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RESUMO

Esta tese analisa a incorporacdo do discurso da diversidade racial no mundo corporativo
brasileiro, investigando seus limites enquanto estratégia de enfrentamento das desigualdades
raciais historicamente estruturadas no pais. Partindo da compreensdo de que o Brasil se
constitui a partir da racializagdo da desigualdade e da consolidagdo do mito da democracia
racial, a pesquisa examina como grandes empresas passaram a mobilizar a diversidade como
valor institucional, articulando-a as agendas de governanga corporativa, responsabilidade
social e critérios ESG. O trabalho busca responder a seguinte questao central: de que maneira
as politicas empresariais de diversidade tém enquadrado a questdo racial e qual o lugar
reservado ao sujeito negro nesses espacos formais de poder? A pesquisa adota uma abordagem
qualitativa, articulando revisdo bibliografica com andlise documental de politicas de
diversidade de quatro grandes empresas brasileiras: Magazine Luiza, TIM Brasil, Gerdau e
Cielo. Dialogando com autores cldssicos e contemporaneos das Ciéncias Sociais, como
Florestan Fernandes, Lélia Gonzalez, Neusa Santos Souza, Nancy Fraser, Luc Boltanski e Eve
Chiapello, a tese sustenta que as politicas de diversidade analisadas operam, em grande medida,
como mecanismos de inclusdo performativa. Embora ampliem a visibilidade da questao racial
e reconhecam formalmente desigualdades, essas politicas tendem a traduzir demandas
historicas por justiga racial em categorias gerenciais, limitando seu potencial de transformagao
estrutural. Conclui-se que a diversidade corporativa, tal como institucionalizada, constitui um
campo de disputa no qual reconhecimento simbolico e contengdo politica coexistem, revelando

os limites da inclusdo racial em contextos marcados pela permanéncia do racismo.

Palavras-chave: diversidade corporativa; desigualdade racial; democracia racial; diversidade

performativa.



ABSTRACT

This dissertation critically examines the incorporation of racial diversity discourse within the
Brazilian corporate sector, investigating its limits as a strategy for addressing historically
entrenched racial inequalities in the country. Grounded in the understanding that Brazil is
constituted through the racialization of inequality and the consolidation of the myth of racial
democracy, the research analyzes how large corporations have come to mobilize diversity as
an institutional value, linking it to corporate governance agendas, social responsibility, and
ESG criteria. The study seeks to address the following central question: in what ways have
corporate diversity policies framed the racial issue, and what position is assigned to Black
individuals within these formal spaces of power? The research adopts a qualitative approach,
combining bibliographic review with documentary analysis of diversity policies from four
major Brazilian companies: Magazine Luiza, TIM Brasil, Gerdau, and Cielo. Engaging with
classical and contemporary scholars in the Social Sciences such as Florestan Fernandes, Lélia
Gonzalez, Neusa Santos Souza, Nancy Fraser, Luc Boltanski, and Eve Chiapello—the
dissertation argues that the diversity policies analyzed largely operate as mechanisms of
performative inclusion. Although they increase the visibility of racial issues and formally
acknowledge inequalities, these policies tend to translate historical demands for racial justice
into managerial categories, thereby limiting their potential for structural transformation. It
concludes that corporate diversity, as institutionalized, constitutes a contested field in which
symbolic recognition and political containment coexist, revealing the limits of racial inclusion

in contexts marked by the persistence of racism.

Keywords: corporate diversity; racial inequality; racial democracy; performative diversity.
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INTRODUCAO

A discussdo sobre a inser¢do da populacdo negra nos espagos de poder econdmico e
simbolico no Brasil remete a processos historicos atravessados pela heranca do regime
escravocrata e pela consolidagdo do mito da democracia racial. Ao longo da formacao nacional,
a exclusdo racial ndo se deu apenas por meio de mecanismos legais explicitos, mas também
por dispositivos simbolicos, institucionais e culturais que naturalizaram a associagdo entre
branquitude, mérito e autoridade. No capitalismo contemporaneo, esses mecanismos nao
desaparecem; ao contrario, sdo frequentemente reorganizados e ressignificados.

Nas ultimas décadas, o mundo corporativo brasileiro passou a ocupar um lugar no
debate publico sobre diversidade racial. Grandes empresas passaram a adotar politicas,
discursos e estruturas voltadas a promocgao da diversidade e da inclusdo, incorporando essas
agendas a seus codigos de ética, estratégias de governanga corporativa € compromissos com
parametros globais como ESG! e Objetivos do Desenvolvimento Sustentiavel (ODSs). Esse
movimento ocorre em um contexto marcado pela ampliagdo do acesso de pessoas negras ao
ensino superior, pela emergéncia de uma classe média negra e pela intensificacdo das demandas
por reconhecimento racial impulsionadas pelos movimentos sociais.

