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INCLUSAO OU "DIVERSITY WASHING":
ANALISE DAS PRATICAS DE INCLUSAO DAS NEGRAS E NEGROS NO
MERCADO DE TRABALHO'
Isabele Quirino Sobrinho Silva?

Resumo: Empresas e organizagdes tém se voltado para a inclusdo
étnicoracial, impulsionadas por eventos globais e movimentos sociais, visando a
insercao de trabalhadores negros e negras. Com o aumento de profissionais

qualificados devido aos 20 anos da lei de cotas nas universidades, a justificativa
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Cultura e Relagdes étnico raciais.
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da "falta de mao de obra qualificada" perde for¢ca. O estudo foca em empresas
reconhecidas por praticas inclusivas, como o banco Itau, destacando a
importancia de analisar os resultados das ag¢des de inclusdo no mercado de
trabalho, considerando o contexto pds-pandemia e os impactos dos movimentos

sociais nas politicas corporativas.

Palavras-chave: inclusdo étnico-racial, mercado de trabalho, lei de cotas,
movimentos sociais, marcadores sociais, politicas de inclusdo, praticas

prédiversidade.

Abstract: Companies and organizations have turned to ethnic-racial
inclusion, driven by global events and social movements, aiming to include black
workers. With the increase in qualified professionals due to the 20 years of the
legal quota in universities, the justification of the "lack of qualified labor" loses
strength. The study focuses on companies recognized for inclusive practices, such
as Banco Itau, highlighting the importance of analyzing the results of inclusion
actions in the labor market, considering the post-pandemic context and the

impacts of social movements on corporate policies.

Keywords: ethnic-racial inclusion, job market, legal quota, social

movements, social markers, inclusion policies, pro-diversity practices.

Resumen: Empresas y organizaciones han recurrido a la inclusion
étnicoracial, impulsadas por acontecimientos globales y movimientos sociales,
con el objetivo de incluir a los trabajadores negros. Con el aumento de
profesionales calificados por los 20 afnos de ley de cuotas en las universidades,
la justificacion de la "falta de mano de obra calificada" pierde fuerza. El estudio se
centra en empresas reconocidas por practicas inclusivas, como el Banco Itau,
destacando la importancia de analizar los resultados de las acciones de inclusion
en el mercado laboral, considerando el contexto pospandemia y los impactos de

los movimientos sociales en las politicas corporativas.



Palabras clave: inclusién étnico-racial, mercado laboral, ley de cuotas,
movimientos sociales, marcadores sociales, politicas de inclusion, practicas pro
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INTRODUGCAO

Nos ultimos anos, diversas empresas e organizagdes tém despertado para
a tematica da inclusao étnico-racial, para discutir a inclusdo de trabalhadores
negros e negras em seu grupo funcional. Essas iniciativas foram resultado de
diversos eventos que aconteceram no mundo, motivados pelo racismo como
também pelo esforco constante dos movimentos sociais na luta por direitos civis
e cidadania na sociedade brasileira. Seja por razées genuinas ou pelo desejo de
se manterem atuais nas discussdes existentes, ou ainda pelas pressdes do
mercado, dos investidores e até mesmo de potenciais candidatos ou empregados
que podem promover o "cancelamento" daquela marca empregadora, fato € que
ha um numero enorme de compromissos publicos e vagas afirmativas sendo
disseminadas no mercado.

Hoje ndo é mais possivel o uso do discurso da "falta de m&o de obra
qualificada" uma vez que com o aniversario de 20 anos da lei de cotas nas
universidades temos o aumento de profissionais com curso de graduagao e
acima. Entdo, o que ainda impediria a inclusdo das pessoas autodeclaradas
pretas e pardas a ingressar no mercado, uma vez que o requisito técnico comecga
a equiparar-se com o da populagédo ndo negra? N&o sera discutido neste artigo o
mérito sobre a adeséo ainda timida ou tardia das universidades a aplicarem a lei
de cotas, mas recorro aos referenciais do racismo estrutural para tratar da
inclusdo no mercado de trabalho apds a conclusédo do ensino superior.

Analisando o mercado de trabalho como um todo, ele é suscetivel a muitas
variaveis que se interseccionam com o fator raca. Um exemplo € que ndo é
possivel comparar e compreender como 0s processos de inclusdo acontecem em
Sao Paulo e na Bahia, uma vez que o numero de oferta de oportunidades nessas
regides € muito diferente, além da questdo mais Obvia de concentragdo da
populagdo negra, aspectos sociais, de renda entre tantos outros. Por isso, neste
trabalho optou-se pelo recorte das empresas que apresentam algum
reconhecimento do mercado sobre suas praticas de inclusdo ou que adotam selos
e pesquisas sobre serem os melhores lugares para se trabalhar para alguns dos
marcadores sociais da diferenga no Brasil. O critério passou pela pesquisa



realizada em 2023 referente ao ano de 2022 pela instituicdo Great Place To Work3
gue aqui no Brasil € conhecida como a certificadora das melhores empresas para
se trabalhar. O segundo parametro é que dentro do selo, ela recebesse a
certificagdo de melhor empresa para pessoas pretas e pardas trabalharem. Apos
essa primeira avaliacdo, foi utilizado como terceiro critério a riqueza dos dados e
a transparéncia, tomando como referéncia aquela que utilizava a metodologia
Global Reporting Iniciative* para reporte anual. Como resultado das pesquisas,
foi eleita, uma das maiores empresas do segmento financeiro no Brasil, o banco
Itaud.

Reforgando que o objetivo ndo passa por analise de intencionalidade da
instituicdo sobre as praticas escolhidas ou a priorizagao ou n&o de investimentos
no tema. E sim, observar os resultados das agbes sob a otica do ingresso,
permanéncia e intersec¢gdo com outros marcadores.

