao RH para toda
nova requisicao de pessoal para que este entregue as agéncias.
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Serdo sempre trés baterias de testes:

1) Teste Raciocinio Logico
2) Teste de Personalidade
3) Teste Técnico

O Teste de Raciocinio Logico e o Teste Técnico terdo uma pontuacdo minima de 80%.

Os Testes de Personalidade deverédo ser analisados conforme as caracteristicas, atitudes
e competéncias desejadas ao perfil do cargo em aberto e descritas no CHA —
Conhecimentos, Habilidade e Atitudes, descriminados na Descricdo de Cargo
correspondente. Os Testes de Personalidade ndo serdo pontuados em porcentagem, e sim
em conceitos.

Para a avaliagdo de Gestores/Executivos, sera solicitada ao requisitante uma redagao
técnica em substituicdo ao teste técnico.

ApoOs estas avaliacdes, os candidatos selecionados com resultados técnicos satisfatorios
ao nivel do cargo concorrido e com as caracteristicas psicologicas mais adequadas ao
mesmo serdo encaminhados para a préxima fase.

B. Entrevista
Avaliacdo de habilidades pessoais/comportamentais (aplicada pela area de R&S) e
técnicas (aplicada pelo requisitante).

Ao final de cada entrevista deve ser gerado breve “Parecer da Entrevista’; redigido
pelos entrevistadores (R&S e requisitante), relacionando as principais informacdes
relativas a mesma. Uma recomendacao final deve constar do comentario.

Quando identificada a necessidade de interface com outras &reas/processos, sera
realizado entrevista coletiva dos gestores responsaveis das areas envolvidas com 0s
candidatos.

C. Dinamica de Grupo
Poderd ser aplicada quando houver no minimo 06 candidatos, nos seguintes
momentos:
? Inicio do processo de sele¢do: quando ha varios candidatos para uma mesma
vaga.
? No decorrer do processo de selecdo: ap6s a realizagdo dos testes/entrevistas,
tendo varios candidatos em potencial a vaga, realizaremos dinamica de grupo
com os candidatos que se destacaram nas avaliagoes.
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D. O candidato aprovado sera avisado e encaminhado para exames médicos, aplicado
pela medicina ocupacional. Nao sendo aprovado o candidato € encaminhado para uma
nova avaliagcdo médica sem custos para a empresa.

E. Ap6s a aprovacdo da Medicina Ocupacional, os documentos anteriormente solicitados seréo
encaminhados pela Administragio de Pessoal.

F. A area de R&S definira em conjunto com o Gestor da area, Administracdo de Pessoal e 0
Candidato a data para iniciar na Empresa assim como passara a formulario de “Infra-estrutura™
para as areas de TI, Seguranca Patrimonial e SHE para que estes preparem a infra-estrutura
necessaria para adequar fisicamente o novo contratado. Estas areas, por sua vez, deverdo se
basear nas politicas pré-exitentes (como politica de ramais, celulares, note books, veiculos
auto-motores, etc.).

G. No dia de inicio do Candidato Aprovado na Empresa, o0 mesmo participara do processo de
Integracdo, no qual receberd informacgdes gerais e especificas detalhadas na Politica de
Integracao.

4.6 - O RH enviara via e-mail ou via fone, o retorno da finalizacdo do processo de R&S,
agradecendo a sua participacdo e comunicando-o sobre o0 ndo aproveitamento e que seu CV estara
disponivel em nosso Banco de Curriculos (arquivo e/ou sistema) para eventual nova oportunidade.

4.7 - Toda informacéo obtida do Candidato participante do processo de Recrutamento e Selecédo
na Fersol S/A é confidencial, devendo ser rigorosamente preservada pelos envolvidos no processo.
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Carreira (&) Sucesso

M EW S LETTER

ARTIGO DA SECAO "Entrevista"

JORNAL CARREIRA & SUCESSO - 08 de julho de 2004 - 2372, EDICAO

UM JEITO DIFERENTE DE OLHAR O MUNDO DOS NEGOCIOS

mailto:

* Cristina Balerini

Histérias é o que ndo faltam navida
deste argentino que escolheu o Brasil
paraviver, ha quase 30 anos, depois de
muitas andancas pelo mundo.

