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Resumo

Este artigo tem por objetivo reunir e apresentar de forma agrupada dados oriundos
de pesquisas e estudos quantitativos e qualitativos, referentes as desigualdades de
género e raca nos quadros executivos das empresas. Tais dados corroboram a
afirmacdo de que embora tenham sido expressivos 0s avancos e conquistas por
parte das mulheres no mercado de trabalho, hd um subgrupo que tem tido sua
presenga ignorada — mulheres negras. A maioria dos estudos e pesquisas
quantitativas ou qualitativas que buscam mapear a presenca feminina no mercado
de trabalho, ndo oferecem desagregacdo de dados por cor e raca gerando um
resultado que retrata de maneira infiel a realidade e ignora o extrato de uma parcela
da populacdo, que como um todo — homens e mulheres negras - ,representam
51,1% da populacao brasileira segundo a PNAD 2009.

Palavras-chave: Desigualdade de género e raca, mulheres no mercado de trabalho,
mulheres negras, estrutura hierarquica.

Abstract:

The objective of this article is to gather and present the data resulted from gender
and racial inequality quantitative and qualitative inquiries within companies’s
executive levels. The collected data confirms the statement that which despite all the
advances and achievements made by women in the labor market, there is a
subgroup which has been being ignored — the afro Brazilian women. The major of
currently studies and inquiries, qualitative or quantitative, which intent to identify the
female presence in the labor market, does not consider the race and ethnic data
desegregation which results in a unreal picture of reality and ignores a part of a major
group — afro Brazilians in general, of all genders — which represents 51,1% of the
total country population according to 2009 last national census.

Key-words: Gender and racial inequality, women in the labor market, afro Brazilian
women, hierarchical structure



INTRODUCAO

O presente artigo tem por finalidade reunir e apresentar de forma agrupada
dados referentes as desigualdades de género e etnia nos quadros executivos das
empresas, ressaltando a lenta, quando nao inexistente, mobilidade deste grupo no
quadro funcional das empresas em direcdo ao topo da escala hierarquica, nao
obstante os niveis de escolaridade dos individuos.

As informacdes, na medida em que sédo apresentadas, corroboram a afirmacao
de que embora tenham sido expressivos 0s avangos € conquistas por parte das
mulheres no mercado de trabalho, ha um subgrupo dentro deste que necessita ser
reconhecido, bem como a singularidade de sua presenca no quadro funcional das
organizacoes. Cabe ressaltar a questdo da abordagem padrdao utilizada nas
pesquisas € monitoramentos da desigualdade de género no mercado de trabalho, os
quais desconsideram o recorte de cor e racga.

Ao ndo desagregarem os dados, os trabalhos mostram-se insuficientes para a
missao de retratar as desigualdades presentes na sociedade e mais especificamente
no ambiente corporativo.

Embora as ultimas pesquisas disponiveis apontem uma reducéo no hiato entre
0s géneros no que tange o percentual presencial nos quadros funcionais das
empresas e rendimentos, ndo sao apontados dados especificos referentes as
mulheres negras ) em comparagdo com outros grupos. Durante a elaboracdo deste
artigo, dentre as fontes consultadas apenas uma fez referéncia a este grupo de
maneira especifica ainda que nao tenha mapeado sua presenca no quadro funcional
das empresas pesquisas.

Devido a este ndo detalhamento os resultados de tais pesquisas sao ineficazes
na funcdo de alertarem as empresas quanto a sua responsabilidade social na
criacdo de um ambiente empresarial mais igualitario e consequentemente na
formacao de uma sociedade mais saudavel e justa para todos os grupos que a
compde.

Estudos ja apontavam, hda mais de uma década, que a mulher negra
compunha o grupo com entrada mais precoce no mercado de trabalho, maior
permanéncia neste e maior investimento em escolaridade. Sendo assim faz-se
urgente compreender o fenbmeno social que impede sua presenca nos quadros
executivos das empresas.

METODOLOGIA

O artigo foi elaborado com base em informagdes e dados quantitativos e
qualitativos.

Primeiramente foi pesquisada bibliografia referente que abordasse as questdes
relativas a posicdo da mulher no mercado de trabalho em um contexto mais
abrangente, a fim de serem identificados os aspectos gerais. Durante a leitura e
analise deste material foram identificadas as informacgdes relativas a desigualdade
de género e etnia. A bibliografia inicial foi composta basicamente por trabalhos e
artigos académicos.

