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Racismo estrutural e mercado de trabalho - consideracdes sobre
programas de promocdao da diversidade, equidade e inclusado nas
empresas, apos implantacao de acdes afirmativas nas

universidades:
Ana Cristina Feitosa de Pinho?

Resumo: A implantacdo de programas de promocéo da diversidade, equidade e incluséo nas
organizaces &, além de um compromisso social, um fator estratégico para as empresas. Por um
lado, temos uma populacdo essencialmente negra que ainda vivencia as piores condicdes de
trabalho. Por outro, ha uma pressdo social de que o racismo e a discriminagéo sejam observados,
e, portanto, os processos de selecdo, promocdo e desenvolvimento pessoal internos das
empresas mudem e ampliem seu escopo. Assim, 0 objetivo central desta pesquisa é observar
empresas nacionais, sediadas ou com filiais na cidade de Séo Paulo, que ja implementaram
programas de promogé&o da diversidade, equidade e incluséo e confrontar as expectativas, bem
como as convergéncias e divergéncias de olhares, dos gestores e pessoas negras atendidas pelos
programas. O intuito € elencar as possibilidades além dos limites destes programas empresariais
no enfrentamento do racismo estrutural. Metodologicamente, faremos um estudo de caso a fim
de investigar de forma aprofundada a experiéncia de uma empresa; seguiremos com a anélise e
interpretacdo dos relatdrios anuais, da missdo e dos objetivos propostos nos programas de
promocao de diversidade da empresa avaliada; realizaremos entrevistas estruturadas com CEOs
e/ou responsaveis pelos programas de diversidade e funcionarios atendidos. Infere-se que,
mesmo quando pessoas negras alcangam cargos de gestao, a estrutura racista permanece intacta,
uma vez que as bases daquela empresa foram criadas dentro do capitalismo dependente, onde
o racismo estrutural é fundamental para que ela prépria sobreviva.

Palavras-chave: Racismo. Trabalho. Capitalismo. Diversidade. A¢des Afirmativas.

Abstract: The implementation of diversity, equity and inclusion promotion programs in
Brazilian corporations is not only a social commitment but is also strategic for companies
because, while Brazil has a mostly black population, it is this population that still experiences
the worst working conditions in the country. But nowadays there is growing social pressure for
racism and discrimination to be identified and eradicated and, therefore, companies' internal
selection, promotion and professional development processes are also being pressured to
change and expand their scope. Therefore the central objective of this research is to observe
Brazilian companies, headquartered or with offices in the city of S&o Paulo, that have already
implemented programs to promote diversity, equity and inclusion and to compare the
expectations as well as to identify the alignment or differences of the visions and perceptions
of the managers and black people served by the programs. The aim is to identify the possibilities
of going beyond the limits of these programs in confronting structural racism. The methodology
applied is to carry out a case study in order to investigate in depth the experience of a specific
company; analyze and interpret annual reports, missions and objectives proposed in the
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diversity promotion programs of the evaluated company; conduct structured interviews with
CEOs and/or those responsible for diversity programs and employees that participated in the
programs. One of the hypothesis to be tested is that, even when black people reach top
managerial posts, the racist structure in the company remains intact since the earliest guidelines
used for the establishment of that company were created within dependent capitalism, which
creates an environment in which structural racism a key strategic factor for companies to

survive.

Key words: Racism. Work. Capitalism. Diversity. Affirmative Actions.

1. INTRODUCAO

Esta pesquisa objetivou analisar o programa de diversidade, equidade e inclusdo com
recorte racial, de uma empresa privada brasileira tendo em vista a elaboracdo, o
desenvolvimento e os resultados alcangados em tais projetos, bem como o real interesse da
empresa na adocdo desses programas e também o impacto dessas a¢6es no combate ao racismo
estrutural.

Um ambiente de trabalho em que todos os individuos, independentemente de sua raca,
tenham oportunidades justas e se sintam incluidos no contexto organizacional existe apenas no
campo das ideias. O racismo ainda legitima a nocdo de que cargos de gestdo e lideranca, por
exemplo, s@o destinados a pessoas brancas, enquanto os trabalhos bracais e de servico
pertencem a certos grupos sociais marginalizados e discriminados historicamente.

Ao contrario do que acontece com outros grupos de trabalhadores, o mercado de
trabalho, no setor privado, ainda ndo conta com lei que garante percentual minimo de
empregados negros nas empresas. O Estatuto da Igualdade Racial, por meio da lei N°
12.288/2010, exige que o poder publico tome medidas para incentivar a igualdade de
oportunidades neste setor, por exemplo, mediante a ado¢do de politicas e programas de
formacéo profissional, de emprego e de geragéo de renda voltados para a populacdo negra.

Nesse sentido, o desenvolvimento de programas de diversidade, equidade e incluséo
racial € uma acdo que parte de um carater de interesse privado. Outro fator que contribui para
adogdo de tais politicas nestes contextos sdo as acGes afirmativas, que visam proporcionar
igualdade de oportunidades a grupos tradicionalmente excluidos, com o objetivo de elevar a
escolaridade e a qualificacéo profissional. Alinhadas aos sistemas de cotas adotadas nas ultimas
décadas para o ingresso de estudantes oriundos de escolas publicas, candidatos autodeclarados
negros e indigenas nas universidades, grandes empresas passaram a inserir praticas inclusivas
no ambiente corporativo. Porém, ao inserir pessoas negras qualificadas formalmente na

composicdo de colaboradores, o que se observa é que a condicdo racista se mantém, na medida



em que os cargos de gestdo e lideranca ainda sdo ocupados, majoritariamente, por pessoas
brancas.

Promover a diversidade, equidade e incluséo racial, entdo, implica em assumir politicas
que valorizem a diferengca como um fator positivo no ambiente de trabalho, uma vez que ela
amplia o didlogo, provoca integracdo, impacta socialmente, democratiza oportunidades e
aumenta a produtividade das empresas. Nesse sentido, entender como esses programas se
constituem e os interesses na sua adocéo por parte do empresariado é pressuposto importante
para o desenvolvimento de projetos que dialoguem na perspectiva do combate ao racismo e a
discriminacdo, tendo, de um lado, as funcionarias e os funcionarios negros que ainda estédo
longe dos cargos de gestéo e lideranca; e, de outro, 0s empresarios com seus negocios baseados
num modo de produgao neoliberal, portanto excludente, racista e desigual.

Este estudo foi baseado nos ensinamentos que denunciam os marcadores sociais de
diferenca como condicdo para o desenvolvimento e aplicacdo de condutas hierarquizantes no
mercado de trabalho. Tais marcadores apontam a discriminacéo de grupos sociais em razdo da
interseccionalidade de raca, género, classe social e colocam essas populagdes no lugar da
subalternidade. Tudo isso é pressuposto de uma agenda hegeménica, cuja heranca remonta ao
periodo colonial. Ao considerarmos que a estrutura social brasileira foi constituida pela
violéncia do processo de colonizacao, este trabalho dialoga com a perspectiva de construgédo
de conhecimentos e estratégias de sobrevivéncias no mundo corporativo, a partir das
experiéncias de aquilombamentos de pessoas negras que, inseridas nesse meio, tém seus
saberes ainda desvalorizados, mas se unem com objetivos e interesses matuos.

A desconstrucédo da ldgica universal eurocéntrica e masculina no mercado de trabalho,
advinda das relacGes de poder colonizadoras, € pressuposto fundamental para o rompimento de
estruturas que intensificam as desigualdades sociais. As estratégias e solugdes postas em pratica
hoje sdo determinantes para viver num ambiente de trabalho inclusivo, diverso e equanime.

Entender como um projeto de promogéo da diversidade, equidade e inclusdo racial de
uma empresa impacta no combate ao racismo estrutural passa pela ideia de que tais programas
tendem a ser robustos e qualificados na teoria. Porem, na prética, infere-se que o pacto narcisico
da branquitude ainda é acionado e contribui para a manutencdo de privilégios entre pares,
utilizando os poucos corpos negros que ascendem nas empresas como mecanismo de
construcdo de uma imagem positiva para fora, mas a vivéncia interna diaria mostra que a
estrutura segue intacta.