Para isso, faz-se necessario entender o contexto em que se encontra a
empresa a partir de 2018, ano marcado pelas pressdes do mercado sobre o tema
de inclusdo, além de ser antes da pandemia vivida, que também evidenciou
brutalmente as desigualdades. Como também é perceptivel nesses poucos anos
pos pandemia. Serao analisados os movimentos sociais e seus impactos para a
mudancga nas praticas das empresas, que sem essas pressdes, ndo mexeriam
em suas politicas de contratagdes. Seréo discutidos também referenciais sobre o
mercado corporativo, métricas contidas nos relatorios anuais e a diferenca entre

0 que sao politicas de inclusdo e as praticas pro diversidade nessa organizagao.

> O Great Place To Work® ¢é uma consultoria global que apoia organizagdes a obter melhores
resultados por meio de uma cultura de confianga, alto desempenho e inovagdo. Dentre seus produtos conta
com uma pesquisa de clima que a depender dos seus resultados em comparagdo, inclusive com demais
empresas participantes, pode ser qualificada como uma das” melhores empresas para se trabalhar"

4 Em tradugio livre, A GRI (Global Reporting Initiative) é a organizagio internacional independente
que ajuda as empresas e outras organizacdes a assumirem a responsabilidade pelos seus impactos,
fornecendo-lhes uma linguagem global comum para comunicar esses impactos.
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1. MOVIMENTOS SOCIAIS NEGROS E A BUSCA POR INCLUSAO NO
MERCADO DE TRABALHO.

Os movimentos sociais negros no Brasil tém importancia crucial no
combate contra o racismo e no incentivo da equidade racial. Segundo Dennis de
Oliveira, o racismo estrutural € um conceito enraizado na organizagao da
sociedade, que ultrapassa atitudes preconceituosas pessoais. E quando se fala
sobre exceder as atitudes preconceituosas individuais, ndo exime de culpa nem
ha de servir como ancora para justificar atitudes criminosas. Fazé-lo € um
retrocesso a outras conquistas na esfera juridica sobre culpabilizagdo dos casos
de injuria e discriminagao racial.

O racismo estrutural tem conexdes com a heranga discriminatéria da
escravidao e a auséncia de politicas publicas inclusivas para negros e indigenas,
afetando diversas esferas da sociedade como economia, politica, cultura e
relagdes sociais. Ele defende que manter a populagédo mais pobre em condi¢des
degradantes é justificada pela normalizagdo da pobreza entre os negros, o que
nao € apenas uma questédo de interagbes entre individuos ou reflexo de ideias
eugenistas, mas sim uma consequéncia da légica do racismo que se mantém
ligada a reproducao do capital.”

Assim sendo, segundo o ponto de vista de Dennis Oliveira, o racismo
estrutural € um evento historico e sistémico, fundamentado nas bases da
sociedade capitalista, que mantém a exclusao e disparidade entre grupos étnico-

raciais, favorecendo alguns em detrimento de outros.

No pensamento marxiano, a ideia de estrutura aparece de
diversas formas, mas em especial na abstracdo da sociedade capitalista
caracterizada pela "infraestrutura” (base econémica) e
"superestrutura" (dominio juridico-politico). A ideia de estrutura aqui
aparece nao como uma formalidade institucionalizada, mas como uma
categoria analitica, uma abstracdo para compreender as dindmicas da
sociedade capitalista para além das suas expressdes formais.(De
OLIVEIRA, Dennis. Racismo é (sim) estrutural. Revista Férum, 21 mar.
2023.)

De acordo com os dados extraidos do PNAD e IBGE, nota-se a
disparidade na propor¢ao de alfabetizacdo conforme raca como a taxa de
analfabetismo da populacdo de 15 anos ou mais de idade (%) em Grandes
Regibes e caracteristicas selecionadas:
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Taxa de analfabetismo da populacao de 15 anos ou mais de

idade (%)
9,13%
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A luta por melhores condicbes de vida, se fez presente através de
movimentos sociais, que desde o inicio do século XX marcaram a histéria
brasileira sempre com a premissa pela luta por incluséo social e cidadania. Como
por exemplo, Movimento Negro Unificado (MNU), cuja fundagdo data de 1978,
defende a luta contra o racismo estrutural e a desigualdade racial, promovendo a
conscientizagdo e mobilizacdo da comunidade negra. Suas agbes incluem
protestos, campanhas por politicas afirmativas e a promog¢ao da cultura afro-
brasileira. Como também, Ipeafro (Instituto de Pesquisas e Estudos
Afrobrasileiros), criado em 1981 por Abdias Nascimento e Conselho de
Participagcdo da Comunidade Negra (CPDCN) em S&o Paulo, criado em 1984,
dentre outros.

Devido aos avangos desses movimentos, foi possivel ultrapassar a viséo
simplista do racismo e valorizar a luta negra contra a opresséo racial. Estas agdes
procuram nao s6 alcangar o crescimento econdmico, mas também promover a
participagdo e ascensao social dos negros, desmistificando a falsa democracia
racial brasileira. Além do mais, a diversidade do movimento negro no Brasil
demonstra a complexidade das relagdes étnico-raciais e do racismo estrutural no
pais.

Essas atividades causam grandes efeitos, como a geragcdo de
conhecimento e a sensibilizagdo sobre as questdes étnico-raciais e o racismo no
Brasil. O movimento negro trabalha em conjunto e politicamente para fortalecer a
identidade negra, promovendo a diversidade e combatendo a discriminagéo
racial. Por meio de medidas afirmativas e manifestagbes, o movimento negro tem
promovido transformag¢des no mercado de trabalho, visando a ampliagdo da
participagdo no mercado de trabalho, equiparacdo salarial, além de
posicionamento forte na luta contra a violéncia policial contra negros e
incentivando o reconhecimento da historia e cultura afro-brasileira.

Estas agbes sao fundamentais para aumentar as chances de emprego para
os individuos negros, lutando contra o racismo e apoiando a diversidade e a
igualdade no ambiente de trabalho. No Brasil, o progresso do movimento negro é
evidente através de conquistas como a instituicdo do Dia Nacional da Consciéncia
Negra, a inclus&do da proibigao da discriminagéo racial na Constituicao Federal, e

a elaboracdo de leis que criminalizam o racismo. Essas medidas tém como
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objetivo ndo sé enfrentar as disparidades, mas também destacar a relevancia da
diversidade e da luta histérica da populagao negra no pais.