Uma vez delimitado o tema a ser abordado foi realizada pesquisa de fontes
que pudessem fornecer dados que corroboram as questdes levantadas no artigo.



O material consultado foi composto por artigos académicos, matérias
publicadas em jornais e revistas, além de dados estatisticos oriundos de pesquisas
realizadas por instituicdes nacionais e internacionais nos ultimos anos 3 (irés) anos.

Considerando a extensdo do tema e seus desdobramentos em outros campos
de estudo - saude, psicologia, educacao dentre outros - todo o material coletado foi
revisado a fim de que fosse utilizado apenas o que guardava estreita relagdo com o
tema a ser abordado.

Os dados e informacdes levantados foram agrupados e apresentados com o
objetivo de se complementarem, além de possibilitarem uma analise histérico-
comparativa.

A metodologia utilizada, bem como as fontes consultadas, permitiram concluir
que as assimetrias de género e etnia nos niveis hierdrquicos mais altos das
empresas privadas brasileiras, ndao encontram justificativa nos parametros
tradicionais de escolaridade e capacitacao.

BASES HISTORICAS

A bibliografia que trata da situagdo das mulheres no mercado de trabalho,
disponivel em quantidade abundante, frequentemente esquiva-se de abordar a
tematica com enfoque sobre o recorte de cor e raga. Os resultados apresentados
como frutos das pesquisas demonstram que os trabalhos sdo desenvolvidos
desconsiderando qualquer especificidade existente na trajetéria profissional das
mulheres negras em seu processo de ascensdo na estrutura hierarquica das
organizacodes, especificamente no setor privado.

Embora alguns autores tenham atentado para a forma peculiar da entrada da
mulher negra no mercado de trabalho® correlacionando as questdes de raca e
classe, estes acreditavam que o desenvolvimento natural do capitalismo eliminaria
naturalmente a questao racial como atributo classificatério, uma vez que os negros e
negras, como resultado de sua evolugcdo em direcdo a inclusdo no processo
produtivo, passariam a ser avaliados apenas neste contexto e ndo mais por sua cor
ou raga.

A situacdo mostrou-se inversa e pior. Nao apenas a remuneracdo da mulher
negra localiza-se abaixo da atribuida a outros grupos da sociedade como também
foram definidos, de maneira silenciosa, guetos ocupacionais destinados a estas
profissionais, nos quais sua presenca é tolerada e incentivada. De maneira indireta e
nao explicita ndo lhe é permitida ascensdo e presenga em setores profissionais
histérica e culturalmente considerados adequados a outros grupos sociais.

Desde os anos 90 estudos apontam que o grupo composto pelas mulheres
negras é o que apresenta entrada mais precoce no mercado de trabalho,
permanéncia mais longa, bem como maiores taxas de investimento em escolaridade
(BENTO, 1995.p.480). No entanto, o retorno previsto para esta combinagédo de
fatores ndo ocorre na medida esperada para as mulheres negras.

De acordo com o Mapa do Mercado de Trabalho do IBGE (1990) ® a média
nacional em salarios minimos dos homens brancos era de 6,3 e dos homens negros
2,9. As mulheres brancas perfaziam 3,6SM e as mulheres negras 1,7SM, ou seja em
comparacao com os demais grupos as mulheres negras cabia 26% dos rendimentos
dos homens brancos e 58,6% dos rendimentos das mulheres brancas.



Estudos realizados contribuiram para desmistificar a situacao da mulher negra
como resultado apenas de uma herancga escravista sem levar em consideracdo o
outro ator nesta dindmica. Os individuos brancos possuiram papel primordial na
perpetuacdo de uma situacéo de desequilibrio na sociedade onde aos negros foram
destinados os segmentos considerados menos nobres e as suas contrapartes as
posicdes consideradas de destaque. Transportando tal relacdo para o cenario do
mercado de trabalho e tratando especificamente da questdo da mulher negra, temos
a segmentacao profissional que vem sendo aplicada a este grupo, ndo obstante
seus esforcos no sentido de aumentar sua capacitacao e qualificacdo profissional.

E relevante afirmar que a situacdo de desigualdade social enfrentada pelas
mulheres negras da-se em uma sociedade composta ndo apenas por ex-escravos
mas também por ex-escravocratas. Desta distorcdo resultam abordagens que
buscam mapear a posicdo das mulheres no mercado de trabalho sem levar em
consideracao a peculiaridade do subgrupo mulher negra, colocando todo o género
como pertencente a um mesmo segmento da sociedade, como se constituissem,
com igual peso e forca, um todo que na realidade nao existe.

