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Resumo

Este artigo tem como objetivo apresentar algumas especificidades do racismo no campo corporativo, a luz da percepcéo de
universitarios no que tange aos processos seletivos étnico-racialmente afirmativos. Através de um questionario estruturado e aplicado
virtualmente, obteve-se 289 respostas. Foram utilizadas como parémetros condicionantes sociais, historicos e politicos, a partir do
Marco Histérico das Cartas de Alforria datadas de 1840 (Teixeira, 2016) e que apontam a auséncia de politicas publicas inclusivas que
garantissem o minimo de cidadania a populagdo negra. Os resultados da pesquisa de campo revelaram que o percentual de respondentes
de acordo com as autodeclaractes de raca sdo: 62% brancos e 32% negros. Aproximadamente ¥ dos participantes entendem que a
contratagdo de negros é uma reparacdo histérica, mas apenas 37% dos brancos concordam que haja empregos que sdo determinados
pela cor de pele e 84% destes mesmos respondentes informam que a cor da sua pele ndo interfere na relacdo com superiores. Estes e
outros achados de campo indicam percepgdes com viés de branquitude, que, invisibilizam e naturalizam o racismo institucional nas
Organizagdes de maneira sistémica. Ag¢des afirmativas, politicas institucionais tém sido adotadas de forma crescente com vistas ao
enfrentamento dessas graves questdes que ameacam a dignidade humana no trabal ho.

Palavras-chave: Diversidade, Racismo Isntitucional, Branquitude, Comportamento Organizacional, Gestdo de Pessoas.
Abstract

This paper aims to present some specificities of racism in the corporate field, in light of the perception of university students regarding
ethnic-racially affirmative selective processes. Through a structured questionnaire applied virtually, 289 responses were obtained. They
were used as social, historical and political conditioning parameters, based on the Historical Landmark of the Letters of Entitlement
dated 1840 (Teixeira, 2016) and that point to the absence of inclusive public policies that would guarantee a minimum of citizenship to
the black population. The results of the field research revealed that the percentage of respondents according to self-declarations of the
race are: 62% white and 32% black. Approximately ¥ of the participants understand that hiring blacks is a historic reparation, but only
37% of whites agree that there are jobs that are determined by skin color and 84% of these same respondents report that their skin color
does not interfere in their relationship with superiors. These and other field findings indicate perceptions with a whiteness bias, which
make institutional racism invisible and naturalize in a systemic way. Affirmative actions and institutional policies have been
increasingly adopted with a view to confronting these serious issues that threaten human dignity at work.

Keywords: Diversity, Institutional Racism, Organizational Behavior, People Management.
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BRANQUITUDE EM PAUTA: A QUESTAO ETNICO RACIAL NA PERCEPCAO DE
ESTUDANTES UNIVERSITARIOS.

Resumo

Este artigo tem como objetivo apresentar algumas especificidades do racismo no campo corporativo, a
luz da percepcédo de universitarios no que tange aos processos seletivos étnico-racialmente afirmativos.
Através de um questiondrio estruturado e aplicado virtualmente, obteve-se 289 respostas. Foram
utilizadas como parametros condicionantes sociais, historicos e politicos, a partir do Marco
Histdrico das Cartas de Alforria datadas de 1840 (Teixeira, 2016) e que apontam a auséncia de
politicas pablicas inclusivas que garantissem o minimo de cidadania a populacdo negra. Os
resultados da pesquisa de campo revelaram que o percentual de respondentes de acordo com as
autodeclaracgdes de raca sdo: 62% brancos e 32% negros. Aproximadamente ¥ dos participantes
entendem que a contratacdo de negros é uma reparacao historica, mas apenas 37% dos brancos
concordam que haja empregos que sdo determinados pela cor de pele e 84% destes mesmos
respondentes informam que a cor da sua pele ndo interfere na relagdo com superiores. Estes e
outros achados de campo indicam percepcdes com viés de branquitude, que, invisibilizam e
naturalizam o racismo institucional nas organizagdes de maneira sistémica. A¢Oes afirmativas,
politicas institucionais tém sido adotadas de forma crescente com vistas ao enfrentamento dessas
graves questdes que ameagam a dignidade humana no trabalho.

Palavras Chaves: Diversidade, Racismo Institucional, Branquitude, Comportamento
Organizacional, Gestdo de Pessoas.

1. Introdugéo

A populacédo negra no Brasil desde o final do século XIX, época em que a escravidao foi
abolida, enfrenta grandes desafios na insercdo ao mercado de trabalho formal, pois no pos-
abolicdo e nas décadas subsequentes, a industrializacéo brasileira e o racismo se estruturaram e
se consolidaram socialmente nas institui¢des. (decorrer de suas interagOes sociais, dificilmente
ndo ira deparar-se com o racismo). Sendo assim, o processo de alforria da escraviddo brasileira
né&o proporcionou medidas para que a populagdo negra conseguisse se inserir na sociedade local
de forma plena. Tal conjuntura do fim do século XIX, impacta nas interacGes de trabalhos até
hoje dos descendentes de escravos afro-brasileiros. Ao viajar na Historia por Fernandes (1978,
p.20), encontra-se que “A sociedade brasileira largou o negro ao seu proprio destino, deitando
sobre seus ombros a responsabilidade de reeducar- se e de transformar-se para corresponder aos
novos padrdes e ideais de homem, criados pelo advento do trabalho livre, do regime republicano
e capitalista”.