Como a reparacéo histérica e como meio de viabilizar a projecéo social,
aumento da renda e empregabilidade, a Lei de Cotas se torna uma resposta para
a problematica de baixa participagdo da populagdo negra em empregos formais,
como também a empregabilidade de maneira geral.

Parte dos grandes feitos dos movimentos sociais em resposta a isso e
certamente uma grande contribui¢cdo é a luta pela educagao, que inclui a criagao
de programas para maior justi¢ca social e politicas de agdes afirmativas, com a
intencdo de garantir igualdade de oportunidades para pessoas negras no Brasil
como a Lei 12.711/2012, também conhecida como a Lei de Cotas. Mas o que teria
uma legislagdo oriunda da luta dos movimentos negros como aceleradora da
cobranca da inclusdo desses profissionais no mercado de trabalho.

Sueli Carneiro, fundadora do instituto Geledés®, nome presente de maneira
expressiva nos grandes marcos e contribuigdes do movimento negro no Brasil,
avaliou a lei de cotas no Seminario 10 anos da Lei de Cotas: resultados e desafios,

realizado em 2022.

“Um dos principais e mais exitosos remédios para o enfrentamento das
desigualdades de raga”." (“10 anos da lei de cotas: o que mudou? -

Pressenza”)

Organizador do evento que trouxe a avaliagdo de Sueli Carneiro sobre
cotas, o Consorcio das Agdes Afirmativas (CAA) apresentou levantamento sobre
as acoes afirmativas no ensino superior, principalmente em instituicdes publicas
e trouxe colocagbes que aqui serdo reproduzidas na integra que mostram
avangos importantes como também preocupacgdes pertinentes no que tange uma
administragao federal e estadual. Indicando que a revisdao e manutencao dessa
lei se faz necessaria como também o acompanhamento e cobranga por ampliagcéo

em sua aplicagdo, uma vez que nao se observa uma uniformidade nas praticas.

[...] observamos que as instituigdes federais continuam
a ser mais racialmente inclusivas que as estaduais. Isso é um efeito
direto da Lei 12.711, de 2012, que estabelece que a proporgao de PPI

5 Em 1988, Carneiro fundou Geledés — Instituto da Mulher Negra, onde atua como diretora. O
movimento tem como objetivo lutar contra o racismo, o sexismo ¢ a desigualdade no Brasil
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de cada estado deve estar devidamente representada nas
universidades federais. As universidades federais reservam 31% de
suas vagas para recortes raciais, enquanto nas estaduais a fragéo é de
19,7%. Apesar do contexto da pandemia, em 2020 as cotas raciais nas
universidades federais cresceram 4% em relacdo ao ano anterior,
enquanto nas estaduais o crescimento foi de apenas 1%. Mesmo os
vestibulares especificos, reivindicagdo forte dos movimentos indigenas
e quilombola, estdo mais presentes nas federais do que nas estaduais.
Ao que parece, apesar de homogeneizadora, a Lei 12.711 tem o poder
de disseminar politicas especificas, as quais, no entanto, costumam ser
as primeiras afetadas em caso de cortes de verba.

Vale enfatizar que, no geral, as universidades estaduais ainda preferem
métodos de selegao que privilegiam classe social (medida com base em
renda ou na origem da escola publica dos estudantes). Ainda assim, é
digno de nota o fato de nas universidades estaduais a diferenga entre
as vagas reservadas e as destinadas a ampla concorréncia vir caindo
consideravelmente desde 2017, encontrando-se, em 2020, em seu
menor patamar (8.058 vagas). Também merece destaque o fato de
haver mais politicas de acdo afirmativa implementadas nas
universidades estaduais em todas as regides brasileiras com excec¢ao
da Norte. Ou seja, se a maior independéncia administrativa das
universidades estaduais foi importante para o primeiro impulso de
criacdo das cotas no comego desse século, ela também pode ser um
limitante no que toca a capacidade de inclusdo das iniciativas (Freitas,
Jefferson B. De; Lemos, Fernanda; Flor, Juliana; Sa, Izabele & Feres
Junior, Jodo, 2022, P. 22-23.).

2. DIVERSITY WASHING E AS ORGANIZAGOES

O Diversity washing, termo difundido por Liliane Rocha®, inspirado em outra
expressdo da lingua inglesa amplamente utilizada no ambiente corporativo, o
greenwashing é uma forma simples de rotular praticas rasas ou ndo bem
fundamentadas de inclusdo, que aqui se maneira muito simplista sera replicado
como o mercado chama que é de acdes de diversidade, buscar por ‘“ter
diversidade”.

Antes de entrar no termo diversity washing em si é de grande importancia
compreender o real significado dos termos diversidade, incluséo, equidade e
igualdade. Ja, a partir dessas quatro definicbes, sera possivel de maneira
facilidade separar grande parte das praticas realizadas no mercado entre diversity
washing, seja ele consciente ou inconsciente (apesar de entender que a
inconsciéncia também pode ser entendida por inflexdo de na mais pura esséncia
da sua definigdo que é falta, auséncia de reflexdo; comportamento que denota

precipitacdo, imprudéncia ou até mesmo falta de seriedade em equiparar o tema

% Fundadora e CEO da Gestdo Kairds, uma consultoria de sustentabilidade e diversidade.

https://www.linkedin.com/in/lilianerochagestaokairos/
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da inclusdo ao mesmo grau de importdncia e embasamento técnico como
qualquer outra area de carreira).

e Diversidade. Conceito complexo e multidisciplinar, perpassa por
fontes como antropologia, a sociologia, a psicologia e a gestao de
negocios. Que de maneira simplista, para fins de compreensao das
praticas de inclusao realizadas no mercado, parte-se do principio de
que a diversidade humana é conjunto de padrbes de diferengas
sociais em categorias vitais especificas, como idade, género, raga,
etnia, experiéncia, crengas, valores, orientacdo sexual e outros.
Imprescindivel ainda, entendermos o conceito das marcas sociais
da diferenga, que conforme Marcio Zamboni consiste em sistemas
de classificagdo que organizam a experiéncia ao identificar certos
individuos com caracteristicas semelhantes, categorizando-os em
determinadas posigdes sociais e definindo atribuigdes especificas a
esses grupos. Esses marcadores correspondem a categorias como
raca/etnia, género, classe, sexualidade, geragao, entre outras. E o
elemento mais importante, ao pensarmos em marcadores né&o
podemos desconsiderar o peso dos fatores sociais e culturais na
construcao e interpretacdo das marcas sociais da diferenca.