E nesse cenario que esta tese se insere. O trabalho parte da seguinte questdo: de que
maneira as politicas empresariais de diversidade tém enquadrado a questdo racial e qual &,
efetivamente, o lugar reservado ao sujeito negro nos espacos formais de poder
corporativo? Mais do que avaliar a existéncia dessas politicas, a pesquisa busca compreender
seus sentidos, limites e contradi¢des, interrogando se tais iniciativas operam como instrumentos
de transformacdo estrutural ou se tendem a produzir formas de inclusdo predominantemente
simbolicas e performativas.

A hipdtese que orienta esta investigagdo ¢ que, embora as politicas de diversidade
representem conquistas importantes no campo do reconhecimento, elas tendem a traduzir
demandas historicas por justi¢a racial em categorias gerenciais, preservando intactos os
fundamentos meritocraticos e hierarquicos do mundo corporativo.

Para desenvolver esse argumento, a tese articula uma reconstru¢do historica das
relacdes raciais no Brasil com uma andlise critica do capitalismo contemporaneo e uma

investigacdo empirica baseada na andlise documental de politicas de diversidade de grandes

! Representa a sigla em inglés para Environmental, Social and Governance (Ambiental, Social e Governanga).
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empresas brasileiras. O percurso tedrico dialoga com autores cldssicos e contemporaneos das
Ciéncias Sociais, mobilizando contribui¢des de Florestan Fernandes, Lélia Gonzalez, Neusa
Santos Souza, Clovis Moura, Nancy Fraser, Luc Boltanski e Eve Chiapello, entre outros, a fim
de compreender como raga e classe se entrelagam na produgdo e na reproducdo das
desigualdades no Brasil.

Esta pesquisa adota uma abordagem qualitativa, orientada pela articulagdo entre revisao
bibliografica, andlise documental e percepcdo sobre a diversidade através de entrevistas
realizadas em Berlim (Alemanha). Essas entrevistas funcionaram como elemento contextual,
ndo compondo o corpus principal da analise documental.

O primeiro eixo metodoldgico consiste em uma revisao critica da literatura sociologica
sobre relagdes raciais no Brasil, mundo do trabalho, capitalismo contemporaneo, meritocracia,
governanga corporativa e diversidade. Esse percurso teorico permite situar a emergéncia do
discurso da diversidade no interior de transformacdes mais amplas do capitalismo e das formas
de gestdo das desigualdades.

O segundo eixo metodolégico ¢ composto pela andlise documental de politicas de
diversidade de quatro grandes empresas brasileiras: Magazine Luiza, TIM Brasil, Gerdau e
Cielo. A escolha dessas empresas levou em consideragao critérios como relevancia econdmica,
visibilidade publica, disponibilidade de documentos institucionais e diversidade setorial. A
analise concentrou-se nos textos formais das politicas, codigos e diretrizes, compreendendo-os
como ferramentas institucionais que expressam concepcdes especificas de diversidade,
equidade, mérito e justica social.

A metodologia de analise documental adotada busca apreender os sentidos sociologicos
inscritos nos documentos, observando defini¢des, silenciamentos, categorias mobilizadas,
formas de responsabilizagdo e articulagdes com agendas externas. A comparagdo entre 0s
documentos permitiu identificar padrdes e convergéncias possibilitando a constru¢do de um
quadro analitico comparativo sobre o modelo de diversidade em consolidagdo no mundo
corporativo brasileiro.

A tese estd organizada em quatro capitulos, além da introdug@o e da conclusdo, que se
articulam de forma progressiva, combinando reconstru¢ao histdrica, discussao tedrica e analise
empirica.

O Capitulo 1, intitulado “Exu matou um pdssaro ontem com uma pedra que so jogou
hoje?”, fala sobre a reconstrugdo historica da questdo racial no Brasil. O capitulo revisita a
formacdo da nacdo a partir do regime escravocrata, problematiza a consolida¢cao do mito da

democracia racial e analisa od efeitos duradouros na organizacdo das desigualdades
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contemporaneas. A partir do didlogo com autores como Joaquim Nabuco, Florestan Fernandes,
Clovis Moura, Abdias do Nascimento, Lélia Gonzalez e Neusa Santos Souza, o capitulo
evidencia como raga e classe se entrelacam na produ¢do de hierarquias sociais, incorporando
também a dimensao subjetiva do “tornar-se negro” como processo politico e simbolico.