Os recursos metodologicos utilizados foram baseados em um estudo de caso qualitativo

e explicativo, a fim de identificar e explicar os fatores que contribuem, ou ndo, em como 0s



programas de diversidade, equidade e inclusdo racial se inserem no combate ao racismo
estrutural no ambito corporativo.

A perspectiva qualitativa se fez necessaria uma vez que a ideia era entender motivacoes,
comportamentos, expectativas, subjetividades sobre os programas de diversidade racial. O

conceito de Maria Cecilia de Souza Minayo mostra que:

A pesquisa qualitativa trabalha com o universo de significados,
motivos, aspiracdes, crencas, valores e atitudes, o0 que corresponde a
um espago mais profundo das relagdes, dos processos e dos fendmenos
que ndo podem ser reduzidos a operacionalizagdo de varidveis
(MINAYO, 2001, p. 14.).

Para avaliar a hipotese de pesquisa os dados foram coletados os dados nas seguintes

etapas:

1. Pesquisa documental da empresa: analise dos relatorios anuais, cddigo de conduta ética,
da missdo e dos objetivos para entender se a diversidade, equidade e inclusdo é parte
integrante da cultura e dos valores organizacionais.

2. Entrevistas estruturadas, de modo presencial e online, com CEOs e/ou responsaveis
pelos programas de diversidade. Os encontros com lideres e gestores de empresas que
implementaram os programas tém a intencdo de explorar suas perspectivas sobre 0s
motivos por trds da adogdo desses programas e como enxergam a relacdo entre
diversidade, equidade, inclusdo e desempenho organizacional.

3. Questionério online com os funcionarios atendidos pelos programas, cujas respostas
serdo anbnimas. A ideia é conhecer as experiéncias e percep¢des sobre os beneficios
recebidos e se sentem que as iniciativas realmente promovem um ambiente de trabalho
diverso, respeitoso e inclusivo. Além disso, investigar se esses programas impactaram

positivamente suas trajetdrias profissionais e pessoais.

Para avaliar os programas de DE&I® racial da empresa os critérios de escolha atenderam

ao menos trés, dos cinco requisitos abaixo:

1. Ter um programa de DE&I j4 estabelecido e em curso;

2. O setor de atuacao, sendo: servigos, industrial ou varejista;

3 A partir deste ponto vou me referir aos programas de diversidade, equidade e incluséo pela sigla mais
conhecida no mercado DE&lI.



3. O namero de funcionarios registrados e terceirizados: Entre 1.000 e 10.000;

4. Adesdo ao Pacto de Promocao da Equidade Racial®, iniciativa que propde implementar
um protocolo ESG (Environmental, Social and Governance) racial no Brasil,

5. Adesdo a Iniciativa Empresarial pela Igualdade Racial®>, bem como avaliacio da

empresa no lere - indice de Equidade Racial nas Empresas de 2023.

De posse dos dados coletados, o trabalho partiu de uma analise interpretativa dos

eventos, cruzando os resultados da investigagdo com as teorias sobre racismo estrutural.

2. ACOES AFIRMATIVAS E O COMBATE AO RACISMO ESTRUTURAL

O termo racismo estrutural comporta algumas definicdes que, ao longo do tempo, foram
se complementando. Passa pela discussdo sobre a classe dominante que utiliza o racismo para
manter a exploragdo do trabalho®. Depois, ganha contornos mais nitidos inserido no contexto
classe e género, além de trazer o racismo como um elemento da neurose cultural brasileira’. E
também considerado uma forma de normalizacdo e compreensdo das relacbes, ou seja,
fundamenta a vida cotidiana nos contextos politicos, econdmicos e subjetivos®. Dessa forma, a
ideologia racista se concretiza nas diversas préaticas, inclusive no universo corporativo.

Para os fins que aqui serdo apresentados, o racismo estrutural tem bases que véo além
do ato comportamental, ou seja, da conduta racista, preconceituosa, discriminatoria de uma
pessoa com a outra. Ao falarmos da estrutura, questionamos o que sustenta esses atos, 0S
mecanismos que naturalizam e normatizam esses comportamentos, criando assim uma
distancia segura para observar o ato racista fora da dimensao da deformagéo do comportamento
e ou do problema psiquico (OLIVEIRA, 2021).

Ainda de acordo com Dennis de Oliveira (2021), o componente estrutural do racismo
esta alinhado com a forma como foi constituida a sociedade brasileira. A construgéo de riqueza,
que deu alicerce ao capitalismo dependente brasileiro, foi realizada com mao de obra de

africanos e africanas escravizados, e é nesse lugar que devemos buscar as origens do racismo.

[...] entender o racismo estrutural é conceber o racismo como produto de uma
estrutura socio-histdrica de producéo e reproducéo de riquezas. Portanto, é na

4 http://pactopelaequidaderacial.org.br/

5 https://iniciativaempresarial.com.br/

6 Oliveira. Dennis de. Racismo estrutural: uma perspectiva histérico-critica. Sdo Paulo: Dandara, 2021.

7 Gonzalez, Lélia. Racismo e sexismo na cultura brasileira. Revista Ciéncias Sociais Hoje, Anpocs, 1984. p. 223-244.
8 Almeida, Silvio. Racismo estrutural. S&o Paulo: Pélen, 2019.


https://www.fecomercio.com.br/noticia/fecomercio-sp-apoia-o-pacto-de-promocao-da-equidade-racial

base material das sociedades que se devem buscar os fundamentos do racismo
estrutural (OLIVEIRA, 2021, p. 66).

Assim, a base estrutural do racismo brasileiro esté fincada na proposta de que para se
construir riqueza € preciso manter e utilizar os mecanismos de opressdo e superexploracdo da
populacédo negra, ndao bastando todos os processos de criminalizagdo do ser negro, das politicas
de branqueamento e da necropolitica.

No contexto das relacGes de trabalho das mulheres negras, por exemplo, o racismo
estrutural determina uma conduta pratica e explicita de discriminacdo. Nesse sentido, Lélia
Gonzalez (2019) coloca que o estabelecimento desses lugares sociais para as mulheres negras
— doméstica, mée preta ou “mulata” — impede inclusive que elas alcancem alguma ascensao,
ainda que tenham total capacidade e conhecimento para exercerem fungdes que estdo fora do
contexto racializado das relacdes sociais. Nao é dificil concluir que as poucas mulheres negras
que circulam em outros ambientes sdo expostas a uma discriminacao sistematica, violenta, sutil
e organizada, uma vez que ndo se espera que elas estejam ou ocupem cargos de gestdo e
lideranca. Elas tendem a ter menor participacdo nesses cargos e taxas de desemprego e
informalidade sdo mais altas entre mulheres negras do que nos demais grupos demograficos.

Esse transito dialético entre o ideal branco sobre o que é ser negro ou negra e as proprias
origens coloca essas pessoas num adoecimento psiquico importante. Muitas vezes, para
transitar em certos lugares, as pessoas negras sdo impelidas a esconder sua negritude, sejam
nos tracgos fisicos, com alisamento do cabelo ou maquiagem mais clara na pele, por exemplo,
sejam em suas origens ¢ histdria, a fim de tentar “branquear” sua identidade e tornar-se, aos
olhos de pessoas brancas, uma pessoa negra “mais aceitavel”.

Desta forma, as pessoas negras sdo confrontadas com um ideal de identidade que é
branco e, para romper esse sistema, a possibilidade de se autodefinir, ou seja, de ter um discurso
sobre si e se entender como sujeito, é fundamental. Tornar-se negra, entdo, nada mais é do que
tornar-se agenda na constituicdo de uma narrativa propria, para além do confinamento de raca

elaborado pela branquitude. Segundo Neusa Santos Souza:

Saber-se negra é viver a experiéncia de ter sido massacrada em sua identidade,
confundida em suas perspectivas, submetida a exigéncias, compelida a
expectativas alienadas. Mas € também, sobretudo, a experiéncia de
comprometer-se a resgatar sua histéria e recriar-se em suas infinitas
possibilidades (SOUZA, 2021, p. 68).