Michael Haradom, presidente da
Fersol Indastria Quimica, criou-se
em Israel, onde fez Escola Militar e
Exército, motivo que o levou a
trabalhar em organizagdes pacifistas
até os dias atuais, estando engajado em
vérios movimentos**, dedicando,
como ele mesmo diz, 90% de seu
tempo e energia a promogéo da
cidadania.
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Haradom recebeu a reportagem do Carreira & Sucesso em sua casa, em S0 Paulo, para uma conversa muito
agradavel. O empresério se tornou uma figura conhecida entre o empresariado brasileiro pelas suas idéias
inovadoras, como a criagdo de um projeto de politizagdo para os funcionérios, familiares e comunidade;
ampliagdo das licengas maternidade e paternidade e abertura de suas portas para uma parcela da popul agéo
conhecidamente excluida: mulheres, negros, profissionais acima dos 45 anos e portadores de necessidades
especiais. Haradom se orgulha de ter erguido uma empresa preocupada com a chamada “ politica da
diversidade’.

Acompanhe aentrevista:
Carreira & Sucesso: Conte-me um pouco de sua histdria antes de chegar ao Brasil.

Michael Haradom: Nasci na Argentina, em Buenos Aires, e morei em quase toda a América Latina —
Bolivia, Chile, Uruguai, Paraguai e Brasil. Depois de muitas andancas, aos 13 anos voltei para a Argentina,
onde fazia parte de um movimento juvenil judaico que tinha um viés socialista, e naquela época havia
imigracdo, a subida a Israel, quando as pessoas iam pra la trabalhar nos kibutz. Eu tinha esse mesmo
idealismo e o desejo de defender Israel, que naquela época estava sendo atacado por todos os lados. Entéo,
com 14 anos, fui pra 4, sozinho, onde fiquei até os 22 anos. Fiz escola militar e quando sai do exército
comecei a repensar em como defender uma nacgéo sem usar necessariamente as armas, mas sim pela
cooperacdo, pela paz, e ai me transformei em um pacifista.

CS: Nesses paises onde morou, ia com a familia?

Haradom: Com mae, avos, tios... Quando fui para Israel, havia muita gente da comunidade judaica
espalhada pelo mundo e eles migravam para os kibutz. Por isso decidi ir com eles, porque queria seguir a




carreira militar, assim como outras pessoas foram porque havia discrimina¢do, outras por idealismo, ou
seja, razdes variadas.

CS: E quando saiu de 14, aos 22 anos, veio direto para o Brasil?

Haradom: Vim para o Brasil, mas por pouco tempo — isso foi em 1968. Em seguida fui para o Uruguai, na
época dos tupamaros (grupo guerrilheiro), onde fiquei dois anos. Voltei para a Argentina e fiquei
perambulando por outros paises, até que no final de 1975 resolvi esquentar a carreira aqui no Brasil. (risos)

CS: E na época dessas andancas vocé trabalhava com o qué?

Haradom: Sempre trabalhei na area de agricultura, com produtos quimicos, fertilizantes para agricultura.
Aprendi muitas coisas nos kibutz, também.

CS: O que tirou de ligdo desse periodo em que viveu em outros paises?

Haradom: Realmente vocé absorve toda a idiossincrasia de cada lugar; as pessoas tém visfes diferentes. Na
época em que cheguei ao Brasil, por exemplo, existia até uma certa competicdo entre os dois paises (Brasil e
Argentina).

CS: E esse lado pacifista, de onde vem?

Haradom: Meus pais se separaram quando eu era pequeno, e a maior parte do tempo fui criado com
mulheres. A figura masculina, com excec¢ao do meu av, ndo estava presente, e isso te da uma observacdo de
como é a vida da mulher em casa, no dia-a-dia, e sua relagdo com a sociedade, com o mundo, com 0s
homens, com as criancas. Eu fui agraciado, poderia ter tido um mau posicionamento por nao ter tido a
presenca constante da figura masculina, mas tive muita sorte por ter ao meu lado mulheres maravilhosas.
Deu para aprender e absorver muita coisa, principalmente essa visdo mais sensivel, mais romantica... a visdo
do software, ndo do hardware (risos). O fato de ter sido criado por mulheres me deu algumas marcas,
orientacBes. Quando voltei de Israel, fiz o que chamo de recall e comecei a lembrar de situagfes que vivi e
comecei a perceber que eu gostaria que o mundo fosse diferente e como eu poderia ser um pequeno fator de
mudanca.