O Capitulo 2, “A questdo da diversidade no mundo corporativo”, desloca o debate
para o campo do capitalismo contemporaneo, examinando a emergéncia do discurso da
diversidade como parte das transformacdes recentes das organizagdes empresariais. O capitulo
analisa como as grandes corporagdes passam a incorporar pautas identitarias em seus discursos
institucionais, articulando diversidade, governanga corporativa e responsabilidade social.
Dialogando com autores como Nancy Fraser, Luc Boltanski, Eve Chiapello, Richard Sennett e
Jessé Souza, o capitulo sustenta que a diversidade se insere em um contexto mais amplo de
reconfiguragdo do capitalismo, no qual demandas por reconhecimento sdo frequentemente
absorvidas sem que haja redistribuicdo estrutural.

O Capitulo 3, “O negro no contexto do trabalho brasileiro”, volta-se para a analise da
insercao da populagdo negra no mundo do trabalho, com énfase nas dindmicas de mobilidade
social, lideranga e poder. Partindo de uma leitura socioldgica da categoria trabalho, o capitulo
reconstréi o percurso historico que vai do trabalho escravizado ao trabalho assalariado
racializado, discutindo a divisdo sexual e racial do trabalho, o pacto da branquitude e os limites
da ascensdo profissional negra. A partir de autores como Florestan Fernandes, Alberto
Guerreiro Ramos, Angela Figueiredo, Emerson Rocha e Patricia Hill Collins, o capitulo
demonstra como a presenc¢a negra em posicdes de prestigio permanece marcada por barreiras
estruturais, mesmo em contextos formalmente meritocraticos.

O Capitulo 4, “Entre o compromisso e a performatividade”, apresenta a andlise
empirica central da tese. O capitulo descreve os caminhos metodologicos da andlise
documental e examina as politicas de diversidade de quatro grandes empresas brasileiras —
Magazine Luiza, TIM Brasil, Gerdau e Cielo. A andlise investiga como essas politicas definem
diversidade, equidade e mérito, quais mecanismos institucionais mobilizam e como se
articulam a agendas globais de governanga e métricas. A partir de uma anélise comparativa, o
capitulo discute se ¢ possivel identificar um modelo dominante de diversidade no mundo
corporativo brasileiro, evidenciando seus avangos normativos e seus limites estruturais,
especialmente no que se refere a inclusdo racial.

Por fim, a conclusdo retoma as anélises feitas ao longo da tese apresentando os pontos
de destaque, os elementos encontrados nessa investigacdo e os caminhos futuros que essa

pesquisa aponta.
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Motivacoes para a realizacido da pesquisa

As motivagdes desta pesquisa t€ém origem direta no meu percurso académico anterior,
especialmente na dissertagdo de mestrado intitulada “Raca, classe e desigualdade: um estudo
sobre pessoas negras em posi¢oes de geréncia” defendida no ano de 2021 no mesmo progrsms
onde desenvolvi essa tese. No percurso do mestrado, ao entrevistar homens e mulheres negras
que ocupavam cargos de geréncia em grandes empresas, emergiu de forma recorrente um
discurso segundo o qual a empresa seria um espago neutro, organizado pelo mérito, no qual
critérios como raca ou origem social ndo impactariam as trajetorias profissionais.

Essas falas chamaram aten¢do ndo apenas pela sua recorréncia, mas pela ambiguidade
que carregavam. Se, por um lado, expressavam conquistas individuais importantes, por outro,
pareciam descolar a experiéncia desses sujeitos de um contexto social mais amplo, marcado
por desigualdades raciais persistentes. A ideia de neutralidade organizacional soava
contraditdria diante de um cenario no qual a presenca negra em posi¢des de poder seguia sendo
excecdo, e ndo regra.

Foi a partir dessa tensdo que surgiu uma inquietacdo: se as empresas sdo, de fato,
espacos neutros, por que cresce de forma tao significativa o nimero de corporacdes que passam
a incorporar o discurso publico da diversidade racial? O contraste entre a narrativa da
neutralidade meritocratica e a expansao das politicas de diversidade abriu espago para novas
perguntas, agora deslocadas do plano da experiéncia individual para o plano institucional.
Tornou-se necessario compreender como as proprias corporagdes formulam, instrumentalizam
e administram a diversidade.

Essa inquietacdo foi sendo amadurecida ao longo da minha inser¢@o no Nucleo de
Estudos sobre Desigualdade Social (NUESDE), do qual fago parte desde 2017. No ambito do
nucleo, iniciei estudos sobre o papel das grandes corporagdes no capitalismo contemporaneo,
investigando suas transformagdes organizacionais, discursivas e politicas. Foi nesse espago
coletivo de pesquisa que passei a articular de forma mais sistematica as discussdes sobre
capitalismo, desigualdade e raga, compreendendo que as corporacdes ndo sao apenas agentes
econdmicos, mas atores centrais na producdo e na legitimacao de hierarquias sociais.