A POSICAO DO PODER PUBLICO

A promocao de um ambiente social e empresarial com maior igualdade entre
0S géneros tem se mostrado uma preocupagdo por parte dos governos
comprometidos com o desenvolvimento de uma economia com melhor distribuicdo
de renda e mais condi¢des de sustentabilidade.

Acdes de ambito nacional tém sido desenvolvidas pelo Governo Federal no
sentido de estimular o desenvolvimento de bases mais democraticas e justas para
todos os grupos que compde a sociedade brasileira.

Neste contexto podemos citar o Memorando de Entendimento entre o governo
brasileiro e a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) em 2003 que tem como
uma de suas quatro areas prioritarias “o combate [...] a discriminacao no emprego e
na ocupacao” (Plano Nacional de Emprego e Trabalho Decente: gerar emprego e
trabalho decente para combater a pobreza e as desigualdades sociais. Ministério do
Trabalho e Emprego — TEM.p.13), além de prever o estabelecimento de um
Programa Especial de Cooperagdo Técnica para a Promocdao de uma Agenda
Nacional de Trabalho Decente® cujo objetivo é atuar

No fortalecimento da capacidade do Estado brasileiro para avangar no
enfrentamento dos principais problemas estruturais da sociedade e do
mercado de trabalho, entre os quais se destacam: a pobreza e a
desigualdade social; [...] as desigualdades de género e raca/etnia (grifo
do autor); [...]". (Plano Nacional de Emprego e Trabalho Decente. Ministério
do Trabalho e Emprego. Brasilia. MTE, 2011. Apresentacao)

Em Julho de 2011 foi lancado pela Secretaria de Politicas de Promocao da
Igualdade Racial da Presidéncia da Republica— SEPPIR/PR, o Estatuto da Igualdade
Racial — Lei 12.2888/11 o qual, dentre outras disposi¢cdes define “desigualdade de
género e raga como a assimetria existente no ambito da sociedade que acentua a
distancia social entre mulheres negras e os demais segmentos sociais (Estatuto da
Igualdade Racial. SEPPIR/PR. Brasilia,2011. Titulo |, Artigo 1°, Paragrafo unico,
inciso IlI).



O referido estatuto estabelece ainda que

A participacdo da populacdo negra, em condicdo de igualdade de
oportunidade, na vida econémica, social, politica e cultural do Pais sera
promovida, prioritariamente, por meio de [...] eliminagdo dos obstaculos
historicos, socioculturais e institucionais que impedem a representacao da
diversidade étnica nas esferas publica e privada (Estatuto da Igualdade
Racial. SEPPIR/PR. Brasilia,2011. Titulo |, Artigo 42, inciso V)

E em seu Capitulo V, Artigo 39:

O poder publico promovera agdes que assegurem a igualdade de
oportunidades no mercado de trabalho para a populagdo negra, inclusive
mediante a implementacdo de medidas visando a promoc¢ao da igualdade
nas contratagcbes do setor publico e o incentivo a adogcdo de medidas
similares nas empresas e organizagdes privadas.

Ha ainda em tramitagdo no Senado o projeto de lei nr. 112/10 de autoria da
Senadora Maria do Carmo Alves que estabelece, dentre outras medidas, percentual
minimo de 40% de ocupacdo por mulheres das vagas nos conselhos de
administracdo das empresas publicas, sociedades de economia mista e demais
empresas em que a Unido, direta ou indiretamente, detenha a maioria do capital
social com direito a voto. (Senado Federal, 2010)®

Ao combinar politicas publicas de combate a discriminacao por género com as
de combate a discriminagao por raca, poder-se-ia afirmar que o poder publico estaria
caminhando no sentido de atender a necessidade de promocao de melhores
condicbes de igualdade para as mulheres negras no mercado de trabalho. No
entanto surge um gap® entre o planejamento e a execugdo. Considerando-se que
todas as acdes citadas nao incluem agdes punitivas, pode o Estado com suas
atribuicbes elaborar tais politicas e determinar sua implementacdo porém estas
devem ser praticadas e replicadas pelo proprio beneficiario, a sociedade.