Estes condicionantes sociais, histdricos e politicos configuram iniquidades raciais da
atualidade no Brasil. De acordo com o ultimo censo demogréfico do Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica - IBGE, embora mais de 50% da populacdo do pais seja autodeclarante
negra ou parda, ainda ha dificuldades em encontrar esta populacdo no ambiente corporativo,
principalmente, em cargos e funcdes de gerenciais e de lideranca. Os negros ocupam indmeras
vezes menos cargos lideranca que brancos, além disso, ganham em média 37% menos que 0s
brancos, segundo os dados de 2020 do Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioecondmicos- DIEESE. Esta taxa é muito proxima ao apurado em 2014, quando estava em
36% e muito mais alta que o valor apurado em 2016, que foi de 30%, evidenciando que a
pandemia aprofundou a desigualdade entre ragas no mercado de trabalho.



O perfil do trabalhador mais vulneravel a ser desligado das empresas devido a fatores
macroecondmicos e também por decisfes gerenciais das organizacGes € 0 negro e jovem, que
apresenta as taxas de desemprego mais elasticas quando comparado a populacdo. Enquanto que
a demografia mais prejudicada sdo as mulheres negras. A situacdo delas é ainda mais critica:
homens brancos tém remunerag6es 121% superiores aos das mulheres negras. Elas aparecem em
menos cargos de alta lideranca e tém o indice de empregabilidade mais baixos entre outros
recortes de género e raca. Bairros (1991, p. 192) explica que, “mais do que o sexo”, a raga carrega
determinac@es contundentes na definicdo de uma participagdo menor das trabalhadoras negras
em ocupacdes socialmente mais valorizadas e, evidentemente, com melhor remuneragédo. Nota-
se a inser¢do de negros em funcdes mais precarias (assalariamento sem carteira de trabalho
assinada, trabalho autdbnomo e doméstico) ao compara-la com os brancos, gerando assim, grande
desigualdade de rendimento e a comum falta status corporativo.

Decorrente a muitas décadas de reivindicacdo que configuraram o pos-abolicdo e as
resisténcias diversas durante a escravidado, era ponto pacifico que a educagdo era um elemento de
inclusao e possibilidade de mobilidade social ascendente. A conjuntura politica a partir da década
de 1990 proporcionou avangos no que tange as acdes afirmativas voltadas a populacdo negra,
tais como as politicas educacionais de mobilidade social como SiSU, ProUni e as politicas de
cotas em concurso publico e vestibulares conforme Lei 12.990/2014.

Além da influéncia das politicas afirmativas, os processos de recrutamento e selecdo das
empresas no Brasil foram afetados pela decisdo do Ministério Publico do Trabalho - MPT
referente ao caso da Federacdo Brasileira de Bancos - FEBRABAN: o caso tornou-se publico
gracas ao Mapa da Diversidade, estudo feito pelo Centro de Estudos das RelacGes de Trabalho e
Desigualdades - CEERT sob a lideranca da Cida Bento, que expds a discriminagdo do setor e
resultou, apos varias negociacdes entre 0 MPT e a FEBRABAN, em politicas de reparagédo contra
discriminacdo de negros, impactando diretamente nos critérios de inclusdo na gestdo de pessoas
do Sistema Bancario Brasileiro.

Segundo o levantamento realizado pelo Instituto Ethos em conjunto com o Banco
Interamericano de Desenvolvimento — BID em 2017, que pesquisa o “Perfil Social, Racial e de
Género das 500 maiores empresas do Brasil e Suas A¢des Afirmativas”, 0 negro ocupa cargos de
trainees e aprendizes, mas esta em apenas 4,9% e 4,7% dos cargos de Conselho Administrativo
e Executivos, respectivamente.

No ambiente de questbes de cotas tanto politico como judicial, o objetivo deste artigo €
apresentar as particularidades do Racismo Corporativo a luz da percep¢éo de universitarios sobre
0s processos seletivos étnicos-raciais.

2. Fundamentacao Tedrica

Empresas sdo organizadas para realizar coletivamente o que individualmente nédo seria
possivel produzir em termos de complexidade e escala, para atender necessidades humanas de
diversas naturezas como sobrevivéncia, educacdo, mobilidade, tecnologia, protecdo, salde,
seguranca. No entanto, este sistema de natureza social, organizado de maneira formal e informal,
com histdria, missdo, valores, perfis de lideranca, motivos de fundacdo, com grande frequéncia,
estrutura suas atividades a partir de modelos influenciados por histérias, dominios sociais e
econdmicos, praticas mercantilistas seculares, que exigem acdes e mudangas profundas no que
se refere a justica social, equidade e dignidade humanas. No que se refere aquestdes étnico-
raciais, no @mbito da cultura das praticas e processos de recursos humanos e desenvolvimento
humano e organizacional, algumas das grandes marcas sdo o enfrentamento da branquitude e o
racismo, agravadas com perfis de género e origem.



Em sua tese de doutorado intitulada “Pactos narcisicos no racismo: branquitude e poder
nas organizagdes empresariais € no poder publico”, Bento (2002, p. 7) afirma que:

“a racialidade branca, entendida aqui como branquitude, ¢
abordada como um elemento subjetivo, ocultado, que interfere na agdo dos
gestores nos processos de avaliacdo da forca de trabalho, notadamente nos
processos de selecdo, promocéo, treinamento, demisséo e resolugdo de
conflitos da instituicéo.

Tudo se passa como se houvesse um pacto entre brancos, aqui
chamado de pacto narcisico, que implica na negacdo, no evitamento do
problema com vistas a manutengao de privilégios raciais”.

Como explicar que, em um pais com maioria da populacdo composta de pessoas negras,
ndo haja representatividade e proporcionalidade de presenca dessa populagdo nos diversos
espacos sociais? Olhar para a historia ajuda a entender as desigualdades. Trata-se de uma maioria
minorizada que segue colhendo os amargos frutos de um longo e cruel processo que as colocou
na condicdo de escravizadas. Segundo Ribeiro (2019), falar sobre racismo no Brasil é, sobretudo,
fazer um debate estrutural. A autora ressalta que é fundamental trazer a perspectiva histérica e
comecar pela relacdo entre escravidao e racismo, mapeando suas consequéncias.

