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RESUMO: O presente artigo tem como foco investigar, principalmente, o
deslocamento de cargos das mulheres negras no ramo empresarial com auxilio da
politica de igualdade racial no ambiente de trabalho. Com a analise dos objetivos
gerais e especificos, o estudo metodologico tratard de examinar a ocupacéao de altos
cargos coorporativos por mulheres negras e seu processo de ascensao nas empresas
da Regido Metropolitana de Salvador (RMS). Assim, apura-se, (i) a situacdo
empregaticia da mulher negra no Brasil; (i) o mapeamento da evolucdo das politicas
afirmativas para mulheres e negros no ambiente de trabalho; (iii) a analise da
importancia da fungéo social da empresa na luta contra a discriminagéo de raca e
género e (iv) a verificagdo do papel do Estatuto da Igualdade Racial e como isto
favorece a insercdo da mulher afrodescendente em fungdes de alta relevancia no
setor empresarial. Adotou-se como metodologia a abordagem qualitativa, com reviséo
bibliogréfica e levantamento de dados acerca do tema, além da sistematizacdo das
informacdes obtidas para relaciona-las com o Estatuto da Igualdade Racial.
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1. INTRODUCAO

O Estatuto da Igualdade Racial € um instrumento governamental, instituido
em 2010 pela Lei 12.288, com diretrizes destinadas a garantir a populacao negra a
efetivacdo da igualdade de oportunidades no pais. Contudo, a negacédo do racismo
frente a atribuicdo da excluséo e as desigualdades de classe e género no ambiente
de trabalho fazem parte da estrutura do pais brasileiro. Dessa maneira, a eficacia
dessa politica social, voltada para romper barreiras raciais que estao enraizadas na
sociedade, demonstra progressos sociais ou exigéncias de novas intervencdes

igualitarias.

Vale ressaltar que a criacdo da politica de igualdade racial € um resultado de
muitos séculos de sofrimento e esforco da raca negra para que sua luta fosse validada
e suas oportunidades fossem equivalentes a de qualquer outra raca, uma vez que as
desigualdades raciais sdo consequéncias histéricas de sistemas como a escravidao
do povo afrodescendente. Sendo assim, a abordagem do Estatuto da Igualdade Racial
€ essencial para a analise da ascensdao profissional da populacdo negra,

prioritariamente feminina, no &mbito empresarial.

Além dos afrodescendentes terem um ponto de partida desprivilegiado em
relacdo aos brancos no mercado de trabalho, somam-se outras discriminacdes que
aumentam a desvantagem profissional no caso das mulheres negras. Visto que a
cidade de Salvador é historicamente fundada pelos alicerces da luta negra e devido a
centralidade da sociedade escravista na época em que esta foi primeira capital do
Brasil, grande parte da populacéo soteropolitana é negra. A figura feminina negra na
cidade de Salvador resiste para ocupar seu lugar destacado no mercado de trabalho

urbano, estas sdo mulheres livres e libertas que batalham para garantir o seu sustento.



O tema a ser pesquisado € juridicamente relevante, pois trata-se de averiguar
se a politica de igualdade racial estd cumprindo com seu objetivo de promover
oportunidades para aquelas que estdo em maior desigualdade no mercado de
trabalho: as mulheres afrodescendentes. Sendo assim, € evidente que a regido da
cidade de Salvador tem grande importancia nesse quadro devido ao seu histérico e
estrutura de divisdo de trabalho. Por ser uma regido metropolitana majoritariamente
negra, os cargos ocupados por mulheres negras deveriam ser montantes, mas no
ambito trabalhista, principalmente empresarial, 0os estratos étnicos e barreiras de
género sdo mais enraizados e as oportunidades de ascensao ocupacional dessas

figuras femininas dependem da eficacia da atuacéo do Estatuto da Igualdade Racial.

Para tanto, a pesquisa se inicia perpassando por um breve contexto historico
gue demonstra a evolucao das politicas afirmativas para mulheres e negros. Tratada
a importancia da relacéo entre 0os assuntos supracitados, abre-se um capitulo para o
Estatuto da Igualdade Racial, de modo a focaliza-lo enquanto instrumento juridico
fundamental no combate as discriminacdes raciais e, assim, entendé-lo como ponto
de partida para a promocdo da igualdade racial na sociedade. Sanadas as
concepcles primarias, o presente trabalho objetiva esclarecer em seus topicos
subsequentes o papel que o Estatuto possui na busca pela equidade racial no ambito
trabalhista, relacionando-o diretamente com a da fungcdo social da empresa, a
estratificacdo dos cargos empresariais e a insercao da mulher negra no mercado de
trabalho. Neste ensejo, o trabalho distende suas reflexdes finais a partir da verificacédo
dos dados sobre o tema, especialmente no que tange a influéncia da Lei 12.288/2010
na promogao de igualdade na area empresarial, analisando de que forma ela causou
impacto para a ascensdo das mulheres negras da cidade de Salvador e Regido

Metropolitana.