Excetuando-se o ambiente das instituicdes publicas sobre as quais a geréncia
do Estado é total para estabelecer cotas ou quaisquer outras medidas de promocao
da igualdade de género e raca, bem como combater atitudes discriminatorias neste
sentido, o poder publico, no estagio em que se encontram suas acdes, vé-se sem
recursos para promover um ambiente mais igualitario se ndo houver cooperacao da
comunidade empresarial.

A emergéncia do tema faz-se sentir por sua presenca na agenda de outros
paises, como o Estados Unidos da América, que através de programas de
financiamento patrocinados por empresas privadas e pelo préprio governo daquele
pais procuram estimular a capacitacdo e o desenvolvimento desta parcela da
sociedade!” no continente.

SITUAGCAO ATUAL — ESTUDOS E PESQUISAS RECENTES

A discriminagdo de grupos de individuos € fato presente em todas as
sociedades, em todos os tempos, no entanto grande parte deste processo
discriminatério, em geral, é de dificil mensuracdo. Ndo é o caso da discriminacao
que ocorre no mercado de trabalho cujo recorte pode ser identificado com base nos
dados levantados pela PNAD — Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios — de
abrangéncia nacional.



Com bases nestes dados o IPEA — Instituto de Pesquisa Econémica Aplicada —
realizou estudo no qual destaca que mercado de trabalho seria formado por trés
grupos: homens brancos — responsaveis por estabelecerem as normas do mercado
— e 0s demais grupos — homens negros, mulheres brancas e mulheres negras —
sujeitos as normas estabelecidas pelo primeiro grupo e a discriminacao pelo fato de
nao pertencerem aquele primeiro.

Segundo os microdados das PNAD, padronizados pelo IPEA em 2000, tendo
como base a renda e as horas trabalhadas, sem considerar areas de atividade ou
qualificacdo, as mulheres negras aparecem na base da tabela ®.

TABELA 1
Comparacao de Rendimentos Mensais Padronizados por
40 Horas de Trabalho em Setembro de 1998

Grupo Renda Mensal Como Porcentagem do
em Reais Grupo Padrio
Homens brancos 726,89
Homens negros 337,13 46
Mulheres brancas 572,86 79
Mulheres negras 289,22 40
Fonte: Microdados das PNAD padronizados pelo IPEA.

Fonte: O Perfil da Discriminagao no Mercado de Trabalho — Homens Negros,
Mulheres Brancas, Mulheres Negras. IPEA.Brasilia, 2000. p.6

Os dados apontam que mais de um século apés a abolicdo da escravatura no
Brasil homens e mulheres negros encontram-se ainda em situagao de inferioridade
econbmica, em comparacao com os homens e mulheres brancos. Os rendimentos
das mulheres negras, com base nos dados de Setembro de 1998, representam
50,5% dos atribuidos as mulheres brancas.

Pesquisa realizada pelo Instituto Brasileiro de Governanca Corporativa (IBGC),
intitulada Relatério de Mulheres na Administracdo das Empresas Brasileiras — 2010
e 2011, apresenta a especificidade da presenca feminina em conselhos de
administracdo de empresas privadas no Brasil.

De acordo com os dados levantados pela pesquisa, as mulheres ocupavam
7,71% das 2.647 posi¢des de conselho efetivas em maio de 2011. Notou-se um
aumento da presencga feminina em tais posicoes se comparado com os dados de
2010 que apontavam 7,10% de mulheres ocupando posi¢cdes de conselho, com uma
base 3.046 posicoes efetivas. Nao ha informacdes sobre a presenca de mulheres
negras.

No cenario mundial a Noruega foi o primeiro pais a estabelecer por lei um
percentual minimo de presenca feminina nos conselhos de administracdo. Em 2003
foi aprovada lei que estabelecia que 40% dos assentos em conselhos deveriam ser
ocupados por mulheres. A partir de 2008 as empresas de capital aberto deveriam
estar adaptadas a regra.

Outros paises como Franca, Espanha, Holanda, Bélgica, ltalia, Australia,
Islandia, Finlandia e Alemanha, também vém implementando legislacdes, com maior
ou menor rigor, no sentido de garantir maior igualdade entre os géneros ©.



Durante a pesquisa para este artigo ndo foram localizados registro de acdes
semelhantes, no ambito das empresas privadas brasileiras ou mencao a qualquer
situacao analoga em outros paises do continente Americano.