O legado histérico da escravizagdo colocou a populagdo negra numa
interseccionalidade de fatores discriminatorios, e no mercado de trabalho isso nédo foi diferente.
As importantes articulagbes do movimento negro em busca da promocéo da igualdade de
oportunidades tiveram papel central na formulacdo das a¢Ges afirmativas e colocaram a questédo

racial como pauta do Estado brasileiro para o enfrentamento das desigualdades.

As acdes afirmativas, como politicas compensatorias adotadas para aliviar e
remediar as condigdes resultantes de um passado de discriminacdo, cumprem
uma finalidade publica decisiva para o projeto democrético: assegurar a
diversidade e a pluralidade social. Constituem medidas concretas que
viabilizam o direito a igualdade, com a crenca de que a igualdade deve moldar-
se no respeito & diferenca e a diversidade. Por meio delas transita-se da
igualdade formal para a igualdade material e substantiva (PIOVESAN, 2007,
p. 49).

De acordo com o Censo da Educagdo Superior de 2019, as/os estudantes negros e
negras representam 50,3% dos universitarios brasileiros®. O aumento da participacdo de
pessoas negras no mercado formal de trabalho é consequéncia da aplicacdo de politicas de
inclusdo afirmativas, as cotas raciais, que tiveram inicio pontual em algumas universidades
federais a partir de 2003, transformando-se na Lei 12.711 a partir de 2012, e também ao numero
de pessoas que passaram a se declarar negras (pretas e pardas) conforme dados mais recentes
do IBGE™.

Como consequéncia das acOes afirmativas, pessoas negras, oriundas dos cursos
académicos de universidades publicas e particulares, bem como os institutos federais, ou seja,
qualificadas, foram apresentadas ao mercado de trabalho. Porém, o racismo estrutural as
encontrou nesse lugar. O primeiro resultado efetivo foi a subutilizagdo, entendida aqui como
as pessoas negras formadas, mas que o aproveitamento do seu conhecimento era minimo,
ocupando cargos ndo compativeis com sua formacao. Segundo o Departamento Intersindical
de Estatistica e Estudos Socioecondmicos (Dieese) com base nos dados do IBGE, 37% das

pessoas negras com ensino superior completo trabalham em cargos que exigem somente o

® Disponivel em:
https://download.inep.gov.br/educacao_superior/censo_superior/documentos/2020/Apresentacao_Censo_da_Educacao_Supe
rior_2019.pdf. Acesso em jan. 2024.

10Em 2019, 0 IBGE divulgou a V Pesquisa Nacional de Perfil Socioecondmico e Cultural dos (as) graduandos (as) das IFES
gue mostrou o crescimento da populagdo negra nas universidades federais. Disponivel em:
https://noticias.paginas.ufsc.br/files/2019/05/VERSAO_MESTRA DO_RELATORIO_EXECUTIVO_versao_ANDIFES_1
4 _20h52_1.pdf. Acesso em nov. 2023.
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ensino médio*. Um fator que explica tal fendmeno é o que Cida Bento (2002) chamou de pacto
entre iguais para manutencao de privilégios e reproducao das desigualdades raciais nas relacdes
de trabalho no interior das organizagfes, uma vez que sd0 pessoas brancas que ainda
determinam quem pode ou ndo ocupar um lugar de gestéo:

[...] através de aliancas intergrupais entre brancos e caracterizam-se pela
ambiguidade, pela negacdo de um problema racial, pelo silenciamento, pela
interdicdo de negros em espaco de poder, pelo permanente esforco de excluséo
moral, afetiva, econémica, politica dos negros, no universo social (BENTO,
2002, p. 12).

O Instituto Identidades do Brasil (ID-BR) realizou um estudo cujo resultado apontou
gue uma crianca nascida no ano de 2023 ndo passara pela experiéncia de viver em um mercado
de trabalho com igualdade racial. Essa crianca, seus filhos e até seus netos ndo viverdo esse
ambiente de trabalho diverso. Serdo necessarios 167 anos para que o pais alcance um equilibrio
entre as oportunidades oferecidas a pessoas negras e brancas nas empresas*?. Em 2017, o
Instituto Ethos fez estudo semelhante e concluiu que seriam necessarios 150 anos, ou seja, ao
invés de reduzir, o tempo estimado aumentou®3,

Outro levantamento, realizado em 2023 pelo Departamento Intersindical de Estatistica
e Estudos Socioecondmicos (Dieese) a partir de dados da Pesquisa Nacional por Amostra de
Domicilios (PNAD Continua), do IBGE, mostra que, além da desigualdade de oportunidade, o
tratamento dado as pessoas negras € diferenciado. Quando conseguem ocupacao, realizam os
trabalhos mais precarios, recebem salérios incompativeis com a funcdo e tém maiores
dificuldades de ascenséo profissional®*.

Segundo um estudo de 2024 divulgado pelo Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada
(Ipea)*®, sdo as pessoas negras que sustentam a maior parte da carga tributaria, uma vez que a
politica de impostos brasileira € focada no consumo, com cobranga de impostos indireta.

Mulheres negras e pobres séo as que pagam, proporcionalmente, mais impostos no Brasil.

1 pisponivel em:
https://download.inep.gov.br/educacao_superior/censo_superior/documentos/2020/Apresentacao_Censo_da_Educacao_Supe
rior_2019.pdf. Acesso em jan. 2024.

12 0 estudo foi desenvolvido com base nos nimeros do Censo Demografico, da Pnad (Pesquisa Nacional por Amostra de
Domicilios), do IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica), da Rais (Relagdo Anual de Informages Sociais) e do
Caged (Cadastro  Geral de  Empregados e  Desempregados). Ele pode ser acessado em:
https://www.simaigualdaderacial.com.br/.

13 Disponivel em: https://www.ethos.org.br/cedoc/perfil-social-racial-e-de-genero-das-500-maiores-empresas-do-brasil-e-
suas-acoes-afirmativas/#.WNrHg28rJOw.

14 Disponivel em: https://www.dieese.org.br/boletimespecial/2023/conscienciaNegra2023.html.

15 Disponivel em: https://repositorio.ipea.gov.br/bitstream/11058/12834/1/TD_2956_Web.pdf. Acesso em mar. de 2024.
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Os negros, pretos e pardos representam 56,1% da populacdo brasileira, segundo o
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), mas ocupam apenas 4,7% dos cargos de
lideranca nas 500 maiores empresas do pais'®. No caso das mulheres negras, o quadro revela-
se ainda mais critico: elas preenchem apenas 0,4% dessas posi¢des. O Instituto Brasileiro de
Economia da Fundacdo Getulio Vargas (Ibre/FGV) apontou que, no primeiro trimestre de
2023, a remuneracdo meédia das mulheres negras no Brasil era de R$1.948. Esse valor
corresponde apenas a 48% do que homens brancos recebem em média®’.

N&o h& uma proporcédo definida em lei entre empregados negros e os demais que uma
empresa privada deve seguir, mas uma quantidade extremamente reduzida de trabalhadores
negros, sobretudo em cargos de gestdo, pode levar a uma investigacdo do Ministério Publico
sobre as razdes dessa diferenca, devendo a empresa demonstrar que garante a todos igualdade
de oportunidades. Entre os anos de 2014 a 2019, o Ministério Pablico do Trabalho (MPT)
recebeu 896 dendincias de casos de discriminagio em razao da origem, raca, cor ou etnia*®.