2. A EVOLUCAO DAS POLITICAS AFIRMATIVAS PARA MULHERES E NEGROS

As acdes afirmativas representam a exigéncia de que o Estado possua uma
postura ativa e, além de garantir as leis ndo discriminatdrias, implemente medidas
transitérias para a melhorar e equiparar as condi¢cfes de raca e género na sociedade.
Desse modo, as politicas publicas que objetivam corrigir as desigualdades vividas por

mulheres e negros no mercado profissional brasileiro sdo criadas de acordo com a



historicidade dessas representacfes e atualizadas na medida em que ocorrem as

transformacdes na organizacao do trabalho.

No ambito internacional, ap6s a Segunda Guerra Mundial, houve varios
avancos na luta contra a discriminacdo do povo negro e das mulheres no campo
trabalhista. Em 1957, a Convencao n° 100 da Organizacéo Internacional do Trabalho
(OIT), que dispds sobre a igualdade de remuneracéo entre o trabalho de igual valor
realizado por homens e mulheres, foi promulgada no Brasil. Em seguida, no ano de
1958, a importante Convencédo n° 111 da OIT que tratou sobre a Discriminacdo em
Emprego e Profissdo também foi adotada pelo pais. Bem como, em decorréncia das
lutas contra a segregacdo nos EUA e Africa, surgiu, em 1965, a Convencio
Internacional para a Eliminag&o de Todas as formas de Discriminagéo Racial.

A influéncia da luta negra, no ambito nacional, em destaque o movimento
ocorrido em Brasilia no ano de 1995, nomeado “Marcha Zumbi dos Palmares contra
o Racismo, pela Cidadania e a Vida”, € um marco histérico na questdo do progresso
da igualdade racial no pais, inclusive na area do mercado de trabalho. A partir disso,
as discussbes e debates sobre a criacdo de politicas publicas para combater a
discriminacgéo racial e de género na sociedade, aumentaram progressivamente nos

Poderes Executivo e Legislativo.

Uma das primeiras ac¢des afirmativas para os negros no pais brasileiro foi a
Lei Estadual n® 3.708/2001, esta instituiu o sistema de cotas nas universidades do
Estado do Rio de Janeiro, estabelecendo a cota minima de 40% para a estudantes da
raca negra no preenchimento de vagas relativas aos cursos de graduacdo. Essa
previsao de reserva de vagas, posteriormente, foi adotada por varios outros estados
e a melhoria das oportunidades de acesso dos negros a educacéo, reflete nos demais
segmentos da sociedade, inclusive na qualificacdo para o mercado de trabalho
(TRIPPIA; BARACAT, 2014).

As cotas raciais além de ser uma importante vitoria dos movimentos negros
na luta pela democratizagdo do acesso a Universidade Publica, também contribuiu
para a implementar as formacdes profissionais e académicas das mulheres negras. A
obtencao da qualificagéo para a trabalhadora negra adentrar os nichos profissionais
mais elevados tornou-se um pouco menos dificil com as criacdes de mecanismos

como o Programa Nacional de Acesso ao Ensino Técnico e Emprego (PRONATEC) e



Programa Universidade Para Todos (PROUNI). Estes Programas oportunizaram
avancos significativos no campo educacional e profissional para as mulheres negras.
De acordo com os dados da ONU (2016), entre 2011 e 2014, o PRONATEC teve um
publico majoritariamente jovem, negro e feminino. No intervalo de 2005 a 2013, 52%
dos contemplados pelo PROUNI eram mulheres e 49,8% negros (VIEIRA, 2017).

No tocante ao progresso da igualdade de raca e género nas relagbes de
trabalho, varios instrumentos legislativos sdo importantes nessa jornada. A Lei n°
9.029/1995 possui um destaque na histéria do combate as discriminacées no
ambiente de trabalho, pois instituiu a proibicdo da adocdo de qualquer pratica
discriminatéria para acesso a relagcéo de trabalho ou sua manutencgéo, por motivo de
sexo, origem, racga, cor, dentre outros. Apesar disso, a amplitude da legislacdo nao
impede a exclusdo da mulher negra em alguns aspectos do ambito trabalhista, mesmo
gue a esta seja garantido acesso ao mercado de trabalho, podem haver impedimentos
de ocupacédo de determinados cargos, restricdo de promoc¢des ou outras formas de
materializar a esta desigualdade profissional.

O Estado ao visar intervir no ambiente trabalhista, precisa romper uma
estrutura fundada em uma iluséria supremacia masculina da raca branca com um
conjunto de iniciativas igualitarias aplicaveis na sociedade. A vista disso, as medidas
estatais passaram a emergir na tentativa de combater a desigualdade e promover a
igualdade no mercado de trabalho. A criacdo de Programas com iniciativa do Governo
Federal e parceria com outras instituicbes promoveram algumas mudancas positivas
para as trabalhadoras do Brasil, objetivando perfurar um pouco a barreira de género

no ambiente de trabalho e combater as dinamicas de discriminacéo racial do pais.