¢ Inclusao. Ato de identificar, acolher e valorizar as particularidades

de cada pessoa, estabelecendo um ambiente favoravel para a
convivéncia e contribuicdo de individuos com distintas
caracteristicas na comunidade.
Assim sendo, € essencial o reconhecimento de que identificar e
reconhecer a diferenca entre as pessoas é essencial para incluir, ja
que somente assim sera possivel entregar o que é necessario para
geragdo de equidade e usufruir da igualdade. Dois préximos
conceitos.

e Equidade. A equidade na sociologia esta relacionada ao respeito
dos direitos humanos e esta ligada a justiga social, que envolve a
distribuicdo justa de recursos como poder, prestigio e
reconhecimento social. A equidade e a justica social estdo

profundamente ligadas e se baseiam em valores e decisdes sociais,
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sendo a equidade fortemente influenciada por aspectos morais, que
sao moldados pela relatividade historica, social e cultural do
pensamento predominante sobre ética e valores humanos. Chave
para o processo efetivo de inclusdo e norteador de praticas para
além do aumento percentual na participagdo de grupos minorizados
no mercado de trabalho, é crucial a compreensido que a equidade
passa pela valorizacido das diferencas pessoais, na personalizacao
e na consideragéo de cada individuo conforme suas circunstancias
especificas, enquanto a igualdade se baseia na concepgao de que
todos devem receber tratamento igual, ndo importando suas
circunstancias individuais. A principal énfase da equidade é a
diminuicdo das disparidades, compreendendo as situagdes e
incentivando o respeito a variedade, possibilitando a inclusdo. Isso
ocorre porque agir da mesma maneira com pessoas e situagdes
pode gerar desigualdades e injusticas. A equidade trabalha para
valorizar as regras, tornando-as justas e acessiveis.

e Igualdade. Partindo do conceito do artigo primeiro da Declaragao
dos Direitos Humanos da Organizacdo das Nagdes Unidades.
“Todos os seres humanos nascem livres e iguais em dignidade e
direitos.”. (“Declarag&o Universal dos Direitos Humanos - UNICEF”)
E é ai que deve parar a nogao de igualdade. Portanto, sempre que
0 posicionamento de uma instituicdo ou de seus representantes
parte da premissa de que todos sdo iguais e por isso, praticas de
reparagcao ou de equidade ndo cabem. Ha uma aplicacao errbnea
sobre o que diz a Declaragdo da ONU, como também a rejeigao da
validade da equidade frente ao reconhecimento da multiplicidade
presente na diversidade humana.

Valer-se dos conceitos acima, principalmente da equidade, a fim de criar
um ambiente inclusivo e de valorizagdo da diversidade, nao significa diminuir a
importancia da igualdade ou até mesmo renunciar a padronizagéo e processos,
mas sim compreender que a possibilidade de experimentar a igualdade em sua

plenitude passa por medidas equanimes.
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E uma das reflexdes validas e que parecem estar distantes de um
consenso é se desconectar do discurso e praticas justificadas pela meritocracia
que atravessa todo o mercado. Se a meritocracia vai na dire¢gao oposta de ter
acdes equanimes e centradas na pessoa, empresas que tentam conciliar os dois
conceitos em seu discurso podem despertar um sinal vermelho para praticas

realmente inclusivas e se aproximar mais do diversity washing.

3. BANCO ITAU - UM DOS LIiDERES DO SETOR BANCARIO BRASILEIRO

Hoje sob a marca Itau Unibanco, a histéria do Itau comegou em Sao Paulo
com a criagdo do Banco Central de Crédito por Alfredo Egydio de Souza Aranha
em 1943. Ao longo dos anos, o Itau se expandiu por meio de aquisicoes
estratégicas, incluindo a compra do Banerj, primeiro banco estatal leiloado, e a
aquisicao do Banco Francés Brasileiro, que trouxe a marca Personnalité para o
banco. Do lado do Unibanco, o banco adquiriu o Banco Nacional em 1995, que ja
se encontrava em situacao financeira delicada devido ao Plano Cruzado e havia
sofrido intervencédo do Banco Central.

Em 2002, o Itau comprou 95,75% das acdes do BBA Creditanstalt, dando
origem ao Itau BBA. Esta aquisicdo marcou o inicio da expans&o do banco no
mercado latino-americano. Em 2004, o entado Itau tornou-se o primeiro banco das
Américas a adotar os principios do Equador’, demonstrando seu compromisso
com o desenvolvimento sustentavel e praticas bancarias responsaveis.

A unido entre Itau e Unibanco em 2008 foi um acontecimento importante,
resultando na formagdo do maior conglomerado financeiro do Hemisfério Sul.
Apesar da fusdo, ambos os bancos mantiveram suas identidades distintas, unindo
forcas e mantendo os elementos de destaque de ambas marcas e mantendo o

reconhecimento e reputagdo conquistado, conquistando o status de um dos

7 Os Principios do Equador s3o um conjunto de critérios socioambientais de adog3o
voluntaria por institui¢des financeiras em nivel mundial, referenciados nos Padrdes de
Desempenho sobre Sustentabilidade Socioambiental da International Finance
Corporation (IFC) e nas Diretrizes de Meio Ambiente, Saude e Seguran¢a do Grupo Banco

Mundial.
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principais e mais impactantes bancos do Brasil, com atuagédo n&o so6 no pais, mas
também em nacgdes latino-americanas e no Reino Unido.