Dados do Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social revelam que negros tém
baixa representatividade em empresas, sofrendo com a dificuldade de ascensdo hierarquica e a
disparidade salarial. De acordo com o “Perfil Social, Racial e de Género das 500 Maiores
Empresas do Brasil e suas A¢des Afirmativas”, mapeamento de a¢des voltadas para a inclusdo
social nas companhias, publicado periodicamente pelo Instituto desde 2003, comparando 0s
resultados de diferentes edi¢Oes da pesquisa, identificou-se que, caso o ritmo se mantenha, a
igualdade racial no ambiente de trabalho sé serd alcancada em 150 anos, e a de género em 80
anos.

Segundo Geledés - Instituto da Mulher Negra (2013) e Almeida (2019), o racismo é parte
da ordem social na qual individuos sdo caracterizados de acordo com suas caracteristicas
fenotipas conforme o parametro de branquitude. N&o é algo criado pela instituicdo, mas € por ela
reproduzido na medida em que sua dindmica envolve relacbes de poder e de subordinacdo
racialmente enviesadas. As instituicdes sdo apenas a materializacdo de uma estrutura social ou
de um modo de socializagdo que tem o racismo como um de seus componentes organicos que se
expressa atraves de ideologias meritocraticas falaciosas. Dito de modo mais direto: as instituicoes
reproduzem racismo porque sua manutencdo enseja a manutencdo de privilégios concretos e
simbolicos.

Racismo Poder e InstituicOes

Segundo Munanga (1999), o conceito de raca surgiu com base na lingua italiana e foi
destinado a principio para ser aplicado a estudos da zoologia e botanica, porém, o uso na
sociedade atual é carregado de ideologia, pois assim como todas as ideologias, esconde algo ndo
proclamado: a relagdo de poder e de dominacdo. O autor ainda atribui a falta de consenso nas
solugdes do racismo as diferentes formas, significados e contetdo que atribuimos ao usar o
conceito no cotidiano.

A relacdo de poder e dominacdo implicita na palavra raca esta diretamente ligada ao
racismo, que tem como meta, segundo Silva (2004, pag.56):

“[...] destruir e eliminar, amplamente, toda uma condi¢do étnico-
cultural de um outro povo, operando, entdo, se se deseja uma
definicdo (apud. Nascimento, 1981, pags. 23-24), como a
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interrupcdo violenta, a destruicdo e a distorcdo histérica da
sociedade, da cultura, das aspiracgoes e das realizacGes de um povo
dominado. E a desumanizag¢ao que justifica a dominagao”.

As raizes historicas do racismo, apresentadas por Silva, sdo oriundas da Grécia Antiga,
foram institucionalizadas e vingaram na nossa sociedade, regadas por pseudociéncias. Além
disso, o autor afirma que categorizar o racismo no Brasil é intrincado devido a falsa ideia de
democracia racial que paira sobre a realidade brasileira. No entanto, por meio de andlises quanto
a nossa formagdo socioecondmica, nossas legislacdes e jurisprudéncias, politica, mercado de
trabalho, midia analdgicas e digitais, nas instituicdes como a familia e no sistema educacional, 0
autor denominou trés categorias que abrangem diversas situagdes em que hd a atuacdo e
representacdo de discriminacao racial: (i) o racismo individual; (ii) o racismo institucional; e (iii)
o racismo cultural. Silva (2004, p. 260) conclui que “toda vida politica, social, econdmica e
cultural do Brasil, de uma forma ou de outra, ha muito foi atingida por essas modalidades,
disfar¢adas ou ndo, o que mostra o racismo brasileiro forjado e assentado”.

Racismo Institucional no foco Corporativo

De acordo com Jaime (2016), no final dos anos 1970, o racismo era considerado uma
simples contravencao penal. Este fato atrelado ao contexto histérico, de um passado escravocrata
recente, tornou a possibilidade de construcdo de trajetorias profissionais de negros quase nula.
Explica-se assim o surgimento e a necessidade de discutir o racismo corporativo no Brasil.

Ressalta-se que as organizacgdes estdo inseridas na sociedade e refletem, portanto, os
valores dos individuos que estdo nela inseridos. Esses individuos participam ativamente do
racismo corporativo, sob a forma de: (i) agentes internos, tais como gerentes, superiores,
recrutadores e administradores; e (ii) agentes externos, como por exemplo, fornecedores,
clientes, acionistas e credores.

Segundo Lima e Vala (2004), independente das vertentes e estudos sobre o racismo,
encontra-se comum a todos eles a afirmacdo de que as novas expressdes do racismo Sao
disfargadas e indiretas, e caracterizam-se pela intencdo de nédo ferir a norma da igualdade e de
ndo ameacar 0 autoconceito de pessoa igualitaria dos atores sociais. Nao se quer significar com
isto que as formas mais tradicionais e abertas de racismo, tipicas das relagdes racistas dos séculos
XVIII, XIX e inicio do XX, deixaram de existir ou perderam em importancia. Portanto, para
analisar o racismo nas organizac0es e seus agentes é importante compreender suas manifestacdes
mais veladas e indiretas no contexto do século XXI.

As caracteristicas da estrutura social marcada tanto pelo racismo quanto pelo patriarcado
impactam as organizacOGes reproduzindo hierarquizacdes que resvalam em discriminagcfes
caracterizadas pela interseccionalidade de preconceitos, a saber: de género, etarios, de condi¢des
fisicas e/ou mentais e geograficos, Geledés - Instituto da Mulher Negra (2013). Estes elementos
configuram opressfes institucionalizadas que, por serem naturalizadas, sdo também
invisibilizadas, velando iniquidades sob argumentos falaciosos relativos ameritocracia pessoal.