O Programa Trabalho e Empreendedorismo da Mulher, através de
capacitacdo e assisténcia técnica, propde-se a incentivar as mulheres na criacdo de
seus préprios negocios. Nesse mesmo sentido, o Programa Pro-Equidade de Género,
que atua possibilitando novas concep¢des no ambito organizacional, busca fomentar
a igualdade de género no trabalho. Ja o Programa Pro-Equidade de Género e Raca,
tem como objetivo combater as dinamicas discriminacdo sofridas por mulheres e

negros no ambiente de trabalho.

Além disso, no ano de 2003, o Decreto n. 4.228, de 2002, instituiu a Secretaria

Especial de Politicas de Promocéao da Igualdade Racial que, agindo juntamente com



o entdo Ministério do Trabalho e Emprego, tinha como objetivo principal incluir a
populacdo negra no mercado de trabalho a partir da criacdo de plataformas como: o
Programa Primeiro Emprego; o Programa de Qualificagdo e Requalificacéo
Profissional; e o Programa Brasil, Género e Raca.

Ressalte-se que, no ano de 2005, um projeto de lei foi elaborado para tratar
da questdo racial no pais, a PLS 5882/2005, que dispunha sobre a protecdo de
emprego as pessoas negras. Contudo, o referido projeto ainda se encontra em
tramitacdo, mas sem perspectiva de avanco na Camara do Deputados. O objetivo do
dispositivo seria conceder igual oportunidade de ascenséo hierarquica profissional aos
trabalhadores negros, obrigando as empresas a desenvolverem medidas que
assegurem a igualdade, bem como contratem pessoas negras € nao negras em

proporcao equivalente aos dados fornecidos pelo IBGE e IPEA.

Um documento que contribui imensamente para as politicas publicas em geral
e para a estrutura legal do pais brasileiro, é o Estatuto da Igualdade Racial, instituido
em 2010, por ato também do Poder Legislativo. Este instrumento possui grande
destaque para o combate a discriminacgao racial no Brasil e, em termos de condi¢cfes
de trabalho, possui consonancia com a Convencéo n° 111, da OIT. Todavia, apesar
da importancia do dispositivo, apenas reconhecer a inexisténcia da democracia racial,
nao é suficiente para que a raca negra possua as mesmas oportunidades no mercado

de trabalho.

3. O ESTATUTO DA IGUALDADE RACIAL

O maior instrumento de promocdo de igualdade racial na sociedade ja
implementado, € o Estatuto da Igualdade Racial, o texto normativo destina-se a
garantir a igualdade de oportunidades a populacéo negra e o combate a discriminacao
atraveés de, principalmente, programas e medidas especiais adotados pelo Estado e

pela iniciativa privada, as a¢des afirmativas.

Aléem do Estatuto de 2010 trazer o reconhecimento legal da existéncia da
discriminagdo na sociedade brasileira, 0 combate a desigualdade no mercado de
trabalho € também um grande destaque da Lei. Em seus artigos 38 e 39, a legislacdo

dispbe sobre a responsabilidade do Estado na implementagédo de politicas publicas



de inclusdo e da necessidade de acdes afirmativas para a promocéo da igualdade de
oportunidades nas contratacdes. Destaca-se, ainda, 0 § 4° do artigo 39 que estabelece
a exigéncia de proporcionalidade de género na adocao destas politicas afirmativas,
levando em consideracdo a marginalizacéo e as opressdes interseccionais sofridas

pelas mulheres negras no mercado de trabalho.

A criagdo de politicas afirmativas visando impulsionar o acesso e permanéncia
das mulheres negras no mercado de trabalho, ocasionaram desdobramentos
significativos na trajetoria profissional e nas condi¢cGes de vida dessas trabalhadoras
brasileiras. Por outro lado, no que tange as politicas mais especificas voltadas para a
populacdo negra feminina no setor empresarial, 0 mero incentivo para que as
organizacfes privadas também adotem essas medidas, sem estipular qualquer
obrigacao ou estabelecer como se daria esse incentivo, gera duvida quanto a eficacia
do instrumento legal. O acesso das mulheres afrodescendentes a segmentos
profissionais mais restritos pela discriminacdo e a diminuicdo da segregacdo em
relacdo aos cargos ocupados, depende da potencialidade das medidas do Estatuto

da Igualdade Racial.

3.1 A FUNCAO SOCIAL DA EMPRESA E O INCENTIVO A EQUIDADE DE RACA E
GENERO

Ao longo dos ultimos dez anos, o Brasil melhorou seu desempenho em termos
de inclusdo social e econémica. Contudo, mesmo com essas melhorias, continua
sendo um dos paises mais desiguais do mundo. Segundo os dados do PNAD 2015,
apesar de constituirem a maioria da populacdo brasileira, negros/as (53,9%) e
mulheres (51,4%), tém baixa representatividade em empresas, sofrendo com a

dificuldade de ascensdao hierarquica e a disparidade salarial.