As pesquisas demonstram uma realidade que se vé na maioria dos ambientes
corporativos: a inclusdo racial est4 longe de refletir a heterogeneidade da populacéo brasileira.
Apesar dos avancos da pauta ambiental, social e de governanca (ESG) nas organizacdes e do
surgimento de 6rgéos e entidades que fomentam a inclusdo de pessoas na gestdo, ainda sdo

inimeros os desafios que elas enfrentam para galgar posicdes nas corporacoes.

3. A AGENDA ESG E A QUESTAO RACIAL

O ambiente empresarial foi impactado nos Gltimos anos a partir do desenvolvimento de
determinagfes com base na agenda ESG. Essa sigla Enviromental Social and Governace - Meio
Ambiente, Social e Governanga Corporativa -, foi criada em 2004 numa publica¢do do Pacto
Global da ONU (Organizagéo das Nagdes Unidas), em parceria com o Banco Mundial®®. Kofi
Annan, secretario-geral das Nagdes Unidas naquele momento, em conjunto com instituicdes
financeiras, desenvolveu diretrizes e recomendacdes no relatério “Who care wins” (quem se

importa) sobre como integrar essas questdes no mercado de capitais.

16 |nstituto Ethos (2016). Perfil social, racial e de género das 500 maiores empresas do Brasil e suas a¢des afirmativas.
Instituto Ethos.Disponivel em: https://www.ethos.org.br/wp-
content/uploads/2016/05/Perfil_Social_Tacial_Genero_500empresas.pdf

17 Disponivel em: https://ibre.fgv.br/blog-da-conjuntura-economica/artigos/crescimento-da-populacac-em-idade-ativa-e-
maior-entre-mulheres

18 Disponivel em: https://oglobo.globo.com/economia/denuncias-de-discriminacao-racial-no-trabalho-crescem-30-em-
quatro-anos-23538353. Acesso em fev. 2024,

19 Disponivel em:
https://edisciplinas.usp.br/pluginfile.php/7997890/mod_resource/content/1/who_cares_wins_global_compact_2004.pdf


https://oglobo.globo.com/economia/denuncias-de-discriminacao-racial-no-trabalho-crescem-30-em-quatro-anos-23538353
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Segundo o relatério, Environmental, ou meio ambiente, € o ponto em que as empresas
planejam e desenvolvem suas acdes alinhadas a sustentabilidade e preservacdo dos recursos
naturais. Devem estar atentas a poluicdo do ar e da &gua. Como exemplo, as empresas de
logistica que estdo substituindo sua frota para veiculos a gas ou elétricos, diminuindo assim a
emissdo de CO2 na atmosfera; ou ainda fabricantes de roupas e ténis que utilizam o plastico
retirado dos oceanos para a criacdo de suas pecas. Devem pensar em como utilizar fontes de
energia limpas e renovaveis como empresas que instalam placas fotovoltaicas para aproveitar
energia solar. E nesse campo que também estfo as preocupacdes com o aquecimento global,
desmatamento, escassez da agua, exploracéo irregular de matéria prima, descarte de residuos,
logistica reversa, entre outros.

No contexto de Social - ou social -, temos a segunda letra desse tripé. E nesse contexto
que as empresas desenvolvem e aplicam acfes direcionadas as comunidades, aos publicos
internos e fornecedores. As boas préaticas nas relaces de trabalho, respeitando leis vigentes,
como as cotas destinadas a contratacdo de pessoas com deficiéncia, além de oferecer seguranca
fisica e emocional aos seus colaboradores. Empresas, por exemplo, que garantem aos seus
colaboradores licenca paternidade e maternidade estendidas, garantindo aos pais até 20 dias e
as maes 180 dias com o recém-nascido, enquanto na legislacdo sdo previstos cinco e 120 dias
respectivamente. E também dentro de Social que temos o apoio a projetos sociais, o incentivo
a diversidade, equidade e inclusdo, bem como o respeito ao cddigo de defesa do consumidor,
a Lei Geral de Protecdo de Dados - LGPD, o patrocinio as a¢des culturais, entre outras,
garantindo bem-estar social no contexto que a empresa esta inserida.

Por fim, em Governanga, estdo as diretrizes, normas, regras e processos que guiam a
empresa como um todo nas suas relagdes internas e externas, atingindo todos os atores que a
compdem - colaboradores, socios, fornecedores, consumidores, parceiros comerciais, governo.
E fundamental que a empresa tenha politicas anticorrupcio, dispositivos de prevencio de
fraudes, transparéncia e integridade em todos 0s seus pontos de contato. Empresas que possuem
conselho de administragdo, por exemplo, é em Governanca que elas devem garantir um
conselho independente, com representatividade e equidade e com liberdade de atuagéo.

Assim, segundo a Associagao Brasileira de Normas Técnicas:

O ESG pode ser definido como um conjunto de critérios ambientais, sociais e
de governanga, a serem considerados, na avaliacdo de riscos, oportunidades e
respectivos impactos, com objetivo de nortear atividades, negocios e
investimentos sustentaveis. No ambito corporativo, o gerenciamento bem-
sucedido dos fatores ESG é um meio eficaz de otimizar o gerenciamento de



riscos e proteger o valor dos ativos da organizagdo. A méa gestao dos aspectos
ESG pode levar a sérios custos financeiros e danos a reputacdo (ABNT, 2022,
p. 37).

Em alguns casos, ndo é dificil encontrar empresas que, dentro das acGes de ESG,
alguma letra se sobressaia mais. Porém, é sempre necessario atuar nos trés campos
considerando essencialmente que ndo se trata apenas de indicadores ou metas para tornar o
mundo melhor, mas, sim, de uma cultura organizacional, de um desenvolvimento sustentavel.

Para os fins que aqui serdo apresentados e avaliados, o foco desta pesquisa sera baseado
no eixo Social do ESG. Ainda segundo a ABNT, que recomenda praticas com base em normas
internacionais e critérios ESG considerados relevantes para muitas organizacdes, o eixo social
pode servir como ponto de partida para identificacdo e plano de ac¢do. Assim, o social aborda
os relacionamentos que a organizagdo mantém com seus atores internos e externos e a
reputacao que ela promove entre pessoas e instituicdes nas comunidades onde atuam e o quanto
contribuem para o respeito aos direitos humanos fundamentais. Para conduzir suas operagoes,
as organizagoes aproveitam o talento e as habilidades dos trabalhadores. Produtos e servicos e
atividades operacionais envolvidas na sua producdo podem beneficiar a sociedade ou causar
danos.

Inseridas no eixo S, estdo as agdes afirmativas para diversidade, equidade e inclusao,
cujas sugestdes sdo baseadas em politicas e praticas de diversidade e equidade, além de uma
cultura e promocdo da inclusdo. Com vistas a mitigar os efeitos do racismo estrutural dentro e
fora das organizacgdes, algumas empresas estdo inserindo em suas préaticas de ESG a questdo
racial, mesmo que isso ndo esteja explicitamente colocado no ja referido relatério. Segundo as
normativas da ABNT:

O investimento em equidade racial é essencial para enfrentar a reproducdo do
racismo no Brasil. Por essa razdo, tornou-se fundamental incorporar a questéo
racial aos parametros ESG. Foi assim que surgiram, no decorrer dos anos,
politicas vinculadas ao recorte racial do conceito ESG. Esse recorte consiste
na adogdo de praticas que estimulem a equidade racial em organizaces, por
meio da adogdo de agdes afirmativas visando a melhoria da qualidade da
educacdo publica e da formacg&o de profissionais negros(as) para ocupar postos
de lideranca (ABNT, 2022, p.18).

Esses investimentos podem ser vistos como vagas destinadas especialmente para
pessoas negras, programas de aceleracao de carreiras, treinamentos e capacitacdo profissional,

politica justa de remuneracéo e beneficios, entre outros.