Um exemplo do racismo velado s@o o0s antncios de emprego que solicitam pessoas de boa
aparéncia, que, segundo Costa (2006), contraria o disposto na lei e carrega subjetividade aos
critérios de selecdo da aparéncia do candidato. Este preconceito de modo ativo nos processos
seletivos priva o negro de realizar conquistas no ambiente corporativo e também dificulta o
acesso a oportunidades e ascensdes tanto profissionais e sociais, a fim de manter a conjuntura
desigual da estratificacdo da sociedade brasileira.



Além disso, ha ainda as manifestacdes de racismo quanto a questdo da vestimenta e
fenotipica do negro, que além de constrangimentos, como em todas as manifestagdes do
preconceito, € uma tentativa de ferir e impedir o profissional de vivenciar sua negritude. Neste
cenario, torna-se possivel compreender uma repressao da esséncia do individuo e sua identidade
sociocultural.

Dentre as variadas manifestagfes do preconceito racial nas organizagdes, de modo
recorrente, ainda € presente o racismo linguistico. Ao associar a negritude a adjetivos e atributos
negativos e desqualificadores no exercicio profissional, o racismo estruturante se mantém pelo
fato do trabalho ocupar um lugar simbolico na subjetividade da sociedade, diretamente
associados as ideias e ideais de subordinagéo, sofrimento e privacéo. E frequente que a populagéo
negra se depare no cotidiano profissional com exigéncias internas e externas desproporcionais,
como mecanismo de defesa frente as opressdes institucionalizadas e interseccionalizadas.
(Moore, 2007; Geledés - Instituto da Mulher Negra, 2013).

Por fim, ao analisar as manifestacdes do racismo institucional no ambiente corporativo,
observa-se que a maioria das situacdes foi repreendida de algum modo. No contexto ideal, todas
deveriam ser repreendidas, e também, investigadas juridicamente. Mesmo longe do cenério ideal,
ao trazer a questdo do negro atualmente da nossa sociedade em comparacdo com décadas
passadas, faz-se notar um aumento do ativismo e movimentos para que situagdes como as
relatadas no trabalho sejam menos frequentes. Evidenciando assim, uma tendéncia de um futuro
menos hostil. E extremamente necessario registrar que a evolugéo é notoria, porém, em passos
curtos e na velocidade abaixo do esperado.

3. Procedimentos Metodoldgicos e Ferramentas Virtuais utilizadas

Apo6s o alinhamento dos fundamentos conceituais através dos estudos cientificos
publicados, foi adotado 0 modelo de dados quantitativo, com questionario estruturado e coleta
através do Google Forms entre os dias 15 e 24 de novembro de 2020, coincidindo com o Dia da
Consciéncia Negra. Néo foi possivel obter o nimero estimado de quantos universitarios
receberam o convite para responder a pesquisa, porgue o convite inicial foi gerado para redes
sociais em grupos, possibilitando que cada membro do grupo compartilhasse o convite para
participar da pesquisa de forma ampla e aberta, na perspectiva “bola de neve”.

O universo da coleta de dados foi composto de universitarios, dos cursos de administracdo
e contabilidade, de escolas publicas e privadas, que foram conectados por critério de
conveniéncia e acessibilidade aos grupos. Ressalta-se que, a participacdo apenas de universitarios
foi um fator de homogeneidade na categoria estudantes no Brasil de administracdo e
contabilidade.

As vantagens e 0s motivos pelos quais optou-se por um questionario virtual foram: (i)
acessibilidade aos alunos da Universidade de S&o Paulo - USP, da Pontificia Universidade
Catolica de Sao Paulo — PUC SP, da Escola Superior de Propaganda e Marketing — ESPM e da
Universidade Federal do Pampa - UniPampa; (ii) alternativa remota para chegar ao respondente
em meio a pandemia; (iii) garantir a impessoalidade e a liberdade do participante para escolher
responder ou ignorar o convite enviado via whats institucional universitario e suas redes.

Optou-se por deixar opcional a identificacdo do respondente (e-mail) - 35% dos
participantes forneceram o email para receber os resultados do estudo

As desvantagens provaveis foram: (i) disseminacdo deu-se por redes sociais sem
segmentacdo das Instituicdes de Ensino Superior, (ii) a pesquisa esteve limitada a quem possuia
um smartphone e estivesse conectado as redes sociais de colegas de classe; e (iii) por tratar-se de
coleta remota, diversa de interacdo em coleta presencial, comentarios, esclarecimentos e
explicacdes sobre os propdsitos do estudo ocorreram de forma descritiva no



inicio do protocolo do questionario, cuja leitura, atencdo e compreensao ndo foi avaliada durante
a coleta remota. A Tabela 1, a seguir, apresenta todas as perguntas e as variaveis analisadas na
coleta remota de campo.

Tabela 1
Questionario e Variaveis Analisadas
Identificacdo Informacéo/ Pergunta Opcdes de Resposta
A. Dados Socioeconémicos
Al Idade Resposta numérica de 0 a 100
1 = Branca
2 = Preta
A2 Raca 3 = Parda
4 = Indigena
5 = Amarela
, 1=Sim
A3 Ja trabalhou? 5 = No
. - . 1=Sim
A4 Jé participou de Processo Seletivo? 2 = Nio
1=Sim
A5 Se ja trabalhou ou trabalha, j& teve chefe negro? 2 =Ndo
3 = Nunca trabalhei
A6 Vocé concorda com a seguinte afirmativa "a contratacéo 1=Sim
de negros é uma reparacdo historica"? 2 = Néo
A7 Vocé deixaria de comprar um produto da Magazine Luiza 1=Sim
por causa do processo seletivo de trainee para negros? 2 =Nao