A funcéo social da empresa ha de ser observada a partir de uma interpretacao
extensiva, cujos interesses empresariais além de beneficiar os sécios e investidores,
deve zelar pelos cuidados com o meio ambiente social, ndo somente objetivando o
lucro, mas também servindo a prépria sociedade. A Constituicdo Federal de 1988
adotou a livre iniciativa como reconhecimento da autonomia individual daquele que se

propbe a empreender e, a fim de buscar o equilibrio como solucdo para o conflito entre



exercicio da atividade empresarial e a protecado dos valores sociais, esse principio foi

limitado a concepc¢ao da funcao social.

Em razdo da existéncia de politicas afirmativas destinadas a reparagéo
historica em um contexto de escravidao postuma, busca-se entender qual o papel das
empresas para promover o englobamento da comunidade negra, com vistas ao
cumprimento da sua funcao socioambiental. O Estado deu passos significativos para
incluir o jovem negro ou pobre na educacao e o préximo passo seria 0 engajamento
do mundo corporativo com a equidade racial e de género para formar uma base sélida

de inclusdo no mercado de trabalho.

A ascenséo da luta contra a discriminag&o, incentivou a iniciativa privada a
criar, em 2017, a Coalizdo Empresarial para Equidade Racial e de Género® como
oportunidade de mostrar medidas de inclusdo funcionais e provocar as empresas a
promover diversidade como estratégia e modelo de negécio. Em um esforco coletivo
do Instituto Ethos, grandes nomes empresariais aderiram a Coalizdo, as empresas
participantes se comprometeram a estimular a implementacdo de praticas
empresariais para superar a discriminacdo de género e raca nas organizacfes de

forma transparente.

Uma exposicao vivida da atuacdo da Coalizdo Empresarial foi a ado¢éo de
medidas promovendo equidade de género na ocupacdo de cargos de lideranca da
empresa “Natura”. Outros exemplos praticos sdo as empresas de varejo, como Avon,
Carrefour, Walmart e Coca-Cola Brasil que mudaram seu marketing e publicidade
para incluir os produtos especificos para peles negras e aumentar a contratacao de

modelos afrodescendentes.

Outro grande instrumento de combate a desigualdade no setor privado € a
Campanha Sim a Igualdade Racial, do Instituto Identidades do Brasil (ID_BR)#, criado

em 2016, cujo objetivo € mudar a cultura empresarial em prol do aumento de

3 A Coalizdo Empresarial para Equidade Racial e de Género, iniciativa do Instituto Ethos e parceiros,
com o apoio do programa Fundo Newton, objetiva trazer um espaco de debate, desenvolvimento de
experiéncias e incentivo em implementacdo e aprimoramento de politicas publicas nas préaticas
empresariais, trazendo para dentro das relacfes de negécios um espaco pragmatico para criar
parceiros.

4 O Instituto Identidades do Brasil € uma organizacdo sem fins lucrativos comprometida com a
reducdo da desigualdade racial no mercado de trabalho e com o desenvolvimento de acdes em
diferentes formatos para conscientizar e engajar organizacdes e a sociedade.



liderancas negras em espacgos corporativos através da intensificacdo de acdes
promovendo a igualdade de oportunidades. A missdo da campanha é acelerar a
promocao da igualdade racial em empresas de diferentes portes, engajando diversos
atores da sociedade na luta contra a discriminacao racial no mercado de trabalho,

principalmente no mundo corporativo.

De acordo com o Perfil Social, Racial e de Género das 500 maiores empresas
do Brasil e suas acGes afirmativas, publicado pelo Instituto Ethos®, em 2016, as
mulheres e 0s negros, apesar de serem maioria na populacéo brasileira, estdo sub-
representados no ramo empresarial e, além da desigualdade em relacdo aos homens
e ndo negros, enfrentam um afunilamento hierarquico que os excluem, em maior
proporc¢éo, dos postos mais elevados da escala hierarquica. Entretanto, esta exclusdo
€ mais acentuada no que se refere as mulheres negras, no grupo de 500 empresas
brasileiras analisadas pelo estudo, as trabalhadoras negras tém condicdo ainda mais
desfavoravel, com uma proporcdo de duas diretoras afrodescendentes para 548
diretores, negros e nao negros, de ambos os sexos. Dessa forma, totalizando 10,6%
das trabalhadoras negras, ocupando 10,3% do nivel funcional, 8,2% da superviséo,

1,6% da geréncia e com apenas 0,4% no quadro executivo das empresas.

As mudancas decorrentes da globalizacdo, alertam a importancia do
engajamento das empresas para o cumprimento da sua funcdo socioambiental e a
necessidade de modificacdo da cultura empresarial, impondo uma maior
compreensao acerca da comunidade e algcando a equidade racial como um valor
corporativo, contribuindo por meio de politicas internas para a promoc¢ao da incluséo
de grupos vulneraveis tradicionalmente excluidos, como as mulheres e 0s negros,

sobretudo nas posicdes a titulo de representatividade.