CS: E como foi sua chegada definitiva — se é que podemos dizer assim - ao Brasil, em 1975?

Haradom: Minha mée e meu padrasto moravam aqui. Meu padrasto era presidente de uma multinacional e
me apresentou uma pessoa dessa empresa, onde trabalhei quase quatro anos. Aprendi, nesse periodo, como
pensa uma multinacional, como ela gere seus negécios, e em 1975 achei que seria interessante trabalhar com
a area de defensivos agricolas. Inicialmente trabalhei como representante, depois como importador, e em
1983 decidi que eu iria comecar a produzir. Comecei 0 negocio em parceria com um amigo que conheci no
kibutz, onde era tudo compartilhado, uma época muito idealista, cheia de sonhos... tudo era poesia.

CS: E como a empresa comegou?

Haradom: Inicialmente a empresa era eu, meu sécio, depois uma secretaria e um auxiliar. Consegui, algum
tempo depois, uma representacao de uma série de produtos americanos e depois disso come¢amos a
importar, mesmo sem dinheiro. Em 1978, conseguimos uma grande importa¢do, que nos rendeu 10 milh&es
de doélares, com lucro de 6 milhdes. Comecamos dai a pensar em industrializar produtos. Foi entdo que
compramos a fabrica que temos hoje em Mairinque, que estava caindo aos pedacos (risos). Em 1983, quando
percebemos que era mais interessante industrializar produtos, compramos uma oura fabrica em Tatui,
interior de S&o Paulo, onde tudo funcionava muito bem. Em setembro de 1990, a Chevron do Brasil fechou
suas portas e nés adquirimos a Estagdo Fazenda Experimental de Itapetiniga (SP), equipada com
laboratérios especializados, maquinarios agricolas, inclusive irrigagéo, para teste de produtos. Em 1992,
adquirimos a unidade fabril de sulfato de magnésio da Basf e a incorporamos a planta de Tatui. Nessa época,
com o Plano Collor 11, criado em 1991, com seus pacotes, pacotinhos e pacotdes (risos), a coisa comegou a
desandar.

CS: O que aconteceu com a Fersol?




Haradom: Veja como uma acdo politica pode eventualmente mudar o curso da historia, como aconteceu com
uma infinidade de empresas, principalmente industrias, que foi um setor muito mais afetado que as areas de
servicos e comércio. Nisso, meu sécio decidiu partir para uma outra area. Sé sei que em 1990 nds vendiamos
30 milhdes de doélares em um mercado que movimentava um bilh&o, sé na area de defensivos. Em 95,
vendiamos 12 milhdes e o mercado era por volta de dois bilh6es. Comecamos a descer a ladeira sem freios,
em queda livre. Eu fiquei com dez milhdes de ddlares de dividas e faturava 12. Nao tinha nem como procurar
um sécio.

CS: Esse € um mercado dificil?

Haradom: E um mercado com varias restricdes. Vocé precisa ter registros sobre todos os produtos, e isso
exige investimentos altos. S&o as multinacionais que dominam, e aquela foi uma época em que estavam
ocorrendo fusdes e aquisi¢des mundiais, tanto na &rea de farmacos quanto de produtos quimicos. Hoje,
praticamente, temos seis grandes corporacfes dominando: Bayer, Basf, Syngenta, Du Pont, Dow e Monsanto.
Quando a Fersol comecou a descer a ladeira, um amigo meu, o Jacob Grajew, irmao do Oded Grajew, do
Instituto Ethos, propds que realizassemos uma reestruturacdo na empresa, me apontando algumas
alternativas, mas a empresa nao tinha félego. Em 95, ele me deu a triste noticia de que a empresa estava
morta, ndo tinhamos saida. Como eu nunca havia lido um manual de administracéo de empresas, achei que o
momento era para seguir o feeling, a intuicdo, ndo dava para ir atras dos manuais. E comegcamos a fazer
isso, transferindo nossa sede para Mairinque.