De acordo com a pesquisa, o Brasil ocupa posicao intermediaria, em termos
percentuais, se comparado com outros paises do mundo em relagédo a diversidade
nos conselhos, com China (8,5%) e Africa do Sul (15,7%) apresentando percentuais
mais expressivos de presenga feminina em conselhos de administragdo de suas
empresas privadas.

As empresas participantes da pesquisa do IBGC séo as listadas na bolsa de
valores e os dados sao oriundos do Formulario de Referéncia de 2010 da
BMF&Bovespa.

Neste universo 66,3% das empresas nao contavam com nenhuma mulher em
seu conselho no ano base 2011, apresentando inclusive um recuo frente ao
percentual apurado no ano anterior (70,22%).

A pesquisa traz ainda dados referentes a média do numero de conselhos
acumulados por ambos os géneros, atuacdo de mulheres como conselheiras
independentes, presenca feminina em diretorias estatutarias e conselhos fiscais,
dentre outros dados.

A pesquisa Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do
Brasil e Suas Acbes Afirmativas — Pesquisa 2010 realizada pelo Instituto Ethos
apresentou informacdes detalhadas quanto ao perfil do quadro funcional nas
empresas, sendo a Unica pesquisa encontrada com desagregacao por género, cor €
raca. Também sao apresentados dados desagregados por idade, escolaridade,
tempo de empresa e presenca de pessoas com deficiéncia.

A pesquisa foi realizada entre as 500 maiores empresas do pais, por
faturamento, de acordo com um ranking baseado no anuario Melhores e Maiores
2009, produzido pela revista Exame, da Editora Abril. Deste universo, um total de
105 empresas responderam ao questionario.

As empresas respondentes possuiam perfil de atuarem predominantemente no
setor industrial (56%), seguido pelo setor de servicos (29%), comércio (7,5%),
alimentos e produtos agricolas (7,5%). Geograficamente, 59% estavam localizadas
nas regides Sudeste, 23,8% na regido Sul, 9,5% na regiao Nordeste, 4,8% na regiao
Centro-Oeste e 2,9% na regiao Norte do pais. Quase 50% das empresas possuiam
faturamento entre R$ 1 bilhdo — R$ 3 bilhdes e contavam com um quadro funcional
de mais de 5.000 funcionarios!'?.

Segundo os dados levantados, no universo total de empresas pesquisadas,
dos 1.506 postos em nivel executivo apenas 207 eram ocupados por mulheres o que
corresponde a um percentual de 13,74% contra 86,26% dos cargos sendo ocupados
por homens. No nivel de geréncia verifica-se pequeno aumento da presenca
feminina que chega a 22,15% e 26,80% nos niveis de supervisdo, chefia ou
coordenacao.



Embora a participagdo de negros — pretos e pardos, de acordo com a
nomenclatura do IBGE adotada na pesquisa — tenha evoluido de maneira positiva,
esta ainda mostrou-se lenta, especialmente considerando-se que este grupo
reprezcﬁ)nta 51,1% da populacao brasileira segundo os dados do ultimo censo do
IBGE"".
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Fonte: Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e Suas Agdes Afirmativas —
Pesquisa 2010. Instituto Ethos.p.14
Embora a disparidade entre negros e brancos no quadro funcional aponte para
uma continua redugéo, 0 movimento ndo se mantém na medida em que subimos no
nivel hierarquico sendo os resultados apontados pelo Instituto Ethos:

[...] A situagdo da mulher negra é ainda pior: 9,3% no quadro funcional,
5,6% na supervisdo, 2,1% na geréncia e 0,5% no quadro executivo,
representando esta ultima porcentagem, em numeros absolutos, 6 negras
(todas pardas) entre as 119 mulheres ou os 1.162 diretores, negros e néo
negros, de ambos 0s sexos, cuja cor ou raga foi informada pelas empresas
respondentes. (Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas
do Brasil e Suas Agdes Afirmativas — Pesquisa 2010. Instituto Ethos, 2011)

A pesquisa também abordou as acdes afirmativas realizadas pelas empresas a
fim de incentivar uma proporcao mais equilibrada em seus quadros funcionais.

Com referéncia as agdes para combate da desigualdade de género como um
todo e com base nos dados coletados, 62% das empresas ndao desenvolvem
qualquer acdo para incentivar a participacdo de mulheres em seus quadros
executivos; 34% praticam agdes pontuais e 4% desenvolvem politicas com metas e
acoes planejadas.
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O percentual de agdes planejadas € baixo, porém mantém-se proximo ou
acima dos 5% quanto ao incentivo a participacdo de mulheres. Os dados mostram

também um aumento da incidéncia de agdes de incentivo a participagdo das
mulheres nos niveis hierarquicos mais baixos.