1 = Sim e vou participar
2 = Sim, mas ndo tenho pretenséo
3 = Ndo, mas gostaria
4 = N4o e se estivesse apto ndo
participaria
5 = Nenhuma das anteriores
1 = Sim, inclusive é um
movimento que tende a crescer
A respeito de cotas e/ou processos seletivos com intuito | 2 = Sim, mas n&o é a Unica solugéo
A9 de promover a igualdade racial, vocé acredita que é uma | 3 = N4o, ha outras formas de se
forma efetiva de diminuir o racismo? fazer
4 = Nao, processos como estes
aumentam o racismo
1 = Acredito que seja valido, pois
apesar de ser a maioria em
populacdo, sdo minoria nos cargos
de lideranca
2 = E uma alternativa que condiz
Com base na afirmacgéo: 56% da populacéo se declara com a necessidade da populagéo,
A10 como negra (pretos+pardos), qual sua opini&o sobre a mas ndo ¢é o suficiente
inclusdo em processos seletivos? 3 = Nao deve haver processos
inclusivos porque ndo se trata de
minoria
4 = Iniciativas como essa

fomentam o racismo e colocam o
negro como inferior

Com base no processo seletivo étnico-racial e na sua
A8 autodeclaracdo, vocé esta apto a participar de processos
seletivos semelhantes?



B . Perguntas Relativas ao Problema de Pesquisa

Vocé acha que determinados trabalhos / profissdes sao Escala Linear de 1 5.

B1 definidos pela cor da pele? 1 = Discordo totalmente e 5=
P pete Concordo Totalmente.
A cor da sua pele influencia o tipo de emprego que vocé Escala Linear de 1 a5.
B2 rocUra? P P pregoq 1 = Discordo totalmente e 5=
P ' Concordo Totalmente.
Na sua percepcdo, a cor da sua pele prejudica ou ja Escala Linear de 1 as.
B3 suap PGao, ~ pele prej J 1 = Discordo totalmente e 5=
prejudicou sua contratacdo em empregos? Concordo Totalmente
u . ., Escala Linear de 1 a 5.
Na sua percepcdo, a cor da sua pele interfere ou ja . _
B4 . : ~ 1 = Discordo totalmente e 5=
interferiu na sua relacdo com colegas de trabalho?
Concordo Totalmente.
Na sua percepgdo, a cor da sua pele interfere ou ja Escala Linear de 1 a5.
B5 interferiu na sua relagdo com superiores no trabalho ou | 1 = Discordo totalmente e 5=
contratantes? Concordo Totalmente.
Vocé diria que ja sofreu situagdes de racismo, injlria Escala Linear de 1 as.
B6 que ¢ L 1 = Discordo totalmente e 5=

racial ou discriminacdo no trabalho?
¢ Concordo Totalmente.

Fonte: Elaborado pelos autores.

3.1 Técnicas Estatisticas Utilizadas

Cria-se uma variavel denominada “Etnia”, em que nela consta as informagdes da variavel
Raca (Questdo A2 - Tabela 1), entretanto, categoriza-se as pessoas entre “brancas” e “nao-
brancas”. Essa variavel sera util para testar se a percepgdo - resposta as questdes presentes no
questionario - de pessoas brancas e ndo brancas é estatisticamente diferente ou néo.
Posteriormente, para realizar as analises das respostas, utiliza-se das seguintes técnicas
estatisticas:
() Testes Qui-quadrado para verificar a relacdo entre a varidvel etnia com as respostas das
demais perguntas. Nestes testes, utilizou-se a variavel “Etnia” criada para realizar um teste de
hipotese em que: HO: as percepcOes entre a populacdo sao iguais e H L ias percepcdes sio

diferentes entre as populagdes negra (ndo- brancos) e branca (branco). Considera-se o nivel de
significancia de 5% para 0s testes.

() Medidas de correlagéo entre as respostas das perguntas (correlagdo de Kendall); e

(i) Regressao Logistica Multivariada Ordinal - RLMO, sendo que a variavel resposta sera a
resposta das perguntas (B1, B2, B3, B4, B5 ou B6) e as varidveis explicativas serdo a idade e a
etnia da pessoa que respondeu ao questionario. Aplica-se o Teste de Brant (1990) para verificar
se a suposicdo de probabilidades proporcionais do modelo. Essa suposicdo € essencial para a
utilizacdo da RLMO, caso a suposi¢ao de probabilidades proporcionais ndo seja satisfeita, aplica-
se a Regressdo Logistica Multivariada Multinomial aos dados.

4. Resultados e Achados de Pesquisa
4.1 Perfil dos Participantes

Entre os dias 15 e 24 de novembro de 2020, obteve-se 289 respostas validas, retirando os
testes e respostas duplicadas, distribuidas da seguinte maneira, pelo critério de idade: (i) amaioria
dos participantes sdo jovens, de 18 a 29 anos; (ii) a moda foi de 21 anos; (iii) a média foi de 29
anos; e (iv) a idade minima foi de 18 anos e a maxima foi de 76 anos. A Tabela 2 apresenta o
perfil dos participantes sob a 6tica da distribuicéo de raga e cor em fungéo da idade.



Ressalta-se que a escala de divisdo da faixa etaria se modifica ap6s 0s 40 anos por causa da
caracteristica jovem da amostra.

Tabela 2
Perfil dos participantes
18a29anos 30a39anos 40ab59anos 60 ou mais | Total

Amarela 9 4 0 0 13
Branca 118 37 19 7 181
Indigena 1 0 0 0 1

Parda 35 11 2 2 50
Preta 29 8 5 2 44
Total 192 60 26 11 289

Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos dados da pesquisa.