CS: Como foi esse processo de reestruturacdo baseada no feeling?

Haradom: Chamei o pessoal de direcéo e pedi para que eles estabelecessem seus salarios e eu veria se era
possivel pagar. Foi a primeira coisa que fiz diferente do mercado. E como era dificil estabelecer um salario
para mim mesmo, pedi para que eles estabelecessem também. Ou seja, 0 primeiro passo foi agir com
transparéncia total. Eu brinco que estou empresario mas acho que ndo estou exatamente empresario, pois o
empresario é uma coisa engracada.

CS: Como assim?

Haradom: Eu vejo a maioria dos empresarios assim: quando estdo bem, escondem o leite, falam dos
impostos, das dificuldades..., mas existe uma maquina que amplifica o problema, porque quando vamos olhar
isso com mais cuidado, vemos que ele chora as magoas com o trabalhador, porque isso parece que neutraliza
os funcionérios a reivindicarem condi¢@es melhores. E quando est4 mal de verdade, ele esconde, porque tem
medo que os funcionarios abandonem o barco, inclusive credores, clientes e fornecedores. E por isso achei
que o melhor era agir com transparéncia. Certa vez, fomos visitar umas multinacionais para tentarmos
vender nossos produtos. Fomos a Zéneca e la me perguntaram como estava a empresa, se era verdade que
deviamos sete milhdes de délares e ndo tinhamos condi¢des de produzir... e eu disse que ndo, que ndo era
verdade: nos deviamos dez milhdes, mas tinhamos sim condicdes de produzir. Essa atitude foi, para eles,
simpatica, pois eles sentiram que poderiam confiar em nés.

CS: E transparéncia também com os funcionarios...

Haradom: Sim! N&o da para esconder o sol com a peneira, e quem ficou na Fersol naquela época ficou
porque realmente queria ajudar. Mas nao julgo quem ficou nem quem saiu. A segunda coisa essencial é a
confianga, a confianga no seu profissionalismo, fazer as coisas de maneira positiva para a empresa. A
terceira coisa € estabelecer uma convivéncia solidaria. Pagavamos o piso para o pessoal de fabrica, que na
época era cerca de R$ 220,00 para a industria quimica. Durante um ano fiquei tendo conversas com o
pessoal sobre solidariedade, cooperativismo, até que reuni todos em um saldo e comecei a perguntar a
algumas chefias quanto eles ganhavam, o que foi um susto.

CS: Com que objetivo fez isso?

Haradom: Falei para a pessoa que se ela achava que estava ganhando menos do que merecia, era para
falar, e ndo deveria ser segredo para ninguém. E assim fui perguntando, para aqueles que eu sabia que
ganhavam acima de 500 reais, e depois para aqueles que ganhavam o piso. Ai eu disse que a empresa nao
tinha condi¢des de dar um aumento legal, pois estavamos vendendo o café da manha para comprar o jantar.
E propus fazer um acordo coletivo, que eu nem sabia que existia no sindicato, de estabelecer que o0 menor




salario seria de R$ 500,00. E iamos aumentando o dos outros, gradativamente, sempre de baixo para cima,
menos o da direcdo, que so teria aumento até que o menor salério chegasse a um décimo do salario do
diretor. E para aumentar o salario do chao de fabrica precisdvamos capacitar os profissionais, porque ndo
adiantava apenas aumentar salérios. Entdo estabelecemos ali uma regra: de que todos iriamos estudar e
terminar o segundo grau.

CS: E como fazer isso em uma época téo dificil, com a empresa quase quebrada?

Haradom: Mas é principalmente nesta hora dificil que vocé tem que fazer, porque € a hora em que vocé mais
tem que investir no ser humano.

CS: Mas Michael, de onde surgiam essas idéias?