O Pacto de Promocdo da Equidade Racial é uma organizacdo sem fins lucrativos
dedicada a promocéao da diversidade no ambiente corporativo brasileiro. Em seu regimento
interno temos:

A Associacdo de Promocdao da Equidade Racial (“Associa¢do”) tem por
objetivo propor e implementar um Protocolo ESG (Environmental, Social ad
Governance) Racial para o Brasil, incorporando a quest&o racial a pardmetros
sociais, ambientais e de governanga (“Pacto”), e promover sua adocdo por
empresas e investidores institucionais, contemplando agdes que estimulem
uma maior equidade racial (PACTO DE PROMOCAO PELA EQUIDADE
RACIAL, 2023, p.16).

Desde 2021, a Associacdo tem se organizado e se dedicado a examinar as interse¢es
entre ESG e ESG Racial, destacando a necessidade de incorporar a diversidade ndo apenas
como um objetivo, mas como um valor central em todas as operacGes e estratégias
empresariais. Para isto, criou 0 IEER - indice ESG de lgualdade Racial que mede o
desequilibrio racial de uma empresa, tendo em vista a composi¢do do quadro de colaboradores
por ocupacdo, os salarios médios das ocupacOes e a distribuicdo racial na regido em que a
empresa opera. Esse indice pode melhorar por meio da adocdo de agdes afirmativas e da
realizacdo de investimentos sociais voltados a equidade racial. Até 2023, 63 empresas
brasileiras se tornaram signatarias do Pacto. Elas possuem juntas, em faturamento, o que

equivale a quase 65 bilhGes de reais, aproximadamente 3% do PIB nacional?.

4. OS PROGRAMAS DE DIVERSIDADE, EQUIDADE E INCLUSAO - DE&I

H& um crescente interesse das organizacfes privadas em desenvolver politicas e até
mesmo repensar sua cultura organizacional em relacdo as pessoas pertencentes a grupos
minorizados socialmente. Algumas empresas inseriram equipes internas trabalhando
especialmente na promogéo, ampliacdo e aderéncia de projetos ligados a diversidade, equidade
e inclusdo, cujas agOes visam proporcionar igualdade de oportunidades a grupos
tradicionalmente excluidos.

Nesse sentido, € importante observar que cada componente dessa estrutura -
diversidade, equidade e inclusdo -, tem suas particularidades que somadas representam a
possibilidade de uma mudanca efetiva das configuragoes internas das empresas.

Assim, diversidade ¢ tudo aquilo que é possivel medir: namero de mulheres, homens,

pessoas com deficiéncia, indigenas, pessoas LGBTQIAP+, negros e negras. E a parte quase

20 Relatério Anual Pacto de Promocéo pela Equidade Racial 2023, p. 19. Disponivel em:
http://pactopelaequidaderacial.org.br/assets/filessRELATORIO_PACTO_FINAL_06_PAGINA_DUPLA pdf



demogréafica da forca de trabalho, coexistindo num mesmo ambiente, ou sistema social,
considerando inclusive os grupos que tradicionalmente obtém vantagens em detrimento a
outros. Desta forma,

A diversidade é um conceito que se refere ao modo como os individuos diferem
entre si, em termos de bases pessoais ou em relacdo as caracteristicas ligadas
com a organizagdo em que a pessoa atua. Sob essa perspectiva, pode ser
considerado um conceito multidimensional que abrange diferencas individuais
étnico-racial, de género, orientacdo sexual, da geracdo, da classe social, das
capacidades fisicas e mentais, da familia, da religido, regional, profissional,
politico e de outras afiliacbes pessoais. Essas caracteristicas geralmente estdo
categorizadas como visiveis e invisiveis (MACCALI et. al., 2015).

A inclusdo € uma outra categoria que se articula com a diversidade, no sentido de que
constréi uma ideia de pertencimento e respeito, oposto a uma situacdo de desvantagens com

relacdo a outros membros. Para Mota,

Podemos dizer que a inclusdo ocorre quando ha comportamentos proativos que
criam um ambiente em que todas as pessoas sdo ativamente incluidas e tratadas
de forma justa e respeitosa, com direitos iguais a oportunidades, podendo ser
auténticas enquanto contribuem integralmente para o grupo que estdo
inseridas. Podemos afirmar que sdo as atitudes que todas as pessoas tém e
exercem para garantir o respeito que é trabalhar em grupo (MOTA, et. al.,
2022, p. 25).

Em outras palavras, “diversidade é convidar as pessoas para juntar-se a mesa, inclusdo
é ouvi-las e levar em consideragdo a sua fala” (MOTA et. al., 2022, p. 26).

Cabe aqui uma narrativa breve de uma ilustracdo que ficou bem famosa ha um tempo
na internet. Nela, é possivel observar trés meninos tentando ver um jogo de futebol, mas um
muro alto os separa. Nesse sentido, igualdade é oferecer uma caixinha, do mesmo tamanho,
para as trés criangas, e o resultado é: A crianga mais alta vai ver o jogo ainda melhor; a crianga
que a caixa foi perfeita, ideal para ela conseguir ver o0 jogo. E a crianca que aquela caixa é
muito pequena, nédo faz diferenca, ndo vai adiantar.

A equidade é esse termo um tanto complexo, pois ao inves de oferecer a mesma
ferramenta para cada uma daquelas criangas, a equidade é oferecer a mesma chance de sucesso.
Entdo, cada crianca vai receber a caixa mais adequada ao seu perfil, as suas necessidades. E
isso vai significar tratar pessoas de maneiras diferentes. A ideia de que justica € tratar todo

mundo igual é posta a prova, uma vez que, no contexto organizacional, & importante pensar



que justica é tratar cada pessoa como ela precisa, ou oferecer a cada um dos individuos os

recursos que eles precisam para serem bem-sucedidos. Assim,

[...] equidade é o instrumento que leva em conta as diferencas, como uma
guestdo de justica, para adaptacdo das regras conforme a necessidade.
Diferencas estas que podem ser fisicas, morais, religiosas, de género,
ideoldgicas, de identidade e orientacdo sexual, de geracGes, culturais, entre
outras. Igualdade é oferecer niveis de apoio e direitos iguais a todas as pessoas
sem distincdo. Tratamos com equidade quando as condic¢des das pessoas sao
distintas. Tratamos com igualdade quando as pessoas estdo na mesma
condi¢ao” (MOTA et. al., 2022, p. 24).

Promover diversidade, equidade e inclusdo, entdo, implica em assumir politicas que
valorizem a diferenca como um fator positivo no ambiente de trabalho. Ainda é muito comum
que aos olhos da branquitude, de pessoas iletradas racialmente, observar uma pessoa negra é
pressuposto para encontrar aquilo que falta. Ela ndo morou fora. Ela ndo frequentou a
universidade de elite. Ela ndo fala inglés. O olhar é, muitas vezes, pelo que falta, deixando de
experimentar, deixando de vivenciar um contato que é imensamente rico de um universo inteiro
de outras possibilidades de existéncia que aquele ser humano negro passou e pode oferecer.
Olhar sempre pela falta é cultivar um ambiente igual, € excluir.

O aumento da consciencializacdo acerca dos beneficios de programas de DE&I na
criacdo de uma forca de trabalho mais inovadora, criativa e produtiva foi constatado em
pesquisas recentes.

De acordo com o relatorio Deloitte, a maior parte das empresas participantes da edi¢do
2023 da pesquisa “Diversidade, Equidade e Inclusdo nas Organizagdes” demonstra que tem
consciéncia sobre como as praticas de DE&I agregam valor ao neg6cio e em como contribuem
positivamente para o dia a dia dos profissionais e para a promoc¢do da inovagdo. Das 355
empresas respondentes da pesquisa, 96% sinalizaram que as praticas de DE&I promovem um
ambiente mais acolhedor, para 94% essas mesmas praticas geraram valor ao negocio e
melhoraram a qualidade da forca de trabalho??.