Incentivo a Pal‘ticipa;ﬁo Com relagdo a medidas para incentivar a participacdo de mulheres nos seguintes niveis
de Mulheres hierarquicos, sua empresa tem:

Quadro Executivo

62,0% A
é 34,0%

- Politicas com metas e agSes planejadas

Geréncia Supervisdo Quadro Funcional

52,0% 7,0% 53,0% 7.0%
| ‘ 41,0% 40,0%

- Acdes pontuais especificas l:] Nao tem medidas para incentivar a participacdo de mulheres

49,0% 8,0%
43,0%

Fonte: Perfil Social, Racial, e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e Suas Agdes Afirmativas —

Pesquisa 2010. Instituto Ethos.p.26

Quando verificadas as agdes de incentivo a participagdo de negros, sem
desagregacao por género, no quadro executivo das empresas fica latente a reducao
de agdes e politicas neste sentido em comparagao com o quadro anterior.

Incentivo a Pal'ticipagéo Com relacdo a medidas para incentivar a participacdo de negros nos seguintes niveis
de Negros hierarquicos, sua empresa tem:

Quadro Executivo Geréncia Supervisao

Quadro Funcional

- Acies pontuais especificas I:l Nao tem medidas para incentivar a participagdo de negros

- Paoliticas com metas e acfes planejadas

Fonte: Perfil Social, Racial, e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e Suas Agdes Afirmativas —
Pesquisa 2010. Instituto Ethos.p.26

Nao ha dados referentes a agbes afirmativas de promocao da participacao da
mulher negra nos quadros funcionais das empresas.

Outro fator captado pela pesquisa do Instituto Ethos foi a percepgao por parte
dos dirigentes das empresas de adequacao das proporg¢des atuais de ocupacao dos
postos de trabalho em fungao de raga, cor e género.

Sobre a Situagéo dos De acordo com seu critério, a proporgdo de negros em sua empresa esta:
Negros na Empresa

Quadro Executivo Geréncia Supervisao Quadro Funcional

- Acima do que deveria - Abaixo do que deveria D Adequada

Fonte: Perfil Social, Racial, e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e Suas Agdes Afirmativas —
Pesquisa 2010. Instituto Ethos.p.31

Para todos os niveis hierarquicos, bem como para o quadro funcional geral,
1% dos presidentes apontaram que o percentual de negros presentes estaria acima
do que deveria.
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No que diz respeito a presenca de mulheres, os presidentes apontaram a
presenca feminina como acima do adequado apenas nos niveis de geréncia e
supervisao, o que poderia indicar um reconhecimento de sua defasagem no quadro
funcional geral bem como nos niveis executivos e indicacdo de que a presencga da
mulher é desejavel nos niveis hierarquicos mais elevados.

De acordo com seu critério, a proporcdo de mulheres em sua empresa esta:

Sobre a Srtuagﬁn das

Geréncia Supervisdo | Quadro Funcional

0,0
Lk 15,0%

85,0% ;
- Acima do que deveria - Abaixo do que deveria ]:’ Adequada

Fonte: Perfil Social, Racial, e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e Suas Agdes Afirmativas —
Pesquisa 2010. Instituto Ethos.p.31

RESULTADOS

Com base na andlise dos dados apresentados foi possivel comprovar que
apesar de todos os avangos ainda ha grande desequilibrio e desigualdade de
género no mercado de trabalho e que quando analisados os niveis hierarquicos mais
elevados das empresas esta desigualdade se acentua.

A falta, ou baixa, qualificacdo nao seria justificativa para a redugdo da
presenca feminina nos quadros de chefia, supervisdo, geréncia, diretoria, quadros
executivos e conselhos das empresas.

Ha uma caréncia de dados referentes a presenca das mulheres negras em
todos os niveis hierarquicos das empresas e a maior parte das pesquisas realizadas
com o objetivo de mapear a presenga feminina ndo levam em consideracdo o fato
raca e cor resultando em dados que nao sao fiéis a realidade existente no mercado
de trabalho.

Embora o movimento de reducdo na desigualdade de rendimentos e de
proporcionalidade ocupacional entre as mulheres brancas e os homens brancos seja
continuo, 0 mesmo nao ocorre para o grupo de homens e mulheres negros.