3.2 A ESTRATIFICACAO DOS CARGOS EMPRESARIAIS

Em que pese mudancgas programaticas terem sido implementadas através de

politicas afirmativas, em um processo de reparacdo historica de um passado, tao

5 O Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social, criado em 1998, é uma OSCIP
(Organizacédo da Sociedade Civil de Interesse Publico) desenvolvida por um grupo de empresérios e
executivos da iniciativa privada, com a missdo de mobilizar, sensibilizar e ajudar as empresas repensar
seus negocios de forma socialmente responsavel, realizando ha seis edi¢cdes a pesquisa Perfil Social,
Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e Suas Ac¢Ges Afirmativas.
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presente, de escravidao, ainda € evidente a perpetuacéo da subjugacédo da populacéo
negra dentro de aspectos estruturais sociais, pois a desigualdade permanece
sobrevivendo na sociedade brasileira, e, por consequéncia, reflete na constituicdo
organizacional das empresas. Dessa maneira, as grandes posicbes dentro da
estrutura empresarial nem sempre alcancam determinados grupos, em especial, as

mulheres negras.

A selecdo preferencial das pessoas brancas as melhores posicoes de
mercado de trabalho, configuram as relacdes entre branquitude e poder no Brasil,
tanto nas esferas publicas quanto nas privadas. Apesar de programas de combate ao
racismo e politicas afirmativas serem implementados na esfera publica, a
desigualdade das praticas empresariais advém de uma cultura corporativa que
reproduz a exclusdo da raca negra. Por isso, uma mudanca na estrutura empresarial
também é necessaria, mas nao ha instrumento legal que induza o dever de promover
a equidade de género e racial nas empresas. Apesar do artigo 39, 83°, do Estatuto da
Igualdade Racial, definir que o poder publico promovera acbes que assegurem a
igualdade de oportunidades e contratacBes no mercado de trabalho para a populagéo
negra, o mesmo dispositivo infere apenas o incentivo a ado¢ao de medidas similares

para as empresas e organizagdes privadas.

Os dados coletados na pesquisa publicada pelo Instituto Ethos, indicam que
a maioria das 500 maiores empresas brasileiras ndo possuem medidas para incentivar
a presenca de funcionarios negros no quadro de pessoal. Sdo, em nimeros absolutos,
apenas quatro empresas de um conjunto de 117, a adotar politicas com metas e acfes
planejadas para inclusdo de negros em cargos de supervisao, geréncia e quadro
executivo. Sendo a presenca de mulheres negras, com porcentagens de 8,2%
(supervisao), 1,6% (geréncia) e 0,4% (quadro executivo), a mais prejudicada nas
empresas, nao havendo muita evolugcdo deste resultado para o estudo de 2010 em
gue ocupavam 2,1% do quadro gerencial e 0,5% do quadro executivo (INSTITUTO
ETHOS, 2016).

A estrutura de segregacdo de género e raca, sobretudo no setor privado,
acresce obsticulos no acesso, permanéncia e ascensao profissional da figura
feminina nas corporacdes. A auséncia de equivaléncia salarial ou igual oportunidade

de alcancar posicbes de comando nas organizacbes profissionais afeta as
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trabalhadoras em geral e, em relacdo as mulheres negras, essa restricdo de acesso

ao mercado de trabalho € ainda maior em alguns segmentos.

3.3 A INSERCAO DA MULHER NEGRA NO MERCADO DE TRABALHO

A formacéo historica do pais brasileiro baseou-se em um processo excludente
e originou uma sociedade com alicerces patriarcais e racistas que nortearam a
elaboracao das normas e leis. Desse modo, os referencias ocupacionais da populagao
negra e feminina continuaram sendo as tarefas manuais e bracgais, bem como o baixo
prestigio social, remonta ao periodo escravista, apenas substituindo a forca de
trabalho escravizada pela assalariada. Por isso, as mulheres, principalmente negras,
no Brasil sempre estiveram, predominantemente, ligadas a atividades como o trabalho

doméstico ou ocupacdes informais.

A estigmatizacao das atividades ocupadas por mulheres e a suposi¢ao de que
estas ndo sdo capazes de cumprirem com 0S mesmos deveres que 0s homens,
desvalorizam a sua mé&o de obra e prejudicam a ascenséo profissional da figura
feminina. Segundo Alice Monteiro Barros (2010), as mulheres tendem a permanecer
mais nas escolas do que os homens, mas, por outro lado, elas acabam participando
menos no mercado de trabalho, devido as atribuices familiares incumbidas pela
sociedade a figura feminina em geral, o que reflete na sua trajetoria.

Estando situadas na interseccdo de duas dimensdes de desigualdade, as
mulheres negras s&o duplamente desfavorecidas no mercado de trabalho, a
discriminacdo de género possui impacto sobre o seu acesso e a permanéncia no
trabalho e a discriminacdo de raca incide sobre a sua ocupacdo no emprego. No
intervalo entre 2002 e 2006 as mulheres negras tiveram um aumento de 15,8% nos
registros em carteira (VIEIRA, 2017). Apesar do aumento periddico da formalizacao
profissional desde 2002, a desconstrucao das restricbes segundo critérios de género
e ragca € mais complexa, quando se trata da contratacdo de mulheres negras em

nichos profissionais majoritariamente masculinos.