Haradom: N&o sei (risos). Vem l& do fundo do bal da minha mente. Sabe a histéria de juntar trapinhos e
formar uma colcha de retalhos? E isso. E dessa historia que te contei foi nascendo a questéo da diversidade,
de termos um olhar diferente. Os negécios sdo muito masculinos, a solugéo encontrada tem sempre um
mesmo padrao; por mais diferente que seja, tem um padrdo. Os homens tém um padrao e as mulheres tém um
jeito diferente. Os brancos olham a situagéo sobre uma 6tica, e o olhar do asiatico ou do afro-descendente
tem uma 6tica diferente. E assim por diante. E possivel trazer a diversidade colocando mulheres e homens,
jovens e pessoas de terceira idade, portadores de necessidades especiais e afro-descendentes. E comegamos a
trabalhar com a questéo de que a diversidade ndo podia ser para criar um balanco social, mas para fazer
COM que essas pessoas passassem a participar, porque isso dava um mix muito bom.

CS: E quais os resultados desse mix?

Haradom: Enchemos a empresa de mulheres, chegamos a ter 75% de mulheres, o que é raro em inddstria
quimica. E todo mundo ganha a mesma coisa pelo mesmo trabalho. Eu ndo gosto de proibir as coisas, mas
existem coisas que ndo sdo permitidas na Fersol, como discriminacéo, salario diferenciado...

CS: E essa visdo diferenciada néo te trouxe problemas?

Haradom: Sim, muitos. Era eu contra a corrente (risos). Comeg¢amos a ter mulheres trabalhando na
manutencao, dirigindo empilhadeiras, e era tudo muito estranho, no inicio. Aqui, todo trabalho executado por
um homem tem que, necessariamente, ter uma mulher que também o execute. Temos que ter suficiente
experiéncia de atividades executadas por mulheres.

CS: Qual a reacéo dos homens?

Haradom: Os diretores e gerentes sempre encontram uma razao para ndo colocar as mulheres, porque é
uma cultura machista, e nds temos que entender isso. Saiam caixas de produtos com 25 quilos, e a lei diz que
uma mulher pode carregar até 20 quilos. J& era um motivo para eles virem falar comigo dizendo que ali elas
ndo poderiam estar. Eu simplesmente redesenhei as caixas. Procuramos equipamentos e ferramentas que
auxiliassem as mulheres em seu trabalho. E um investimento, e foi um acerto extraordinario. Para os homens
também foi positivo, porque eles puderam usufruir uma maquina que facilitou o trabalho deles, e as mulheres
puderam exercer suas fun¢des. Em todos os casos que colocamos mulheres, os homens se beneficiaram. Antes
funcionava a forca, e hoje funciona o jeito mais criativo, da observagao mais cuidadosa da mulher. Temos
um homem para duas mulheres nas empilhadeiras. A mulher cuida melhor das coisas. E no cuidado com as
pessoas é a mesma coisa.

CS: E no caso dos terceirizados?

Haradom: Achei que deveriamos estender as idéias para os terceirizados, como os guardas. Como faz parte
da filosofia da empresa ter em seu quadro essas minorias, a empresa que presta servicos para nés tem que
seguir essa politica. Quando contratamos uma empresa para construir algum galpao, por exemplo, eu exijo
que tenha mulheres trabalhando. No comecgo eles colocam as mulheres nas piores situa¢des, sem dar
informac&o sobre o trabalho, para me mostrar que elas ndo conseguem fazer algumas tarefas. Mas algumas
sdo teimosas e ficam. E eu procuro estimular os homens a olhar o trabalho da mulher com mais cuidado.
Inicialmente é a forca, e depois, com o tempo, eles véo descobrindo, vdo se acostumando, percebem que elas
trazem vantagens e orientagdes, passando a ser uma lideranca.




CS: Mas isso foi quase uma imposicéo...

Haradom: Infelizmente, as vezes temos que forgcar um pouco. A democracia nado é fazer como todo mundo
quer, isso é anarquia. A democracia € vocé propor e a pessoa ter o direito de aceitar ou ndo. Precisamos
estabelecer normas.

CS: Mulheres em cargos de direcdo?

Haradom: Das 13 geréncias, sete sao ocupadas por mulheres. Nos queremos as melhores pessoas, sejam
elas quem for. O homem branco que atinge 100% nos testes, provavelmente teve todas as possibilidades de
educacdo, de treinamento, todas as oportunidades de se desenvolver, e uma mulher negra que faz 70%, mas
que esta vindo com uma série de faltas, é muito boa, se vocé analisar o que ela ndo teve a seu favor. Essa
pessoa, com condi¢des e ferramentas para evoluir, quando tem uma oportunidade, vai se dedicar mais ao
lugar que deu a ela essa chance.