Todos esses dados reforcam a ideia de que a diversidade € um fator crucial para o
sucesso das organizacgdes. Glassdoor, uma plataforma de avaliacdo de empresas, indica que
76% dos colaboradores e candidatos consideram a diversidade como um elemento importante

do seu local de trabalho. Este valor realca a influéncia da diversidade nas estratégias de

21 Disponivel em: https://www2.deloitte.com/br/pt/pages/about-deloitte/articles/pesquisa-diversidade-inclusao-
organizacoes.html



recrutamento e retencdo. As empresas estdo cada vez mais conscientes de que a diversidade
ndo sé traz beneficios financeiros, como também tem efeito na percepcédo e na satisfacdo dos
trabalhadores.

Estas anélises e dados mais recentes realcam a importancia crescente atribuida a
diversidade em geral, a equidade e a incluséo nas organizacdes, bem como os efeitos positivos
que estes valores podem ter no desempenho das empresas, na atracao de talentos e na satisfacdo

dos colaboradores.

5. ESTUDO DE CASO: GRUPO VOTORANTIM CIMENTOS E O PROGRAMA
RACA VC

A historia da empresa comeca no final do seculo XIX quando o banco Unido de Séo
Paulo - o maior banco paulista & época - adquiriu terras para formar a Fabrica Téxtil
Votorantim. Em 1914, em razdo de dificuldades financeiras do banco, a empresa foi arrendada
ao empresario portugués Antonio Pereira Ignacio. Com a faléncia da instituicdo financeira,
quatro anos depois, Pereira Ignacio, junto com o imigrante italiano Nicolau Scarpa e demais
acionistas minoritarios, arremataram o espélio do banco em que se destacava a Fabrica
Votorantim, composta da unidade téxtil, exploracéo de cal, ferrovia e terrenos em S&o Paulo e
no Parana.

Em 1919, Pereira Ignacio adquiriu o controle acionario dos diversos
empreendimentos que compunham a Fabrica VVotorantim e a eles agregou suas
unidades descarocadoras de algoddo e a Fabrica de Cimento Rodovalho,
formando entdo o Grupo Votorantim, que atuava no setor téxtil (Fabrica
Votorantim em Sorocaba - SP), exploragéo de cal (Caieiras de Itupararanga em
Sorocaba - SP), producdo de cimento (Fabrica Rodovalho em Sao Roque - SP),
além de administrar a Estrada de Ferro Votorantim (SILVA, 2018, p. 349).

Entre as décadas de 1920 e 1930, a Votorantim se consolida como um dos principais
grupos econémicos do Brasil. Mantendo-se como uma empresa de capital fechado, sendo
presidida essencialmente por herdeiros. No site da empresa essa historia € destacada a partir do
ano de 1936, momento em que José Ermirio de Moraes, herdeiro de usineiros abastados de

Pernambuco e genro de Pereira Ignacio, soma sua experiéncia em mineracdo a empresa e

contribui para a ampliagéo, crescimento e diversificagdo dos negdcios.

5.1 Relatdrios, dados e entrevistas
Trabalhar a diversidade, equidade e inclusdo é entender a cultura organizacional e 0s

valores de uma empresa, uma vez que o0s principios adotados no dia a dia vdo orientar 0s



comportamentos de todos os colaboradores. O Relatério Integrado, que traz informac6es
ambientais, sociais, de governanca e financeiras, relativas ao periodo de 1° de janeiro a 31 de

dezembro de 2023, descreve:

A construcdo de um ambiente diverso, ético e inclusivo envolve o respeito aos
direitos humanos e a igualdade de oportunidades para todas as pessoas,
independentemente de suas caracteristicas individuais. Promovemos um
ambiente de trabalho diverso e inclusivo, sem discriminagdo por género, raca,
origem social, orientacdo sexual, etc. (VOTORANTIM, 2023, p. 6).

Atualmente, o Grupo Votorantim € considerado a sétima maior companhia do setor
cimenteiro em capacidade instalada do mundo e conta com 13.583 funcionérios, espalhados

em onze paises, cujo recorte de género global descreve??:

Feminino 2.331 17.2%

Masculino 11.252 82,8%

No mesmo documento, a presenca feminina é bastante visivel nos cargos de entrada
como menor aprendiz e estagiaria. Poréem, esse nimero muda bastante nos cargos de lideranga

como presidente, geréncia e coordenador:

Mulheres Homens
Presidente/Diretor 15,4% 84,6%
Gerente/Gerente-Geral 21% 79%
Coordenador/Consultor 32,6% 67,4%
Técnico/Analista/Supervisor 25,2% 74,8%
Operacional 9% 91%
Estagiario 58,8% 41,2%
Aprendiz 56,2% 43,8%
Total de empregados 2.331 17,2% 11.252 82,8%

22 Dados do Relatorio Integrado 2023. Disponivel em: https://www.votorantimcimentos.com.br/noticia/lancamos-0-nosso-
relatorio-integrado-2023/



Né&o foi possivel descrever nas tabelas acima o numero correspondente a cada categoria,
somente a porcentagem, uma vez que a empresa ndo revelou os numeros, por exemplo, de todos
0s ocupantes dos cargos de presidente/diretor: “a empresa descreveu no documento que o
percentual é referente ao nimero de empregados dentro de cada categoria funcional que se
enquadra nos critérios de diversidade®”. Mesmo assim, é possivel ter uma ideia sobre como os
17,2% do total feminino sdo distribuidos entre os cargos de lideranca (presidente, diretor,
gerente, gerente-geral e coordenador).

O Relatorio Integrado ndo apresenta os numeros de funcionarios negros, pardos,
brancos ou amarelos, tdo pouco a distribuicdo destes nos cargos da empresa, menos ainda a
estrutura salarial dos funcionarios?®. Durante a entrevista com a gerente de diversidade, esses
dados também ndo foram revelados, mas foi realizado o Censo interno com recorte de raca
entre os funcionarios. Questionados por e-mail, a gerente informou que “Infelizmente os dados
gue vocé me pergunta (sobre raca) ndo tem report em nosso Relatorio Integrado, entdo, ndo
POSSO envia-los”?>,

A busca na documentacéo disponivel publicamente pelo site da empresa revela que ha
um interesse crescente do grupo em relacdo ao combate a discriminacdo e preconceito, bem
como em relacdo a mudanca de cultura em busca de diversidade:

O novo Cédigo de Conduta, aprovado pelo Conselho de Administracdo em
2023, reflete o compromisso da Companhia com os mais diversos publicos de
modo a fortalecer a geracdo de valor compartilhado e o desenvolvimento
sustentavel. Dentre as principais mudancas em relacdo ao Cddigo anterior,
destacam-se as mencdes diretas a defesa dos direitos humanos, da diversidade
e 0 combate a discriminacao, reforcando ainda mais 0 n0sso compromisso com
a promocéo da igualdade, diversidade e inclusdo (VOTORANTIM, 2023, p.
33).

Em 2019, a empresa divulgou a “Carta de Compromisso Global pela Valorizacao da
Diversidade?®", assinada pelo CEO Global estabelecendo ali, entre outros fatores, um acordo
contra a discriminagdo ou preconceito e comprometendo-se a formatar liderancas engajadas
com a diversidade. Também criou comités e uma governanga especifica para o desdobramento

de estratégias de diversidade, incluindo grupos de pessoas aliadas no Brasil em quatro grandes

23 Relatério Integrado 2023, p. 121. Disponivel em: https://www.votorantimcimentos.com.br/noticia/lancamos-0-nosso-
relatorio-integrado-2023/

24 Vale ressaltar que a receita liquida total da empresa, em 2023, foi de R$ 26,7 bilhdes e R$ 2,6 bilhdes de lucro liquido.
25 E-mail para a autora desta pesquisa.