O Itau-Unibanco como uma das maiores instituicbes bancarias globais, tem
91.437 colaboradores e atende a 59 milhdes de clientes ao redor do planeta. E
no que tange pessoas, a instituicdo apresenta metas de diversidade e incluséo
como por exemplo:

e Poténcias — Programa de Bolsas de Permanéncia Universitaria do
Itad Unibanco: Este programa, desenvolvido em parceria com a
Fundacado Itau, tem como objetivo incentivar a permanéncia de
estudantes negros ou indigenas que ingressaram na universidade
pelo sistema de cotas. O programa oferece apoio financeiro,
treinamento para educadores e defesa de direitos.

e Programa de Bolsas do Itau na USP: Este programa oferece apoio
financeiro a estudantes oriundos de escolas publicas como
ingressantes de cotas raciais da Universidade de S&o Paulo. Em
2022, o programa ajudou a criar o Programa USP Diversa®, uma
parceria entre a reitoria da universidade e a Secretaria de

Diversidade e Incluséao.

Além de investimento na empregabilidade LGBTQIA+ e geracéo de renda
e compromisso publico de ampliacdo da representagao de mulheres em cargos
de lideranga, visando ter 30% dos cargos de lideranga ocupados por mulheres até
2025.

3.1 SETOR BANCARIOS NOS ANOS DE 2018 E 2022

O segmento financeiro teve mudangas significativas em sua estrutura como a
inclusdo de diversas mudangas regulatorias, como a Lei Geral de Protecdo de
dados e normativas relacionadas as tematicas de meio-ambiente, sociais e de

governanga no tema, que veremos em detalhes neste capitulo.

8 0 USP Diversa foi criado para engajar a sociedade no apoio a esses estudantes, assegurando bolsas de

estudo para egressos do ensino publico em situagdo de vulnerabilidade socioeconémica.
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Ao longo dos anos de 2018 e 2022 o Banco Central trouxe
regulamentagdes para as instituigbes financeiras e sua responsabilidade em
relagdo aos principios ESG®. Sendo elas, BCB n° 139, BCB n° 140, Resolugéo
CMN 4943, Resolucdo CMN 4944 e Resolugdgo CMN 4945, Estas
regulamentagdes visam melhorar a gestdo e divulgagdo dos riscos ESG,
promover a sustentabilidade e alinhar o setor financeiro com os padrdes
internacionais.

Tais normas trouxeram diversos impactos, obriga¢des e responsabilidades sobre
suas transacdes e pessoas ou instituicdes beneficiadas. Com elas se permite que
o segmento financeiro tenha:

- Melhor gestao e divulgacdo de riscos de Environmental, Social e

Governance - ESG.

- Alinhamento com padrdes e melhores praticas internacionais.

- Maior transparéncia e responsabilizacdo para as instituicbes
financeiras.

- Promogéo da sustentabilidade e do investimento responsavel.

- Impactos potenciais na avaliagdo de riscos, alocagao de crédito e

ofertas de produtos no setor financeiro.

- Gestado simplificada de riscos sociais, ambientais e climaticos,
incluindo critérios para identificar fontes significativas de risco, mecanismos de
monitoramento e procedimentos para ajustar a gestdo em resposta a mudangas
relevantes.

- Maior conscientizacdo e compreensado dos riscos ESG entre as
partes interessadas, incluindo investidores, reguladores e o publico.

E isso se faz relevante uma vez que a tematica de inclusao, diversidade e

direitos humanos esta diretamente conectada ao Social das siga ESG.

® Sigla para Environmental, Social e Governance (em portugués, meio ambiente, social € governanga
corporativa)
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4. 0S RELATORIOS ANUAIS DE RESULTADOS DAS EMPRESAS

Independentemente do segmento, a pratica da divulgacédo de um relatério
de resultados pode ser percebida por investidores entre outros interessados,
como sindnimo de transparéncia e seriedade do trabalho realizado. Ele traz ndo
s6 os resultados financeiros como também boas praticas, reconhecimentos
recebidos pela instituigdo ao longo do ano. E com o crescimento dos debates das
questdes de sustentabilidade, e considerando o segmento bancario e suas
regulamentagdes, a metodologia eleita e reconhecida, como mencionada
anteriormente, tem sido a GRI Global Reporting Initiative (Iniciativa Global de
Reporte).

Dentre inumeras recomendacdes e parametros disponiveis nesta
normativa, uma delas traz uma instrucdo que num primeiro momento pode soar
bem curiosa, uma vez que vivemos uma cultura do perfeccionismo e de
demonstrar o sucesso. A recomendacido apresentada € que para cada tema
material € de suma importancia “relatar aprendizados e como foram incorporados
nas politicas e procedimentos operacionais da organizagdo”'°. E isso so é
possivel ao reconhecer que houve um erro ou impacto negativo.

Quando pensamos nessa recomendagdo e as criticas sobre uma
terceirizagao da responsabilidade ao culpabilizar o racismo estrutural pela falta de
representacéo da populagdo negra no mercado de trabalho, e mais ainda, em
posi¢des mais altas da hierarquia, percebe-se ai um elemento de permissividade

para justificar passos lentos, podendo ser um sinal de alerta.

4.1. METODOLOGIA DE ANALISE E RESULTADOS

Para analise de dados considera-se primeiramente uma leitura das
evolugdes do ingresso de pessoas negras nas instituicdes de ensino nos anos de
2012, ano de criacéo da lei de cotas, e em 2022 quando a lei completa dez anos,
e que apesar do cumprimento ndo uniforme, ja teria testemunhado a formagao de

inumeros ingressantes. Nutrindo assim o mercado de trabalho de profissionais

19 Trecho extraido do documento Normas GRI Consolidadas, pag. 121.
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que atendam o requisito mais comum das empresas e particularmente da
empresa ltau. Os dados do

INEP ndo permitem ainda tragar uma intersec¢do entre raca e género, como
também traz uma vasta estratificagdo das etapas da jornada de um estudante,
porém para o atendimento a necessidade deste estudo, usaremos ingressos e
concluintes. Que pode ser entendido como essencialmente aqueles considerados
aptos a realizarem a matricula, e aqueles que finalizaram o curso,
respectivamente.