CS: Entéo a Fersol da preferéncia aos excluidos?

Haradom: Sim, e fazemos questao de deixar isso claro. Colocamos isso nos andncios que enviamos aos
jornais e empresas de consultoria. As vezes, profissionais que seriam aptos para determinada vaga n&o
enviam seus curriculos porque sabem que as empresas vao discrimina-los. Temos que deixar clara a
politica da empresa, que ndo contratamos porque é uma coisa de momento, porque achamos a pessoa
simpatica, mas sim porque é assim que agimos. Temos hoje 61% de mulheres, e quero, em dois anos,
chegar aos 65%. Temos 38% de afro-descendentes, quero 40%; 26% de profissionais com mais de 45 anos,
quero 30%, e temos 3% de portadores de necessidades especiais, mas espero chegar aos 7%.

CS: E as politicas de incentivo a educacdo?

Haradom: Trabalhamos em uma indUstria quimica, com suas peculiaridades, e precisamos ter profissionais
com no minimo o 2° grau para produzirmos sempre com qualidade. Insistimos muito nisso a ponto de estar
claro para todos que quem ndo terminar o 2° grau até o final de 2005 lamentavelmente estara fora da
empresa, mesmo que isso nos coloque em uma situacao desagradavel junto ao sindicato. Temos uma escola, a
Escola Fersol, que criamos quando ja estavamos falidos. Contratamos uma professora para dar aulas de
portugués e matematica no espaco que encontrasse, porque eu acredito que para colocar uma idéia em
pratica, basta querer. E aqui dou uma dica valiosa para o empresario que estiver em dificuldades: pense em
investir na educacao de seus profissionais, no treinamento. Se estiver quebrado, nem pense, faca! Ele vai se
recuperar, e nem vai saber porqué. A Fersol tem plena convic¢do de que a educacao deve ser valorizada
como area estratégica em qualquer projeto de desenvolvimento econémico e social.

CS: Nao existe explicacdo para essa recuperagéo?

Haradom: Na verdade, acho que esta em vocé encontrar solugdes diferenciadas na diversidade; na questao
da solidariedade, por vocé dar oportunidade, a pessoa passa a ter um sentimento de pertencer a empresa e
dela pertencer ao funcionario. E uma sensacéo diferente. O fato de estudar, e ndo somente o estudo
académico, mas sim a questdo formativa, muda a cabeca das pessoas. Como estamos focados no estudo da
politica, da cidadania, a pessoa passa a se comportar de maneira diferente.

CS: A escola é aberta a comunidade?

Haradom: Construimos uma escola para 500 pessoas que esta aberta a comunidade. A maioria dos alunos é
chacareiro, e o0 interessante é que vao familias inteiras estudar. Explicamos a elas porque é bom estudar,
além do que, para trabalhar na Fersol, tem que ter o0 2° grau ou estar estudando.

CS: Que outros projetos sdo desenvolvidos?

Haradom: Temos um projeto chamado “Quando 1% vira 100%”, criado na época em que surgiu o
Programa Fome Zero. Voluntariamente, colaboradores da Fersol contribuem todos os meses com 1% do
salario para aquisicéo e distribuicdo de cestas bésicas para familias de baixa renda e institui¢ces sociais. Em
contrapartida ao beneficio, as familias atendidas sdo convidadas a participar do Projeto de Reciclagem da




Fersol, aprendendo préticas e atitudes de preservacgéo e conservacao do meio ambiente, como a coleta
seletiva de lixo doméstico. A cesta basica contém ainda um complemento alimentar conhecido como
Multimistura, indicado para pessoas com caréncia de vitaminas e sintomas de depressdo. Eu considero isso
como um seguro-alimentar, porque algum dia poderemos estar do outro lado da cerca. Quando terminou o
ano, fizemos uma enquete para saber se continuavamos ou nao com o projeto, e recebi cartas maravilhosas,
de pessoas tao engajadas nisso... Esse pessoal assumiu uma atividade de cidadania. N6s sorteamos dois ou
trés funcionarios para acompanhar as entregas. A Culinaria Alternativa é outra iniciativa no campo da
seguranca alimentar. Sob coordenacdo da equipe de nutricionistas da empresa, encontros periodicos com 0s
colaboradores informam e ensinam como obter uma vida mais saudavel adquirindo uma nova cultura
alimentar, o que inclui o aproveitamento de partes dos vegetais, legumes e frutas que tradicionalmente sdo
descartados.