Os resultados da pesquisa de informacéo demografica e socioecondmica do
IBGE apontam claramente a vantagem do homem branco sobre todos os demais

grupos populacionais no mercado de trabalho, sendo que a maior distancia de
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rendimentos ocorre quando estes sdo comparados as mulheres pretas ou pardas, que
recebem menos da metade do que os homens brancos, geralmente, auferem 44,4%.
As mulheres brancas estdo como segundo grupo de maior vantagem, estas possuem
rendimentos superiores aos homens pretos e mulheres pretas, com vantagens na
razao de 74,1% e 58,6%, respectivamente, sendo que os homens pretos ou pardos
somente auferem rendimentos superiores ao das mulheres de mesma cor, na razao
de 79,1%. (IBGE, 2019).

O Estatuto da Igualdade Racial estabelece principios e inspirou inciativas
importantes no combate as desigualdades histéricas e em prol da conexao, atracao e
retencdo de profissionais negros no mercado de trabalho. As disposi¢cdes do
instrumento legal reconhecem a importancia da criacdo de politicas afirmativas que
visam impulsionar o acesso e permanéncia das mulheres negras na esfera publica.
Por outro lado, o acesso da mulher na esfera privada, principalmente no dominio
empresarial, € mais dificil e as oportunidades das trabalhadoras para determinadas
atividades profissionais sdo mais restritas.

A misoginia exorbitante nas corporacdes, induz a ideia de que as mulheres
sdo menos comprometidas com o trabalho e trardo mais prejuizo que os homens, pois
possuem a jornada dupla entre a vida profissional e familiar, tornando-as inadequadas
para cargos de importancia. Assim como, a igualdade de género e raca, no que diz
respeito as relacdes formais de trabalho e a ocupacdo de cargos de direcdo, é

duplamente mais dificil de ser alcangada pelas trabalhadoras negras.

4. A ASCENSAO DA TRABALHADORA NEGRA NAS EMPRESAS DA REGIAO
METROPOLITANA DE SALVADOR

A insercéo da trabalhadora negra no setor privado, em todo o pais, € uma das
barreiras mais dificeis de ser derrubada, at¢é mesmo em cidades com populagéo
predominantemente negra, como Salvador. A ascenséao da hierarquia profissional das
mulheres vem ocorrendo lentamente ao longo dos anos, mas a desigualdade dos

rendimentos médios por hora trabalhada entre negros e ndo negros ainda persiste.

Na cidade de Salvador, em 2014, os negros ganhavam entre 62,7% do

rendimento médio por hora dos ndo negros e a desvalorizagdo da for¢a de trabalho
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da mulher negra € ainda mais acentuada. Apesar da evolucdo positiva dos
rendimentos médios por hora auferidos pelas mulheres negras, a mesma pesquisa
observou que a proporgéo se manteve 53,6% inferior em relacdo aos homens brancos
(VIEIRA, 2017 apud DIEESE, 2015).

Segundo as informacdes da Pesquisa de Emprego e Desemprego realizada
na Regido Metropolitana de Salvador (PEDRMS)®, embora a populagdo negra seja
maioria da Populagdo Economicamente Ativa (PEA) do local, a sua maior presenga
no contingente de desempregados, demonstra que ainda existem dificuldades de
insercdo no mercado de trabalho. Além disso, para a parcela de negros que
conseguem uma ocupacao, com frequéncia ela se da em setores e posicées em que
a auséncia de protecdo social é maior, os rendimentos sdo menores e as jornadas

mais extensas.

Outra forma de avaliar a qualidade da insergdo de negros e ndao-negros no
mercado de trabalho é pela analise da composi¢do de grupos ocupacionais segundo
0s niveis de qualificacéo e tipos de tarefas a eles associados e, neste caso, o padrao
ocupacional da figura feminina é ainda mais precéario. Os dados do ano de 2008
demonstram que a taxa de participacdo de mulheres ndo-negras em postos de
direcéo, geréncia e planejamento era de 27,6%, enquanto a de mulheres negras era
de apenas 9,0%. Em paralelo, o registro de ocupacédo, do mesmo ano, de mulheres
negras em tarefas de execucao era de 55,4%, e a de mulheres nao-negras 39,2%.
Nessa perspectiva, nota-se que, as diferencas existentes entre mulheres negras e
nao-negras eram amplas, em desfavor a trabalhadora afrodescendente (PED, 2009).

Em que pese o fato das variacbes nas estruturas ocupacionais terem
provocado pequenas alteracdes na distribuicdo da ocupacdo de negros e de nao
negros na PEDRMS de 2016, a diferenga de assalariamento se manteve como forma
predominante de discriminacdo na relacdo de trabalho. Enquanto o emprego
assalariado no setor privado reduziu sua expressao relativa na ocupacédo da
populacao negra (de 59,1% em 2015 para 58,7% em 2016), entre nao negros houve
aumento da participacado empregaticia no setor privado (de 58,2% para 61,5%). Dessa

6 A Pesquisa de Emprego e Desemprego na Regido Metropolitana de Salvador (PEDRMS) produz
informacgdes sobre a estrutura e dindmica do mercado de trabalho desta regido (Camacari, Candeias,
Dias D’Avila, Itaparica, Lauro de Freitas, Madre de Deus, Salvador, Sdo Francisco do Conde, Simées
Filho e Vera Cruz), através de um levantamento mensal e sistemético sobre o emprego, o desemprego
e os rendimentos do trabalho.
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forma, apesar das importantes melhorias ocupacionais ao longo dos anos, 0s negros,
principalmente as mulheres negras, continuam sendo a minoria na participacao do
mercado de trabalho, possuindo maiores dificuldades de inser¢cdo e, quando
empregados, ocupam-se com func¢Bes informais, mais precarias e com baixos
rendimentos (PED, 2017).