26 Disponivel em: https://www.votorantimcimentos.com.br/wp-content/uploads/2022/09/Carta-de-Compromisso-Global-
pela-Valorizacao-da-Diversidade.pdf



temas: Género, Raca, LGBTI+ e Pessoas com Deficiéncia, que tém como objetivo promover
um espaco de dialogo e propor ac6es de evolucdo do tema na organizagdo. Disponibilizou a
todos os colaboradores uma Plataforma de Aprendizagem, com trilhas de desenvolvimento
com contetido on-line, workshops, turmas e materiais de estudo com os formatos variados para
o desenvolvimento de liderancas, empregados e empregadas. “Na tematica de diversidade, a
plataforma possui conteudos relacionados a conceitos basicos, vieses inconscientes, equidade
de género, lideranca inclusiva, educagdo antirracista etc.”. Lancou a “Cartilha Diversidade e
Inclusdo VC” distribuida a todos internamente e disponivel no site?’. Criou a Linha Etica?,
amplamente divulgada, na qual pessoas empregadas, parceiras e/ou fornecedoras podem
reportar casos de preconceito ou discriminacdo. Desde 2023, sdo signatarios do Movimento
Mente em Foco, da Rede Brasil do Pacto Global, plataforma mantida pela ONU para reunir o
setor empresarial no combate ao preconceito social a respeito de satide mental?.

Assim, a empresa vem desenvolvendo a¢des para alcancar tais objetivos e trazer para a
préatica todos esses compromissos. Nesse sentido, a empresa em seu Cddigo de Conduta®
destaca o “Nosso Jeito VC”, cujas bases estdo ligadas ao “jeito de ser, fazer e ir além”. As
condutas se aplicam a todos os colaboradores e tém como objetivo ilustrar a forma apropriada
para relatar comportamentos suspeitos, violacdo de leis e regulac6es aplicaveis ao negdcio do
Grupo, bem como descreve politicas, regras e orientacdes internas, além de medidas
disciplinares. Como o foco da pesquisa séo os programas de DE&I com recorte de raga, nesse

sentido, o documento apresenta:

[...] a Companhia estd comprometida com a protecéo dos direitos humanos
reconhecidos internacionalmente. Buscamos um espaco diverso e de incluséo,
que valorize os individuos, bem como estimule a inovacgdo e o aprendizado
com as diferencas. Respeitamos a todos independentemente de sua cor/raga,
género, etnia, religido, orientacdo sexual, identidade de género, idade,
aparéncia ou deficiéncia fisica ou mental. Propiciamos um local de trabalho
respeitoso, justo e com oportunidades de crescimento profissional igualmente
a todos e reprovamos todas as formas de preconceitos e discriminacéo. [...]
Promovemos a diversidade, a inclusdo e oferecemos oportunidades de
crescimento profissional iguais e justas para todas as pessoas
(VOTORANTIM, 2023, p. 26).

27 Disponivel em: https://www.votorantimcimentos.com.br/wp-content/uploads/2023/10/Cartilha-Diversidade-e-Inclusao-
VC.pdf

28 Disponivel em: https://contatoseguro.com.br/pt/votorantim
29 Os documentos estio disponiveis em: https://www.votorantimcimentos.com.br/

30 Disponivel em: https://www.votorantimcimentos.com.br/wp-content/uploads/2023/03/Codigo-de-Conduta-
Votorantim_PT.pdf



Nesse sentido, o Relatorio3! apresentou em seu espoco global o nimero de casos de

discriminacao recebidos e as medidas corretivas tomadas:

Raca/Cor 2
Idade 1
Género 2
Religido 0
Opinido politica 1
Nacionalidade/naturalidade 1
Origem social 0
Condicdes fisicas 4
Assédio e abuso de poder 0
Outros incidentes 2
NuUmero total de casos recebidos 13
Casos analisados e improcedentes 6
Casos analisados e procedentes 3
Casos analisados e inconclusivos 1
Casos em andlise 1
Casos sem informac6es suficientes para 2

analise

O documento informa que “para enderecar os casos de discriminagdo reportados foram
tomadas as seguintes providéncias: medidas disciplinares, acGes de conscientizacao,
comunicagdo, treinamentos e sensibilizacio de toda empresa®?”. Infelizmente, ndo deixa
explicitas as providéncias tomadas em cada caso, de forma particular.

Essas iniciativas e a¢Oes desenvolvidas para fortalecer a cultura inclusiva, por meio da

promocdo de acOes de atratividade, educacdo sobre diversidade e valorizagdo de pessoas de

1A partir daqui todas as referéncias ao Relatorio Integrado 2023 serdo mencionadas apenas como Relatorio.
32 VOTORANTIM, 2023, p. 110.



grupos minorizados, gerando equidade de oportunidades e ndo discriminacao ndo sao possiveis

ainda de medir, uma vez que ndo se encontram no relatério comprovacdes mais explicitas como

veremos a seguir.

5.2 O programa Raca VC

Do ponto de vista racial, ha um nicleo na empresa que trata exclusivamente do tema e

conta com as seguintes iniciativas:

0
0’0

Programa de Mentoria para desenvolvimento profissional para mulheres autodeclaradas
negras. O objetivo aqui € alcancar mulheres negras e pardas, em cargos de analista
junior até coordenadoras, pensando huma progressao de carreira. Em 2023, o programa
estava na segunda turma e, segundo o Relatério Integrado, “com 23 mentoras e
mentoradas”. Nao fica explicito qual metodologia aplicada, tdo pouco o recorte racial
entre mentoras e mentoradas. Fica também a duvida sobre quantas mulheres negras,
depois da mentoria, foram promovidas ou conseguiram alguma mudanca de funcéo.
Porém, na edicdo anterior, o programa: “capacitou 26 mulheres negras, autodeclaradas
pretas ou pardas, que foram mentoradas por outras 16 mulheres que ja ocupam posicoes
de lideranca. Ao longo da mentoria, realizada durante oito meses, as profissionais
receberam orientacBes e compartilharam experiéncias sobre carreira e empoderamento,
tanto sob a perspectiva de género como de raca. No periodo de mentoria, 30% das

mulheres mentoradas foram promovidas™33,

Trilhas de Formagdo. Sdo cursos online, disponiveis na Plataforma de Aprendizagem
para todos os colaboradores, cujos temas abordam: Diversidade e Incluséo - acgdes
voltadas especificamente para liderancas; Vieses Inconscientes para equipe Gente/RH;
bem como Antirracismo. Durante a entrevista, a gerente de diversidade relatou que os
funciondrios “ndo sdo obrigados a participar, apenas incentivados, uma vez que forgar
as pessoas no envolvimento desses temas pode trazer o resultado inverso”. O Relatorio

nédo apresentou nenhum dado sobre a quantidade de funcionarios nos cursos.

33 Disponivel em: https://www.votorantimcimentos.com.br/noticia/impulsionamos-o-desenvolvimento-profissional-de-
mulheres-negras/?origin=search



« Conversas Inclusivas. Trata-se de um bate-papo presencial cuja inten¢do é chamar a
atencdo das pessoas para 0s vieses inconscientes e como combater a discriminacéao e o
preconceito no dia a dia. Ha também algumas lives intituladas #PodeEntrar, de
periodicidade anual, que o Relatorio da empresa informa um “grande engajamento de

nossos empregados e empregadas”, sem destacar nmeros exatos.

<,

% Grupo de Pessoas Aliadas. Equipe formada por empregados e empregadas da
Votorantim Cimentos para discussdo da promocdao da diversidade de raca. Por alguma
razdo que a pesquisa ndo alcangou justificativa, esta iniciativa ndo aparece no Relatdrio,

mas esta ativa e descrita na Cartilha de Diversidade e Inclusdo®*.

< Banco de Talentos Inclusivos. Embora o Relatério apresente o namero de mulheres e

L)

profissionais deficientes inscritos no banco - 14,5 mil e 5,2 mil respectivamente -, em
relacdo ao recorte de raca ndo ha a mengdo de um banco especifico e apresenta a

“publicacdo de vagas afirmativas para pessoas negras”.

Outra informacdo importante destacada no Relatério € a publicacdo da Politica Geral

de Diversidade e Inclusao:

Nesse documento, reafirmamos nossos compromissos em favor da diversidade,
sustentados por quatro pilares essenciais: Combate a discriminacdo; Respeito
pelas pessoas; Treinamento de lideranca; e Promocdo de um ambiente que
oferece a todos a oportunidade de se expressar sem receios (VOTORANTIM,
2023, p. 55).