4.2 A Relacéao dos participantes e o Mercado de Trabalho

Com o intuito de entender qual a relacdo entre os participantes da pesquisa e 0 mercado
de trabalho, realizou-se perguntas relacionadas aos processos seletivos e a participacdo de
quaisquer atividades laborais remuneradas. As respostas dos participantes foram: em sua maioria,
ja trabalharam alguma vez na vida, totalizando 92% da amostra. Entretanto, nem todos
passaram por processos seletivos para conseguir emprego, porque, dos 266 que ja participaram
de alguma atividade laboral remunerada e/ou trabalham atualmente, 12 participantes nunca
participaram de algum processo seletivo. Por fim, dentre o percentual de quem ja trabalhou ou
trabalha, apenas 27% tiveram chefes negros.

4.3 Opinides sobre Processos Seletivos Etnicos-Raciais

Coletou-se, também, a opinido dos respondentes sobre Processos Seletivos Etnico-
Raciais, cujos resultados foram: aproximadamente % dos participantes entendem que a
contratacdo de negros é uma reparacao historica e 7% - uma pequena parcela - deixaria de
comprar produtos do Magazine Luiza devido ao processo seletivo para trainees de 2020 em que
se aceitou apenas a candidatura da populacdo negra. A Tabela 3 demonstra as porcentagens para
cada questao:

Tabela 3
Opinides Sobre Processos Etnicos-Raciais
Questéo Sim Nao
"a contratacdo de negros é uma reparacao histérica"? 76% | 24%

Vocé deixaria de comprar um produto da Magazine Luiza por causa do processo seletivo de
trainee para negros?

Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos dados da pesquisa.

7% 93%

Entretanto, faz-se necessario entender qual é o perfil de quem ndo concordou e/ou
deixaria de comprar. Para a primeira pergunta, o perfil dos que ndo concordaram é: diversas
idades, em que a moda ficou para os respondentes de 23 anos; e a distribuicdo de raca/etnia é 45
branca, 5 amarela, 13 parda e 6 preta, totalizando 69 pessoas que negam a reparac¢éo. Enquanto
que o perfil para quem deixaria de comprar na Magazine Luiza é de: pessoas jovens, de 20
anos, em que 11 sdo brancas, 1 amarela, 13 pardas e 4 pretas.



4.4 Percepc0es sobre o Mercado de Trabalho

A segunda parte do questionario apresenta perguntas sobre a percep¢do do respondente
em relacdo ao mercado de trabalho e as relacdes interpessoais. As respostas estdo numa escala
linear de 5 opgdes entre discordo totalmente e concordo totalmente. Quando o entrevistado ndo
souber ou ndo quiser responder, ha a possibilidade de escolher a opc¢éo neutro.

A Tabela 4 apresenta as respostas levantadas pela pesquisa divididas pela cor da pele do
entrevistado: branco ou ndo branco (todas as minorias agrupadas, isto €, negros, pardos, amarelos
e indigenas).

Tabela 4
Percepcdes sobre o Mercado de Trabalho
N . Discordo . Concordo
Questao Etnia Totalmente Discordo | Neutro | Concordo Totalmente
Bl Brancos 46 7 39 89 108
trabalho Nao Brancos 51 3 45 78 112
B2 Brancos 126 28 69 37 29
t’;;pb%ﬁ]eo N&o Brancos 94 38 59 51 47
B3 Brancos 250 13 13 6 7
contratagdo | N&o Brancos 71 24 79 54 61
B4 Brancos 232 14 14 13 16
relagdo com «
colegas Nao Brancos 92 32 51 65 49
B5 Brancos 242 13 14 13 7
relacdo com «
superiores Nao Brancos 84 51 49 46 59
B6 Brancos 253 16 8 10 2
Sofrimento | Nao Brancos 103 54 29 38 65

Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos dados da pesquisa.

O Graéfico 1, que segue abaixo, utiliza-se do coeficiente de correlacdo de Kendall, que tem
a mesma funcgédo dos coeficientes de correlacdo de Pearson e Spearman, porém, mais adequado
quando os dados sdo ordinais com empates entre 0s postos das variaveis (Kolassa, 2020). Por
iSso opta-se por esta medida de correlacdo para o suporte na parte descritiva da nossa pesquisa,
que sera comentada adiante.

Gréfico 1
Correlagdo de Kendall - Perguntas Relativas ao Problema de Pesquisa



B6

B5 06

B4 0.81 0.58

B3 06 0.7 0.61

B2 029 026 028 019

B1 043 026 0.2 027 017

Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos dados da pesquisa.

Como quaisquer correlacgdes, a correlacdo de Kendall se da entre uma escala de -1 e 1,
em que o numero -1 significa correlacdo totalmente contraria e o 1 significa correlacéo totalmente
positiva. Destaca-se na Figura 1 que todas as variaveis possuem correlacdes positivas, de menor
ou maior grau. Faz-se necessario, entdo, a compreensdo do grau de correlacdo e quais
informacdes consegue-se dos participantes. Por fim, nota-se que ndo houve correlagdo negativa
entre as respostas das questdes, isto indica que as respostas das pessoas ao questionario foram
coerentes, ja que é razoadvel pensar que quem concorda muito com uma das questdes B1 a B6
tende a concordar com as demais e vice-versa.

B1 - Vocé acha que determinados trabalhos / profissdes sdo definidos pela cor da pele?

A primeira pergunta de carater perceptivo busca entender se a populacdo constroi
determinadas diferenciagdes entre trabalhos para tal raga ou etnia. A maioria dos brancos e ndo
brancos concorda que héa certos postos de trabalho que sdo ocupados por determinadas paletas de
cores. Segundo a correlagdo de Kendall, esta pergunta terd uma relacdo positiva fraca entre as
respostas apresentadas somente com a proxima pergunta, e com as demais perguntas terd uma
correlacdo positiva desprezivel.