COMPARATIVO DE INGRESSOS E CONCLUINTES
EM UNIVERSIDADES PUBLICAS

W SEM RESERVA LEGAL* m OUTRA RESERVA LEGAL m RESERVA ETNICO RACIAL
1,29%

12,14% 12,11%

12,97% 13,44%

74,89% 74,45%

INGRESSANTES 2012 INGRESSANTES 2022 CONCLUINTES 2012 CONCLUINTES 2022

11

Ao compararmos o primeiro ano da Lei de Cotas, em 2012 com o ano de
2022, em que a lei completa 10 anos e do inicio de sua revisdo, que dado o
cenario politico foi postergada para 2023. Percebe-se uma crescente no ingresso

™ Sem reserva legal para pessoas pretas e pardas. Nesse numero estdo contidas outras cotas aplicadas
por cada uma das universidades.
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de pessoas autodeclaradas pretas e pardas. A primeira analise tem por objetivo
observar o impacto da legislagéo afirmativa e sua efetividade. Importante ressaltar
que a adesao a legislagdo ndo aconteceu de maneira imediata a promulgagao da
lei e ainda é alvo de queixas. Ainda assim, € o percentual mais relevante para a
populacdo alvo desse estudo. A opgédo pela ndo segmentagcdo nesse primeiro
momento entre universidades publicas e privadas, diferentemente das préximas
analises esta relacionado a dois pontos, o primeiro, a relevancia do ensino publico
para o mercado de trabalho, e segundo pelo percentual n&do gerar impacto no
numero geral, representando 0,01% dos ingressos em universidades. Durante
analise dos ingressos, nota-se que no ano de 2012, apesar de ser o ano da
instituicdo da reserva legal de vagas, temos 1,29% de concluintes dentro desta
categoria, a inferéncia possivel de se fazer esta que isso se da por politicas
especificas de cada instituicdo que antecedem a lei de ambito nacional.

A seguir, independentemente da lei de cotas, trazemos um panorama dos
ingressos e conclusdes de alunos negros, tanto em instituicées publicas quanto
privadas, de maneira desassociada de lei de cotas. Uma vez que os dados
levantados pelo Inep, apesar de ricos e extremamente granulares, infelizmente
nao permitem uma intersecgao de com outras marcas sociais da diferenca, como
género ou até mesmo forma de ingressos e tempo de permanéncia. O periodo
eleito, apesar de entrecortado, tem por objetivo cruzar ingressos e concluintes,

considerando cursos com duracéo de 4 a 5 anos.
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INGRESSANTES UNIVERSIDADES PUBLICAS

56%

34%

INGRESSANTES INGRESSANTES INGRESSANTES INGRESSANTES INGRESSANTES

2012 2016 2017 2018 2022
NAO NEGROS 452917 324978 338429 345209 296562
PARDO 70772 158907 194538 182352 177984

I PRETO 24408 45767 56793 53495 50974

Ao analisarmos a tabela de Ingressos em Universidades Publicas percebe-
se fatores como o colorismo impactando aqui também, apesar do crescimento de
27% de pessoas negras ingressando via reserva legal nas universidades publicas,
o crescimento de pessoas pardas foi de 21% e de pessoas pretas foi de 6%.

O colorismo é uma forma de preconceito que classifica as pessoas com
base na tonalidade da pele, privilegiando aqueles com pele mais clara, muitas

vezes associada a branquitude, em detrimento daqueles com pele mais escura.
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CONCLUINTES UNIVERSIDADES PUBLICAS

CONCLUINTES CONCLUINTES CONCLUINTES CONCLUINTES CONCLUINTES

2012 2016 2017 2018 2022
m NAO NEGROS 208202 174251 172893 170851 136939
m PARDO 21662 57229 61873 68387 79591
H PRETO 7752 15489 17786 20233 22338

Observa-se que o0s percentuais dentro das universidades particulares, os
percentuais se mostram muito similares ao que vemos nas universidades
publicas, mas ndo podemos deixar de evidenciar o volume exponencialmente
mais elevado de ingressantes nessas instituigdes versus as publicas. Outro
aspecto relevante aqui esta na evasdo de alunos negros e nao negros que
indicam uma crescente entre alunos negros e um decréscimo de alunos nao

negros.
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INGRESSANTES UNIVERSIDADES
PARTICULARES

0,

INGRESSANTES INGRESSANTES INGRESSANTES INGRESSANTES

2012 2016 2017 2018 2022
m NAO NEGROS 452917 1738060 1814092 1862742 296562
m PARDO 70772 587424 676240 821183 177984
H PRETO 24408 131500 146814 181347 50974

CONCLUINTES UNIVERSIDADES PARTICULARES

CONCLleNTES CONCLUINTES CONCLUINTES CONCLUINTES CONCLUINTES

2012 2016 2017 2018 2022
m NAO NEGROS 208202 695712 691950 696610 136939
m PARDO 21662 184651 210081 249534 79591
B PRETO 7752 43628 46562 59163 22338

Com esses primeiros dados evidenciamos que os questionamentos mais
comuns sobre a n&o inclusdo de pessoas negras no mercado de trabalho se da
pela falta de formagao no ensino superior, ou até mesmo a nao representatividade
deste publico nas instituigdes publicas. Ainda que, sabido que a participagao de
alunos negros demonstre uma crescente, ndo podemos ignorar que ainda nao
reflete uma equivaléncia com a populacao, além de outros fatores que nao estéao

sendo contemplados aqui, uma vez que os dados nao permitem uma analise
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interseccional, portanto n&o esta sendo levado em consideragao a idade desses
alunos, como também o tempo de permanéncia na universidade, intersecc¢ao
género e raga, entre outros. Fatores que podem impactar no ingresso no mercado
de trabalho.

Outro agrupamento de dados, € da perspectiva do mercado de trabalho.
Que possui posicionamentos dos mais variados quando se trata de divulgagao de
informacdes, com finalidade de aprofundar nas questdes levantadas, a instituicao
eleita € conhecida pela longeva atuagao afirmativa, pelo envolvimento com
premissas de sustentabilidade antes mesmo de outros segmentos, seja por
liberalidade ou por imposi¢des de 6rgéos reguladores e investidores e adota uma
metodologia que prima pela transparéncia, detalhamento de informagdées como
também declaracdo de erros e acertos. Apesar de um capitulo dedicado as
praticas e motivacgdes pela analise dos dados do Banco Itau, o que é trazido aqui
€ exclusivamente pela ética de leitura de dados, e n&o intencionalidade. Porém,
permite apontar para fatores indicativos de avanco de representacdo, mas ainda
sem profundidade ou intersec¢ao desses dados para medir efetividade.