CS: Vocé estimula os estudos mas ndo tem curso superior. Em algum momento isso te fez falta?

Haradom: Sim, para ter mais consisténcia, conseguir fazer as coisas com mais sistematica. Eu faco as coisas
com maior esforco e pelo lado mais dificil. Talvez se eu tivesse uma formacgdo académica teria mais tempo
para me dedicar e avancar, para consolidar melhor minhas idéias e apresenta-las as pessoas, aos
colaboradores.

CS: Quando vocé esta em uma reunido entre empresarios, e comeca a apresentar essas idéias, qual a
reacdo deles?

Haradom: Uns acham que sou louco, outros acham engracgado e dizem ““Ah, o Michael é polémico mesmo”,
porém, quando comegamos a ver os resultados da empresa, eles percebem a diferenca. Por exemplo, gosto de
citar a questao das licencas maternidade e paternidade. Por lei sdo quatro meses para as mulheres e cinco
dias para os homens. Mas todos sabem - 0 homem, a mulher e o empresario - que amamentar até os seis
meses traz beneficios a mée, ao filho e, portanto, a sociedade. Por isso achamos interessante oferecer mais
um més, além das férias, que sdo antecipadas. Distribuimos até folhetos explicando a importancia desse
contato maior entre mée, pai e filho. Se a crianca é mais saudavel, o nimero de vezes que essa mulher tera
que se ausentar é muito menor. Para uma empresa enxuta, cada pessoa é muito importante. Esses beneficios
tém uma razéo.

CS: A empresa também oferece um auxilio-creche maior?

Haradom: Hoje, oferecemos um auxilio de R$ 200,00, quando, por lei, as mées devem receber R$ 150,00
mensais para arcar com custos de creche até que seu filho complete dois anos de idade. Eu acho que deveria
ser um salario minimo, mas a empresa ndo é s6 minha, eu transferi 30% para os empregados, portanto,
dependo da aprovacéo deles. Oferecemos esse beneficio até os cinco anos, porque do que adianta a mulher
ficar tranqlila nos dois primeiros anos e depois se desesperar porque ndo tem como cuidar do filho? Se vocé
levanta o custo e o retorno de tudo isso, chega a conclusao que fez um belo investimento, pois recebe um
retorno, intangivel, de dedicacéo, felicidade, bem-estar, emocéo por fazer parte de uma empresa com essa
mentalidade. 1sso ndo se traduz em balango patrimonial, mas pode ter certeza de que aparece em algum
momento.

CS: Quando vocé transferiu a empresa para 0os empregados?

Haradom: Ha algum tempo eu queria fazer isso, mas esperei a empresa se recuperar. Em 2000 comecei a
transferir, aos poucos, e terminei em 2002. Passei 10% para o pessoal operacional, 10% para os gerentes e
0s outros 10% para os diretores. E interessante porque isso nos leva & administracéo participativa, que conta
com o envolvimento das pessoas, hdo é uma participacao nos lucros. O menor salario na Fersol, para o chdo
de fabrica, é de R$ 1.350,00, fora os outros direitos - aquilo que os outros chamam de beneficios eu chamo de
direitos. Passamos as acdes para esse pessoal no dia 08 de marc¢o, Dia Internacional da Mulher, porque a
maior parte da empresa é formada por mulheres. Se entendermos que somos iguais, apesar de sermos
diferentes, entdo teremos um mundo mais justo. Na Fersol, os casais homossexuais tém direitos iguais e a
licenca-paternidade serve também para casos de ado¢ao, pois acreditamos que assim estaremos estimulando
essa pratica.

CS: Que futuro vocé quer para a Fersol?