B2 - A cor da sua pele influencia o tipo de emprego que vocé procura?

Esta pergunta depende muito da cor da pele do respondente e se o individuo possui
consciéncia de suas escolhas ao buscar empregos. Nesta pergunta, a maioria dos brancos e ndo
brancos discordaram totalmente que a cor de sua pele influencie o emprego, entretanto, nao pode-
se deixar de observar o grande percentual de opinifes neutras. Talvez, isso indique que a amostra
da populacédo que respondeu a pesquisa ndo tenha a conscientiza¢ao do que busca num emprego
e isso pode ser corroborado pelo perfil jovem da amostra. Além disso, observa-se que pelo
Grafico 1 que esta pergunta é a que menos explica a tendéncia das demais subsequentes.

B3 - Na sua percepcao, a cor da sua pele prejudica ou ja prejudicou sua contratacdo em
empregos?
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Nesta pergunta, a maioria dos brancos respondeu que sua cor ndo prejudica ou ja
prejudicou na contratacdo, enquanto que 0s ndo brancos tem uma resposta mais dispersa, quase
equilibrada entre concordar e ndo concordar. Observa-se que, quanto mais o questionario
direciona o nivel de percep¢do, mais diferencas sdo encontradas entre as etnias brancas e ndo
brancas, fato constatado pelo grafico de correlacdes, porque as perguntas B3, B4, B5 e B6
possuem alta correlagéo.

B4 - Na sua percepcao, a cor da sua pele interfere ou ja interferiu na sua relacdo com
colegas de trabalho?

Da mesma forma que a pergunta anterior, corroborando para a constatacdo do Gréfico 1,
esta pergunta teve uma maioria de brancos que discordam e uma dispersao quase igualitaria das
resposta de ndo brancos, que dividem-se entre concordar e discordar, quando exclui-se 0s neutros.
Ressalta-se que esta pergunta tem a maior correlacdo, dentre todas as correlagdes calculadas, e
esta correlacdo fortissima se da com a proxima pergunta.

B5 - Na sua percepcao, a cor da sua pele interfere ou ja interferiu na sua relagdo com
superiores no trabalho ou contratantes?

Quando pergunta-se sobre a relacdo de hierarquia, observa-se 0 mesmo fenémeno das
duas perguntas anteriores: maioria dos brancos discordando que sua cor de pele tenha alguma
influéncia negativa e o0s ndo brancos divididos entre concordar e discordar. Entretanto,
diferentemente das outras perguntas, esta teve menos pessoas ndo brancas com opinides neutras
até o momento.

B6 - Vocé diria que ja sofreu situacgdes de racismo, injuria racial ou discriminacao no
trabalho?

Certamente, esta € a pergunta mais delicada do questionario e é também a que mais
provocou reacdes e teve menos opinides neutras. E mesmo que a maioria dos brancos e nao
brancos tenham discordado que sofreram situagdes de racismo no trabalho, deve-se ressaltar para
parcela consideravel de ndo brancos que afirmou ter sofrido algum episodio de racismo no
ambiente corporativo.

4. 4 Discussao dos resultados da pesquisa de campo

A amostragem da pesquisa revela um perfil de respondentes preponderantemente jovem
e uma grande maioria que trabalha ou ja trabalhou e ja participou de processos seletivos. Vale
destacar o alto percentual de pessoas que nunca tiveram chefe negro ou negra, caso de 210 dos
respondentes. Além disso, destaca-se no universo da pesquisa, 0 percentual de respondentes de
acordo com as autodeclarac6es de raca: 62% se autodeclararam brancos e 32% se autodeclararam
negros (sendo que destes, 53,2% se autodeclaram pardos e 46,8% pretos).

Com uma amostra de respondentes brancos consideravelmente maior, a tendéncia é que
a analise destas pessoas reflita pensamentos que se ddo a partir desta condicéo étnico racial que,
na sociedade brasileira, implica em um lugar de privilégios. E isso se d& no momento em que
69 respondentes discordam da necessidade de reparacao historica por meio de processos seletivos
que viabilizem a contratacdo de negros para mitigar danos. Dentre estas pessoas, 74% sdo
brancos (45) , isto é, a maioria.

Entretanto, quando observa-se as respostas dadas as perguntas sobre o quanto a cor da
pele influencia em questdes do trabalho, ndo fica evidente a percepg¢ao das minorias sobre 0s

11



prejuizos do racismo estrutural ao qual estdo inseridos. Preocupa a quantidade de opinides
neutras entre 0os ndo brancos, enquanto que os brancos possuem uma protecao ao seu papel na
sociedade e a sua branquitude.

4. 5 Discussao dos resultados (parte inferencial)

A estatistica inferencial consiste em utilizar técnicas estatisticas para tirar conclusdes
cientificamente validas a partir dos dados. Em geral, aplica-se testes de hipoteses para
verificarmos se os dados corroboram (concordam) com nossas expectativas iniciais ou ndo. Além
disso, a estatistica inferencial também abrange a parte de modelagem estatistica. A modelagem
estatistica é Util para compreender melhor as relagdes entre as varidveis de interesse do estudo.
Em particular, pode-se utilizar modelos ajustados a partir dos dados para fazer previsdes que
podem ser utilizadas posteriormente.

Tabela 5

Resultados do Teste Qui-Quadrado

Questdes Esta_’i_lz';(;a do LC? l;zréacfe P-value Concluséo (a = 5%)
A6 0,25931 1 0,6106 N&o se rejeita a hipdtese nula.
A7 0,19482 1 0,6589 N&o se rejeita a hipotese nula.
A9 8,1051 3 0,04389 Rejeita-se hipotese nula.
B2 16,185 4 0.002781 | Rejeita-se hipotese nula.
B3 116,62 4 2,2*10(-16) | Rejeita-se hipotese nula.
B4 69,24 4 3,284*10(-14) ' Rejeita-se hipotese nula.
B5 89,528 4 2,2*10(-16) | Rejeita-se hipdtese nula.