Numa reproduc¢ao dos dados reportados no relatério Environmental, Social

e Governance - ESG de 2022 e com comparativo dos anos de 2021 e 2020,

seguindo as orientagdes minimas indicadas pela metodologia RGI temos:

colaboradores por nivel hierarquico métrica 2020 2021
nivel executivo numero 5 11 1
diretoria numero 116 103 112
superintendéncia numero 501 513 578
geréncia numero 1.911 1.980 2.089
coordenagao numero 6.784 6.964 7.112
demais gestores numero 3.840 2.765 2613
total de colaboradores em cargos de gestao numero 13.157 12.336 12.515
administrativo numero 35.353 39.322 41.305
_comerC|aI e operacional (areas geradoras de namero 33.654 32,913

receita) 32.817
trainee numero 119 41

52



aprendiz
estagiario

total de colaboradores

contrato permanente

contrato temporario

numero

numero

numero
%
%

1.543
4.255

88.081
93,3%

6,7%

1.889
4.582

91.083
92,8%

7,2%

27

1.511
4.591

92.791
93,3%

6,7%

Numa primeira segmentacdo, apenas por género e por nivel hierarquico,

gue normalmente traz desafios ao olharmos para o topo da hierarquia, onde se

concentram as principais tomadas de decisdes e definicdes das estratégias do

negocio. Quanto mais elevada a posi¢gdo, menor o numero de oportunidades,

geralmente maior o tempo de estabilidade como também maior o tempo de

preparagdo para potenciais sucessores.

mulheres por nivel hierarquico

métrica

nivel executivo
diretoria
superintendéncia
geréncia
coordenacéao

demais gestores
total de mulheres em cargos de gestéao

administrativo

comercial e operacional (areas geradoras de

receita)

trainee
aprendiz
estagiério

total de mulheres

total de mulheres em cargos de gestdo em
areas geradoras de receita (comercial e
operacional)

numero

numero

numero

numero

numero

numero

numero

numero

numero

numero

numero

numero

numero

numero

16

129

711

3.642

2.266

6.765
17.282

23.393

53

1.029

2.100

50.622

14

141

751

3.755

1.669

6.331
18.435

22.606

25

1.235

2.447

51.079

4.545

16

156

824

3.827

1.648

6.472

18.899

21.902

31

1.004

2.546

50.854

4.521
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Verifica-se que em 2022 as mulheres representam 51,47% das posicdes
de lideranga. Como também superam os 50% quando olhamos o total da forca de
trabalho.

AplOs a analise desse indicador para mulheres negras, estas ainda
representam uma pequena participagdo dentro do marcador género:

representatividade de mulheres negras métrica 2020 2021 2022
total de mulheres negras % 13,7% 14,4% 15,1%

total de mulheres negras em cargos de

= % 7,.3% 7.8% 8,5%
gestao

O crescimento ano apds ano, se mostra proporcional a casa de 1% que a
empresa tem de maneira geral. E vemos ele se repetir quando olhamos o

percentual de pessoas negras no total da for¢a de trabalho:

representatividade de negros por nivel

A métrica
hierarquico
total de negros % 234%  25,6% 27,4%
negros em cargos de alta gestao % 1,7% 1,8% 3,3%
negros em cargos de média gestéao % 7,4% 8,0% 8,8%
negros em cargos de gestao junior % 16,6%  17,4% 18,9%
total de negros em cargos de gestao % 14,8%  15,4% 16,6%
total de negros em cargos de entrada % 34,3% 41,2% 43,6%

Outro fator que vale o destaque, esta no comportamento dos dados quando
falamos da tematica género e raga isoladamente. Ao observarmos o recorte de
género através dos niveis hierarquicos, nota-se algum equilibrio na
representacdo. Algo que ainda ndo é tado presente quando olhamos
exclusivamente para a raga, que apresenta grande concentrag&o nas posigdes de
entrada.

Apesar da falta de indicadores como tempo de permanéncia na empresa
ou tempo médio para movimentagbes horizontais, podemos fazer algumas

inferéncias sobre a rotatividade ao ano a partir dos dados de rotatividade.
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rotatividade por género métrica
indice de rotatividade total % 7,7% 15,6%
homens % 9,0% 17,7%
mulheres % 6,8% 14,0%
rotatividade voluntaria % 3,3% 7,7%
rotatividade involuntaria % 4,4% 7,9%

14,6%

15,0%
14,3%
5,5%

9,1%

rotatividade por raca métrica
indice de rotatividade de colaboradores negros % 6,8% 14,1%
homens % 5,8% 12,1%
mulheres % 8,2% 16,8%
rotatividade voluntaria % 2,5% 6,5%
rotatividade involuntaria % 4,3% 7,6%

Os percentuais trazidos aqui, significam que houve substituicdo de pelo
menos 13 mil dos 92 mil funcionarios de 2022. Como o calculo do indice de
rotatividade pode ser feito de diferentes maneiras, incluindo a soma do numero
de admissdes e o numero de desligamentos, dividido por 2 e pelo numero total de
funcionarios dentro da empresa ou usando os dados de movimentagao (entradas
e saidas) e o numero total de funcionarios. Nao é possivel precisar um numero
para cada agrupamento. E a metodologia pede apenas o dado e n&o divulga sua
memoria de calculo.

Outro fato que traz de maneira pouco conclusiva a relagao da inclusdo com
a ampliagcdo da representacdo é a falta de detalhamento sobre os principais
fatores motivadores de saidas voluntarias, aquelas que s&o por decisao do
funcionario. Que em ambos os cenarios explicitados acima, se mostra superior as
demissdes involuntarias, que sdo aquelas motivadas pela empresa. Seja por justa
causa ou nao.