Haradom: Quero estabelecer metas, mas néo de produtividade, metas de cidadania. Eu quero que todos
participem de nossos cursos, debates... Aqui, quando comemoramos uma data, como Dia da Mulher, da
Crianca, da Consciéncia Negra, paramos tudo, ndo pode ser uma coisinha qualquer. Agora, no inverno,
faremos filme-sopa, vamos passar filmes brasileiros, e que tenham viés social, que estimulem o debate, a
democracia... Temos dentro da escola uma sala de computacao, com 70 inscritos. No futuro, vamos precisar
de funcionarios com mais treinamento, mais preparados, e estamos preparando isso pra nés e para as outras
empresas, ou seja, todos serdo beneficiados. Nossas salas de aula foram batizadas pelos alunos: Zumbi dos
Palmares, Cora Coralina, Anita Garibaldi e Paulo Freire. A biblioteca, Carlos Drummond de Andrade.
Temos um pequeno museu ecoldgico chamado Chico Mendes. Isso é ter orgulho de ser brasileiro. E
importante resgatar esse orgulho. Tudo isso é um aprendizado para as criangas; € um investimento em nos
mesmos.

CS: Um sonho...

Haradom: Cada ser humano, quando nasce, abre uma porta para entrar nesse corredor que é a vida, e 14 na
outra ponta tem a outra porta, de saida, e nesse interim tem muitas coisas que vocé pode fazer ou néo fazer.
Nossos antepassados, nas cavernas, deixavam suas mensagens anonimamente. Eu ndo preciso ter uma marca
com grife, mas sim uma marca anénima. Eu acredito na dignidade humana, numa paz com justica social, sem
pré-requisitos, sem pré-condicGes. Acredito que teremos uma melhor qualidade de vida do que temos hoje.
Acredito que podemos qualificar a democracia em uma democracia com governanga, com a participacédo da
sociedade de uma maneira constante. Meu sonho € que o ser humano se emancipe, conquiste sua liberdade,
que é a coisa mais preciosa que temos. A outra coisa é dar poder as pessoas, permitir que eles sejam
protagonistas de suas histérias. E quero isso porque sou egoista.

CS: Como assim, egoista?

Haradom: Porque tudo isso que te falei eu quero pra mim, e ndo é possivel eu ter tudo isso se 0s outros nédo
tiverem. Se os outros nao tiverem liberdade, salde, alimentacao... acho que nédo devemos trabalhar mais do
que seis horas por dia. Quando vocé tem qualidade de vida, vocé produz porque se realiza, ndo porque
precisa receber algo em troca. Se eu ndo quero que meus filhos vivam embaixo da ponte, eu tenho que criar
condig¢Bes para que ninguém viva embaixo da ponte. A Gnica maneira de eu atender esse impulso egoista de
nao querer que acontecam essas coisas COm as pessoas que eu gosto é ajudar para que todos tenham direito
aos recursos que existem no mundo. Todos nds temos um direito justo a uma parcela ideal para viver
dignamente, ndo para sobreviver.

** Entidades das quais Michael Haradom faz parte

Engajado nos movimentos s6cio-ambientais, dedica 90% do tempo e energia a promog¢ao da cidadania.
Filiado a CIVES - Associagdo Brasileira de Empresarios pela Cidadania; Instituto Polis, no Férum Lixo
e Cidadania e no gerenciamento sustentavel dos residuos sélidos; Instituto Agora em Defesa do Eleitor e
da Democracia; FIDES Fundacéo Instituto Desenvolvimento Empresarial Social; Transparéncia Brasil,
movimento contra a corrupcao e o crime organizado; Alianca por um Mundo Responsavel, Plural e
Solidario; Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social; ONG pacifista Shalom Salam Paz -
SSP, que promove o respeito e a colaboracgéo entre os povos; Conselho Parlamentar pela Cultura de
Paz da Assembléia Legislativa do Estado de Sdo Paulo; participa do Férum Social Mundial, do
Conselho do Selo da Empresa Cidada da cidade de S&o Paulo, do Conselho dos Direitos da Populagdo
em Situagdo de Rua. Apoia a Fundacéo Abring, entre outras entidades.

*Cristina Balerini ¢ jornalista do Grupo Catho. Tel.: (11) 3177-0700, ramal 296.
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