O poder publico tem tomado iniciativas com o objetivo de estimular a
construcdao de um ambiente mais igualitario no mercado de trabalho porém as acdes
por ndo possuirem em sua constituicdo medidas punitivas ou coercitivas que tornem
sua aplicacao obrigatéria e imediata ficam a mercé da iniciativa da sociedade para
qgue tenham efeito real.

Em sentido contrario a sociedade empresarial ndo demonstra interesse real na
promog¢do da presenca feminina em seus quadros executivos, conselhos de
administragdao, uma vez que o percentual de empresas que desenvolvem politicas
planejadas e especificas ainda é pequeno.
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No que tange as mulheres negras e a questdo do negro de forma mais
abrangente no ambiente empresarial, os dirigentes e presidentes de empresas as
quais por sua representatividade na economia brasileira e na sociedade poderiam
ser tomadas como referéncia e modelo de inducdo de comportamento corporativo
nao consideram a questdo do negro, mais especificamente da mulher negra no
mercado de trabalho como pertinente de discussao ou analise.

CONCLUSOES

Embora o poder publico demonstre consciéncia da demanda existente pela
promog¢ao de uma maior igualdade de género e raca na sociedade, especialmente
no mercado de trabalho, as medidas até o momento desenvolvidas surtem pouco ou
nenhum efeito pratico no mercado de trabalho, mais especificamente no ambiente
das empresas privadas.

Considerando que o Estado elabora e implementa leis mas quem as pratica e
internaliza é a sociedade civil, enquanto ndo houver no seio desta o reconhecimento
de que as assimetrias de género e raca sao fruto ndo apenas de heranca histérica
mas resultado também da perpetuacao de padrdes discriminatérios estabelecidos no
passado do pais, que impedem a livre circulacdo e ascensdo de determinados
grupos da sociedade em todos os segmentos de atividades e niveis hierarquicos
existentes, ndo sera possivel qualquer alteracao no quadro atual.

Dando continuidade as agbes que ja foram iniciadas o Estado em suas
atribuicbes magnas e visando a construcdo de um ambiente sécio-econdmico mais
igualitario e sustentavel poderia, assim como fizeram outros paises citados, dialogar
de maneira mais direta com o setor privado a fim de estimular a elaboracéo e
aplicacao de acoOes afirmativas de resultados reais e mensuraveis que garantissem
uma maior penetracdo de mulheres negras em seus quadros funcionais,
especificamente no topo da hierarquia, inclusive nos conselhos de administracao.

A comunidade empresarial cabe a tarefa de reconhecer a necessidade de
mapear seus quadros funcionais, identificando sem retoques a presenca feminina e
negra. Uma vez vencida esta etapa elaborar e implementar agcdes que de fato
garantam oportunidades de desenvolvimento profissional e igualdade de condi¢des
para a ascensao destas profissionais.
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NOTAS EXPLICATIVAS

M Para este artigo serd adotada a nomenclatura utilizada pelo IBGE — Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica — que classifica como negros, 0s negros e
pardos.

@ Vide BENTO, Maria Aparecida Silva. A mulher negra no mercado de
trabalho.p.480

@ Vide BENTO, Maria Aparecida Silva. A mulher negra no mercado de
trabalho.p.481

“® Um dos pilares do conceito de trabalho decente, definido pela OIT, consiste “na
eliminacao de todas as formas de discriminagdao em matéria de emprego |[...] (Plano
Nacional de Emprego e Trabalho Decente. MTE. p.11)

®) Projeto de Lei do Senado nr. 112, de 2010.
® Traducao: vao
) Projeto WEAmericas do Governo dos Estados Unidos da América.Disponivel em:

http://www.grants.gov/search/search.do:jsessionid=M8VnQCyJap6lny31CHGHmMVZD
5nTLy492s15cbCh29{9LQn5wxryD!95562539070ppld=182533&mode=VIEW

® SOARES, Sergei Suarez Dillon. O Perfil da Discriminacdo no Mercado de
Trabalho — Homens Negros, Mulheres Brancas e Mulheres Negras.p.6

®) Vide Relatério de Mulheres na Administracdo das Empresas Brasileiras — 2010 e
2011. Introducéo,p.3

19 vide Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e
suas Acdes Afirmativas — Pesquisa 2010. Perfil da Amostra, p.9-10.

) De acordo com a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilio (PNAD) 2009 do
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE)
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