B6 89,026 4 2,2*10(-16) | Rejeita-se hipotese nula.
Fonte: Elaborado pelos autores, com base nos dados da pesquisa.

Com base na Tabela 5, pode-se inferir, com o nivel de significancia de 5%, que a
percepgdo entre brancos e ndo brancos é diferente nas questdes A9, B2, B3, B4, B5 e B6. No
caso das questdes A6 e A7, ndo rejeitamos a hipdtese nula ao nivel de significancia de 5%,
portanto, ndo houve diferenca entre as percep¢cdes com o mesmo nivel de significancia apurado
nas outras questdes. Por fim, no caso das questdes A10 e B1, o teste ndo pode ser aplicado por
ndo cumprir as especificacdes exigidas pelo Teste Qui-Quadrado.

Ajusta-se uma RLMO a variavel resposta da questdo B6 utilizando as variaveis idade e
etnia do participante. O teste de Brant (1990) ndo rejeitou a hipdtese de probabilidades
proporcionais ao nivel de 5% de significancia, portanto segue-se com o modelo RLMO. Destaca-
se 0s seguintes resultados do modelo ajustado:

a) as variaveis idade e etnia foram significativas ao nivel de 5% para o modelo;

b) cada ano a mais na idade, esta associado a maiores chances de estar em uma categoria
mais alta na escala de ter sofrido racismo de 4,9%, isto é, pessoas com maior idade tém
maior probabilidade de ja terem sofrido racismo (que faz todo sentido, pois se a pessoa
viveu mais tempo entdo ela teve mais tempo de ser vitima de racismo);

c) o fato da pessoa ser ndo branca ao invés de ser uma pessoa branca, esta associado a
maiores chances de estar em uma categoria mais alta na escala de ter sofrido racismo de
1520% (a porcentagem é essa mesmo!), isso é coerente com a realidade, pois €

12



altamente improvavel que uma pessoa genuinamente branca sofra racismo por conta da

cor da sua pele;

d) combinando os resultados dos itens b) e ¢) vemos que a probabilidade de pessoas nao
brancas mais velhas terem sido vitimas de racismo é maior do que as pessoas ndo brancas
mais jovens;

e) a modelagem RLMO vai além do que o item d) indica e permite inclusive estimar a
probabilidade de uma pessoa ndo branca com qualquer idade escolher cada uma das
respostas possivel da questdo B6, ou seja, podemos utilizar a RLMO para prever a que
grau de racismo uma pessoa foi vitima em funcéo de sua etnia e idade.

Por uma questdo de limitagdo de espaco, os resultados dos modelos ajustados para as
demais questbes ndo estdo neste artigo, entretanto, articula-se um modo de apresentar todas as
tabelas dos modelos ajustados, testes da suposicdo de probabilidades proporcionais realizados e
interpretacdo de resultados futuramente.

5. Conclusdes e Impactos

Este artigo aqui apresentado foi construido a partir de estudos classicos sobre a
precarizacdo da pessoa negra na sociedade brasileira nos diversos contextos sociais,
especialmente nas praticas relativas aos processos seletivos e fatores relacionados do
comportamento organizacional e gestdo de pessoas. Os achados da pesquisa ratificam o racismo
estrutural e estruturante, na medida que obstaculiza o acesso, a inser¢do no mercado de trabalho
e a consequente mobilidade social ascendente da populacdo negra, reforca também os estudos
que indicam os fruto de longo processo sécio-histérico e politico excludente que por distor¢des
na percepcao social atravessada por parametros normativos calcados na branquitude. A primeira
fase de sua producdo esteve atenta as questGes atuais do racismo institucional, mais
especificamente o corporativo, mais especificamente as acOes de reparagdo recentes de
instituicOes financeiras, ativistas de grande impacto e programas em empresas de varejo. Na
segunda fase, foi realizado o levantamento quantitativo - de forma remota - com universitarios
dos cursos de administracdo e contabilidade em novembro de 2020, em ambiente da Pandemia
COVID 19. Obteve-se grande numero de respostas validas em apenas dez dias. Os dados
estatisticos - com a maioria de respondentes que ja trabalharam: 92% , mas ndo passaram por
processos seletivos, indicam uma percepcao de reconhecimento da reparacao historica para a
necessidade de acgdes e que 93% n&o deixariam de comprar produtos em uma grande loja de
magazine por terem o projeto de Trainees exclusive para negros. Em termos de impactos para
transformacdo, pensar em equidade no mundo do trabalho, passa, necessariamente pela
consciéncia das altas liderancas, de forma a favorecer politicas organizacionais na qual a
diversidade esteja de fato presente em toda sua amplitude, ou seja, pensada nos processos
seletivos, na politica de cargos e carreiras e nas acdes de desenvolvimento promovidas pela area
de Gestdo de Pessoas nas Organizacdes de todos os portes, fungbes sociais e econémicas
publicas, privadas, terceiro setor que tenham em si o fundamento da equidade e justica social,
dentro dos critérios do ambiente, sustentabilidade e governanga (E.S.G.).

Os resultados da aplicacdo dessas politicas de modo efetivo, podera ser observado em
diferentes niveis da coletividade, seja no ambiente de trabalho propriamente dito, no clima, na
maior criatividade e produtividade das equipes, seja no ambiente externo, com a repercussao da
imagem da empresa que, ao adotar praticas de responsabilidade social voltadas a diversidade e
equidade, estara posicionada de forma positiva, civilizatoria e coerente com uma perspectiva
justa e humanizada de sociedade.
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