Né&o foi possivel encontrar o documento no site da empresa. A pesquisa no Google
retornou o “Diversidade e Inclusﬁo_E Somar Pessoas Diferentemente Iguais”35. Porém, nao
ficou explicito se de fato é o documento citado no Relatério. E interessante observar que,
mesmo com informagdes que se complementam em diferentes publicacgdes, fica compreensivel
que ha estrategias e a¢Oes importantes em andamento para a promogéo da diversidade, equidade
e inclusdo racial na empresa, bem como um caminho e ambiente favoraveis tanto para que

pessoas brancas tenham consciéncia do seu privilégio, bem como sejam tocadas a entender e

34 Disponivel em: https://www.votorantimcimentos.com.br/wp-content/uploads/2023/10/Cartilha-Diversidade-e-Inclusao-
VC.pdf

35 Disponivel em: https://www.votorantimcimentos.com.br/wp-content/uploads/2022/09/Cartilha-de-Diversidade-
Inclusao.pdf



aprender sobre relagdes étnico-raciais, alem de oferecer para pessoas negras da empresa, que
infelizmente ndo sabemos o numero, um ambiente minimamente acolhedor e canais de
denuncia contra qualquer conduta discriminatdria.

A entrevista realizada com a responsavel pelas a¢cdes de DE&I, gerente de diversidade
da empresa, trouxe que o0 objetivo da empresa ao implantar programas de DE&I com recorte
racial estd dentro das estratégias para que a empresa seja reconhecida como um ambiente que
de fato trabalha a diversidade.

A formagéo de grupos de afinidades, grupos minorizados e menos representados na
empresa para aproximar do que o Brasil enquanto sociedade tem colocado sobre género, raca,
mulheres, negros, pessoas com deficiéncia também foi destacado na conversa.

Explicou ainda a dindmica e o funcionamento dos projetos em andamento ja citados no
relatério, destacando detalhes como as pesquisas mensais de clima e engajamento com adeséao
importante dos funcionarios, a proposta de realizacdo de mentorias para mulheres negras que
chegou como sugestdo dos préoprios funcionarios, bem como a favorabilidade nas pesquisas de
diversidade sobre a percepgédo dos funcionarios sobre diversidade e inclusdo®®.

A visdo de futuro da empresa sobre vérias tematicas esta descrita no N0ssos
Compromissos para 2030: Construindo um futuro sustentavel. Alinhado com itens da lista de
Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel - ODS, do ponto de vista dos programas de
promocdo de diversidade, equidade e inclusdo, bem como o recorte de raga, 0 documento
mostra: “Nossas metas para 2030 estdo compostas por sete pilares. 1.Salde, seguranca e bem-
estar; 2.Etica e integridade; 3.Inovacdo; 4.Diversidade; 5.Pegada ambiental; 6.Economia
circular; 7.Comunidades e valor compartilhado®””.

Em Diversidade as metas destacadas sdo:

Indicador Descricdo Meta Resultado em 2023

Diversidade de género na | Estimular a diversidade | Chegar a, pelo menos, | Ampliamos a participacéo
lideranca de género em posicdes de | 25% de mulheres em | de mulheres em posicdes de

lideranca em  nivel | posicdes de lideranca. | lideranca de 21%, em 2022,
global. para 22,8% em 2023.

Percepcao interna sobre | Melhorar a percepcédo das | Alcancar, pelo menos, | O indice de favorabilidade
diversidade e incluséo nossas empregadas e | 90% de favorabilidade | em pesquisas de

empregados em relacdo a | entre empregadas e | diversidade evoluiu de
81,1% em 2022, para

36 O Relatorio retornou com a porcentagem de 83,7%.

87 Disponivel em: https://www.votorantimcimentos.com.br/wp-content/uploads/2023/07/Votorantim-Cimentos-Nossos-
Compromissos-2030-03.07.23.pdf



como  estamos  nos | empregados em | 83,7% em 2023, reflexo de

tornando uma companhia | pesquisa de | nossas praticas de
mais respeitosa, diversa e | diversidade e inclus&o. diversidade e inclus&o.
inclusiva.

O Relatério ainda destaca os Compromissos Externos da empresa®®, que, dentro do
recorte desta pesquisa, mostra um alinhamento com Iniciativa Empresarial pela Igualdade
Racial*®. Movimento formado por empresas e instituicdes comprometidas com a promoc&o da
inclusdo racial e a superacdo do racismo. Interessante observar que nas paginas finais do
relatério a palavra racismo apareceu pela primeira vez. Quando pesquisada no site que
apresenta todas as empresas que registraram esse compromisso, a VVotorantim Cimentos nédo
aparece inscrita entre as empresas signatarias da iniciativa“.

Por fim, até o0 momento final de realizacdo desta pesquisa, ndo foi possivel ouvir ou
saber como as experiéncias e percepcdes dos colaboradores negros da empresa sobre os
programas internos de DE&I, uma vez que o questionario proposto ndo foi distribuido entre

eles.

6. CONSIDERACOES FINAIS

De uma forma mais ampla, os programas de DE&I sdo, em sua esséncia, formas de
mitigar as brutais diferencas sociais, bem como um movimento de tentativa de superacdo do
racismo estrutural a partir do universo corporativo. Dentro da perspectiva ESG, o eixo Social
é prioritario no Brasil devido as brutais desigualdades inseridas no contexto social. Mesmo
assim, a percepcdo do empresariado brasileiro para as questdes sociais ainda € limitada.

Este estudo buscou responder a pergunta de pesquisa “quais sdo os efeitos dos
programas de DE&I no combate ao racismo estrutural?”

Foi possivel conhecer a estratégia da empresa que contou com a criagdo de um setor
para atuar especificamente com programas de DE&aI, sensibiliza¢do e educacgdo constantes de
todos os colaboradores sobre os temas, bem como a elaboragdo de propostas a curto, médio e

longo prazo.

38 \/otorantim Cimentos. Relatério Integrado 2023. Sio Paulo: 2024, p 124.

39 0 movimento liderado por Raphael Vicente, surgiu em 2015, com o propdsito promover ambiente de negécio sustentavel
e reunir corporagdes comprometidas com a equidade racial e a superagdo do racismo dentro dos espacos de trabalho. Somando
o faturamento das empresas que fazem parte da Iniciativa, o faturamento representa mais de R$ 1,3 trilhdo, mais de 800 mil
pessoas diretas, 4 milhdes de pessoas indiretas e alcance global. Disponivel em: https://iniciativaempresarial.com.br/

40 Disponivel em: https://iniciativaempresarial.com.br/



Os resultados apontaram que as a¢Ges postas em préatica pela empresa foram Uteis para
0 entendimento sobre racismo estrutural e como ele opera. Ha também que destacar a criacao
de pilares e de agendas especificas para o campo da diversidade. Verificando-se a trajetdria da
Votorantim Cimentos foi possivel concluir que a empresa esté trabalhando nas fases iniciais
do ciclo de diversidade (conscientizacdo, educacdo, letramento racial), porém, inclusdo de
pessoas negras no grupo e equidade ainda sdo perspectivas cujo alcance se dara por meio da
elaboracdo de metas mais robustas e que caminhem nesse sentido.

Por fim, esse estudo proporcionou o aprendizado de cinco ligdes: a importancia de um
nucleo interno especialmente organizado para criar, desenvolver e definir estratégias de DE&I;
a necessidade de uma mudanca de cultura organizacional voltada para a diversidade e suas
complexidades; a presenca constante de conscientizagdo e educacdo de todos os funcionarios
sobre 0s temas, 0 engajamento genuino de toda alta lideranca, e a percepg¢do de que diversidade,

equidade e inclusdo fazem parte de um sistema completo em que um depende do outro.
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