Muito menos situa¢gdes como plano de desligamento voluntario e aposentadorias.
Tanto da perspectiva de ingresso como da perspectiva de crescimento de

carreira ndo é possivel contar uma histéria e sim ver uma fotografia. Dessa forma

€ possivel criar uma percepcdo do foco estar orientado para agdes pré

14,2%

13,4%
15,2%
5,3%

8,9%
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diversidade. Se a universidade era um fator, que aqui vemos que ja comega a nao
ser mais uma justificativa, o que afasta entdo profissionais graduados de
oportunidades formais? Se nao outras barreiras que estdo de maneira explicita
ou implicita ligada ao racismo estrutural.

Apesar de incipiente quando falamos da reparagdo necessaria com a
populagdo negra, ndo se nega o crescente numero de profissionais graduados. O
gue nos leva a analise de um outro contexto, o do empreendedorismo. Dado que
o mercado de trabalho nem sempre foca na eliminacido de barreiras para a
permanéncias dos profissionais.

Diante disso, dados sobre marcadores sociais da diferenca aqui
analisados sao informados e, portanto, essa pratica sem a possibilidade de uma
analise sobre uma inclusao consistente, apesar de passar uma sensagao de
transparéncia de efetividade das acbdes pode ser lido como uma pratica de
diversity washing. Dando destaque para aquilo que pode indicar um sucesso, mas
sem olhar para aspectos que podem recair sobre a experiéncia das pessoas e
suas vidas, como pertencimento, respeito, perspectiva de carreira, projecéo social

e econbmica, dentre tantos outros aspectos associados ao trabalho.
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

Numa analise que desconsidera intencionalidade, grau de conhecimento e
especializacdo dos tomadores de decisbes como também critérios de selecao
daqueles que hoje conduzem as tematicas dentro da empresa analisada, como
também nos referenciais utilizados ao longo desse texto. E possivel reconhecer
que, a partir da escolha das informagdes que séo levadas ao mercado, ainda que
ricas e detalhadas, carecem ainda de dados complementares que permitam
observar a efetividade das agdes ditas como a¢des de inclusao, podendo inferir
apenas que se trata de ag¢des pro diversidade, uma vez que geram aumento da
representacdo no mercado de trabalho, mas nao falam sobre tempo de
permanéncia, projecao de carreira, poder de influéncia e até mesmo experimentar
a representatividade, tratam apenas da representacéo.

Como trazido no capitulo anterior, sobre um dos principais argumentos que
terceirizam a responsabilidade do empregador, os dados de ingresso e conclusao
nas universidades publicas, normalmente alvo de atratividade nos curriculos
como também de “zelo” aos contrarios a lei de cotas, uma vez que indicavam que
isso poderia prejudicar a colocagao dessas instituigdes nos rankings de melhores
universidades, também cai por terra. Pois ndo s6 mostram, ainda que ligeiro, mas
legitimo crescimento no numero de alunos negros como concluintes, como
também n&o tirou o destaque dessas instituicbes. E vemos movimento similar
acontecendo também nas universidades privadas. Nao mais podendo ser esse 0
motivo da concentragdo de profissionais negros em posi¢coes de base como até a
nao inclusao de muitos, levando, de maneira forgosa ou ndo muitos profissionais
formados ao subemprego ou ao empreendedorismo forgado.

Algumas praticas, comumente difundidas no mercado e potencializadas
pelo habito do benchmarking'? visam a busca do aumento de contratagédo de
pessoas negras, mas ainda assim trazem a responsabilidade de gerar a mudanca,
trazer contribuigbes uUnicas a pessoa que ingressa, mas nao observa a

responsabilidade de todos, no processo de geragdo de um ambiente e uma

12 processo no qual uma organizacio mede seus processos internos e busca externamente identificar,

compreender e adaptar praticas utilizadas por organizagdes de destaque em seu segmento.
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cultura inclusivos. A auséncia de informagdes sobre progresséo de carreira e
canais de confidencialidade distanciam da compreenséao se essas questdes estdo
sendo mitigadas. Mas dado grande volume de contratagdes sempre em posicoes
de base nos permite inferir que ainda se esta longe da inclusdo em sua mais pura
esséncia. Com a presenga e o crescimento, a escuta e a contribuigdo ao negécio.
Parafraseando aqui a questéo trazida tanto por Sueli Carneiro como Concei¢ao
Evaristo e tantos outros estudiosos, a questao do racismo nio é da conta do povo
negro, ndo foi um problema criado por eles, para serem eles os detentores e
unicos responsaveis pela solugdo. E ndo € sobre vitimizagdo, mas devida
diligéncia sobre o tema por aqueles que movem a economia e ditam tendéncias
do mercado.

N&o se pode regredir nem desmerecer um movimento que se vé de
mudanca, mas néo € possivel crer que agdes pré diversidade se sustentam sem
olhar para a corresponsabilidade de todos no processo de inclusdo. A
desigualdade racial no meio empresarial do Brasil ainda é significativa. Segundo
dados do Instituto Ethos de 2016, em empresas analisadas, apenas 6,3% das
posicdes de geréncia e 4,7% dos cargos executivos sdo ocupados por pessoas
negras. A realidade €& mais desfavoravel para as mulheres negras, que
representam apenas 1,6% dos cargos de geréncia e 0,4% dos cargos executivos.

Segundo a psicéloga social Cida Bento, ha um "pacto narcisico da
branquitude" no mercado de trabalho brasileiro, em que brancos tendem a
selecionar e favorecer outros brancos para as posicdoes mais altas, ao mesmo
tempo em que excluem ou impedem negros por considerarem que ndo possuem
a "aparéncia adequada", ndo estao "aptos" ou sao vistos como "ameacas". Esse
pacto € sustentado por uma falsa narrativa de meritocracia, onde os brancos séo
vistos como mais qualificados e preparados, mesmo quando possuem curriculos
equivalentes ou inferiores aos de candidatos negros. Esse sistema, segundo
Bento, mantém inalterada a estrutura racial de privilégios econémicos e de poder

para os brancos.
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