Ademais, independente da raca, o rendimento médio obtido pelas mulheres
na Regido Metropolitana de Salvador ainda € inferior aos dos homens ndo negros em
todas estatisticas comparaveis, principalmente no setor privado. Em 2015 e 2016, a
proporcao do rendimento médio real por hora trabalhada das mulheres ndo negras em
comparacao com os homens n&o negros era de 85,3% e 83,2%, respectivamente. Em
contrapartida, a andlise da mesma proporcao substituindo as mulheres nédo negras
pelas mulheres negras demonstrou porcentagens bem inferiores (de 65,7% em 2015
e 77,2% em 2016) em relacdo a comparacdo de rendimento com os homens nao
negros (PED, 2017).

Deste modo, observa-se que a desigualdade na distribuicdo setorial da
populacdo ocupada € o traco mais marcante da divisdo de género do trabalho na
Regido Metropolitana de Salvador (RMS). Nota-se, também, que essas diferencas
estdo informadas pelas desigualdades de raca, evidenciando que as melhores
posicbes do mercado de trabalho estavam reservadas aos homens nao-negros.
Embora a participacdo das mulheres negras em alguns cargos das empresas tenha
melhorado, o ritmo de mudanca verificado, ainda é lento frente a baixa adeséo de
acOes afirmativas, para inclusdo e desenvolvimento de profissionais negros, pelas

empresas.

Logo, pode-se compreender que a divisdo de raca e género do trabalho criou
um esteredtipo de que o trabalho realizado por negros é digno de menor remuneracao,
em decorréncia da naturalizagédo de sua exploracéo durante séculos, e que as fungdes
ocupadas por mulheres devem estar atreladas a aptiddes estigmatizadas do trabalho
feminino. Na intersecao destas duas discriminagdes do ambito trabalhista, encontram-
se a mulheres negras com rendas inferiores e, majoritariamente, com contratos

informais de servigos.
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5. CONCLUSAO

Em conclusdo, percebe-se que no Brasil, as trabalhadoras negras séo
historicamente impelidas a ocupac¢des marginalizadas, nas piores atividades e, a
maioria, até na informalidade. Por isso, apesar das diversas acdes afirmativas
adotadas no pais, a égide da desigualdade continua sendo reproduzida até os dias de
hoje, principalmente no setor privado. As politicas gerais para o campo do trabalho,
reproduzem o cenario politico-econdmico, modificado com aumento expressivo da
formalizacdo. No entanto, ndo ha muita evolucdo nos 0s postos ocupacionais criados

e condi¢cBes de trabalho para as mulheres negras que nele se inserem.

O Estatuto da lgualdade Racial é o maior instrumento de promocdo de
igualdade racial no pais, além do texto normativo composto por diversas medidas de
estimulo a criacdo de a¢des afirmativas, trouxe o reconhecimento legal da existéncia
da discriminag&o na sociedade brasileira. A eficacia do Estatuto da Igualdade Racial
€ de extrema importancia para o progresso da jornada de extingdo da segregacao de
raca e género no mercado de trabalho brasileiro. A criacao do referido dispositivo, em
2010, representa um marco no ordenamento juridico brasileiro e, ao decorrer da sua
vigéncia, sua aplicabilidade pratica demonstra a sua utilidade para aumentar as
oportunidades de emprego para as mulheres negras na esfera publica.

Por outro lado, o principio da funcao social existe justamente para buscar o
equilibrio entre o exercicio da atividade empresarial e a protecdo dos valores sociais,
mas no que tange as politicas de igualdade racial mais especificas voltadas para as
trabalhadoras negras no ambito empresarial, apenas incentivar para que as empresas
também adotem essas medidas, ndo garante a eficacia do Estatuto. Os dados
coletados nesta pesquisa, apontam que o dificii acesso das mulheres
afrodescendentes a segmentos profissionais mais restritos pela discriminacdo e a
segregacdo em relagcdo aos cargos ocupados, seguem sendo barreiras para a

ascenséao profissional figura feminina negra.

Com base nos indicadores, ndo se sustenta mais a justificativa de que no
Brasil a ocupacéo de cargos ou contratagcao de mulheres negras seriam dificultadas
por empecilhos sociais, educacionais e econbmicos. Em que pese ainda ser
considerada a reiterada falta de qualificacédo ou formacdo da comunidade negra ao

longo dos tempos, a implementacgéo das politicas afirmativas de cotas raciais e outros
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programas educacionais revolucionaram o combate ao racismo historico. Portanto, a
falta de presenca das trabalhadoras negras em altos cargos que exigem um maior

nivel de escolaridade, segue sendo fruto do obstaculo racial.

Pode-se observar que o conjunto de politicas publicas implementadas nos
periodos analisados promoveram avanc¢os substanciais no que concerne ao combate
da discriminagdo no campo trabalhista, mas nao foi o suficiente para promover
grandes oportunidades de ascensédo hierarquica profissional para a figura feminina
afrodescendente no nicho empresarial. O crescimento da inser¢cdo das mulheres
negras no mercado de trabalho configura um ponto positivo de evolucao se visto
individualmente, mas quando se observa um quadro geral, percebe-se que, apesar
dessas mulheres buscarem aperfeicoamento educacional e profissional, continuam

estagnhadas em postos ocupacionais marginalizados, sem previsdo de ascensao.

Constata-se ainda que, embora o Estatuto da Igualdade Racial tenha
influenciado movimentos sociais e amplificado a presséo social para a reparacao
histérica da desigualdade racial no pais, a Lei apresenta redagdo genérica e 0 nao
estabelecimento de metas e percentuais a enfraquece. Nesse sentido, o Estatuto
deixa em aberto uma grande lacuna para com o mercado de trabalho, apesar de suas
medidas terem sido efetivas em relacéo a esfera publica, as mulheres negras seguem
sendo marginalizadas no setor privado. O mero incentivo do instrumento legal, ndo se
mostrou suficiente para que as empresas brasileiras adotassem politicas afirmativas
para promoverem a maior inclusao profissional da populacdo negra, principalmente
em cargos executivos. A facultatividade para a aplicacdo de politicas de igualdade
racial pelas corporacdes e a falta de puni¢cdes para o descumprimento das diretrizes

estabelecidas no Estatuto, contribui negativamente para a eficacia do dispositivo.

O real engajamento das organizacdes privadas em prol da igualdade racial
seria através de uma reforma interna em diversas areas das empresas, envolvendo a
adocao de politicas igualitarias nos setores de liderangas, gestores, marketing e afins.
N&o basta apenas a divulgacdo da imagem de “empresa antirracista” para combater
as desigualdades raciais, € preciso aplicar tais medidas na pratica. Por isso, o ideal
seria que o Estatuto da lIgualdade Racial estabelecesse obrigatoriamente a
participagcédo do setor privado no combate da discriminagdo no mercado de trabalho,
bem como dispusesse sobre a necessidade de elaboracéo de relatorios com dados
detalhados por empresas, com estatisticas, de categoria racial e de género, sobre o



17

namero de empregados, vagas ocupadas por profissionais negros e outras
disposicdes que facilitariam a fiscalizacdo do cumprimento do que estaria estabelecido

na Lei.

A reflexdo que se faz, por fim, € que os altos cargos corporativos sao
majoritariamente ocupados por ndo negros, pois além das consequéncias dos séculos
de escraviddo enraizados na sociedade, a mulher negra sofre com a marginalizacéo
e falta de visibilidade. Quando se fala na criacdo de instrumentos de protecéo e
reparacdo historica para combater a desigualdade racial, os projetos trazem
disposicfes generalizadas sobre como promover a igualdade para a populacao negra,
nao dando a devida atencéo para aquelas que sdo duplamente desfavorecidas por

sofrerem com a intersecc¢ao de raca e género.

O Estatuto da Igualdade Racial trouxe medidas sobre a seguranca da mulher
negra em casos de violéncia, mas em nenhuma parte do seu texto legal foca
especificamente sobre a necessidade de assegurar a independéncia e criar maiores
oportunidades para as trabalhadoras negras. Dessa forma, o Estatuto permanece
simbdlico em certas areas da sociedade, o dispositivo legal ndo possui aplicabilidade
pratica em relacdo as organizacdes privadas e a auséncia de disposicdes sobre a
protecdo e a promocao de igualdade para as profissionais negras, indica uma lenta
evolucdo a caminho da igualdade racial. As mulheres negras percorrem um caminho
desvantajoso de luta e sdo impedidas de avancar e ascender profissionalmente,
mesmo quando qualificadas, sdo constantemente inferiorizadas e colocadas por

altimo em todos os aspectos do mercado de trabalho.

Portanto, em verdade, € possivel constatar que, para haver o englobamento
real da mulher negra no mercado de trabalho, ndo é suficiente que apenas as barreiras
externas da discriminacdo sejam removidas, ha de ser feito um processo interno no
proprio setor privado para combater os séculos de segregacao racial e de género
incrustada na estrutura profissional das empresas. Enquanto, o Estatuto da Igualdade
Racial, ou outro instrumento legal, ndo inserir o mundo corporativo como parte
essencial, ndo facultativa, na luta contra o racismo estrutural na sociedade, a
antinegritude seguira sendo o principal empecilho para a efetivacdo da equidade
racial, prejudicando assim, a ascensao profissional das trabalhadoras negras no

ambito empresarial.
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