A presente pesquisa nasce, portanto, do encontro entre uma inquietagdo empirica vivida
no mestrado e um percurso tedrico construido coletivamente ao longo dos anos. Trata-se de um
movimento de deslocamento analitico: do sujeito negro individualmente inserido no mundo

corporativo para as estruturas institucionais que organizam essa inser¢do. Ao investigar as
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politicas de diversidade, esta tese busca compreender ndo apenas o que as empresas dizem
sobre raga, mas o que essas formulagdes revelam sobre os limites contemporaneos da inclusao

racial no Brasil.
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1 EXUMATOU UM PASSARO ONTEM COM UMA PEDRA QUE SO JOGOU
HOJE?

Quantas vezes serd preciso recontar a historia da escravidao no Brasil? Pierre Nora
(1993) diria que para sempre. Revisitar os lugares da memoria para que eles ndo se percam,
para que na disputa de narrativa mantenha-se vivo aquilo que ndo pode acontecer novamente.
Como diz o lema das Comissdes da Verdade que investigaram as ditaduras e sua consequente
violacdo de direitos no Brasil: "Para que ndo se esquega, para que nunca mais aconteca”. Nao
existiu com éxito nenhuma Comissio da Verdade sobre a escraviddo no Brasil?, o que deixa a
cargo dos movimentos sociais negros ¢ das Ciéncias Sociais darem nome as coisas. Repetir as
historias ja contadas para, inclusive, compreender o status das relacdes raciais no Brasil no
momento presente. Relagdes essas que sdo consubstanciais (KERGOAT, 2010) e apresentam
um dinamismo que precisa ser lido em cada contexto social. Em suma, o racismo que advém
da producdo das relagdes sociais entrelagado com a historia da escravidao no Brasil dita como
as diferencas raciais se perpetuam no presente. Portanto, recontar a historia ¢ o ponto de partida
para se chegar a complexidade das relagdes raciais no presente. O ditado ioruba que ¢ titulo
desse capitulo apresenta a ideia, em tradu¢ao livre, de realizar no presente as agdes que fagam
justica com os atos do passado. E possivel também encontrar a mesma esséncia no Adinkra
Sankofa representado por um passaro que tem a cabega voltada para tras e fala sobre voltar
atras e pegar o que se esqueceu. A historia da populacdo negra afro-brasileira passa por esses
lugares da memoria africana na tentativa de estabelecer quem ¢ esse individuo daqui em

diaspora com as relagdes de 14 (africanas).

1.1 Um capitulo a brasileira: a tentativa de construcio de um pais plural

Entre os intérpretes da nagdo brasileira, Joaquim Nabuco ¢ a referéncia que inaugura o
pensamento social a respeito da humanizacdo das pessoas negras escravizadas. A sua defini¢ao
de abolicionismo traz a complexidade do que se espera de uma nagao justa com seus individuos.

Nao se trata apenas de por fim ao regime, mas de se responsabilizar pelo emaranhado de

2 O Conselho Federal da Ordem dos Advogados do Brasil chegou a empossar ¢ iniciar a Comissao da Verdade e
Escraviddao Negra no ano de 2014, formada por representantes institucionais ¢ movimentos sociais. A Comissao
realizou algumas atividades e relatorios técnicos, mas nao se tem registro sobre uma producao aprofundada sobre
o tema e nem a continuidade da comissdo. (Pinheiro, Marcia Leitdo. Uma Comissao da Verdade no Brasil. Civitas,
Porto Alegre, v. 18, n. 3, p. 683-698, set.-dez. 2018).
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questdes que se sucedem a ela. E necessério acolher o processo como um problema da nagao,
no entanto, as politicas de estado pensadas a época, meados dos anos de 1870 em diante, tratam
de uma mudanca de regime que dissolve o problema da escravidao como se ele nunca tivesse
existido e ndo como se fosse uma ferida nacional a ser tratada. Nabuco nos diz: “O
abolicionismo ¢ um protesto contra essa triste perspectiva, contra o expediente de entregar a
morte a solugdo de um problema que ndo ¢ s6 de justica e consci€éncia moral, mas também de
previdéncia politica.” (NABUCO, 2000, p. 4). E certo, de Nabuco a Octavio Ianni (1987) que
a necessidade de reconfiguracdo das bases econdmicas do pais ¢ um dos motivadores do
processo abolicionista. O escarnio da escravidao enquanto um modelo aceitavel socialmente
ndo era justificativa suficiente para o poder politico ou religioso se posicionarem contra o
sistema escravocrata. O abolicionismo ganha forma no Brasil em bases politico-econdmicas e
ndo humanitarias. A necessidade de configurar o pais enquanto uma s6 na¢ao livre ndo poderia
existir enquanto parte dos seus individuos tivesse sua liberdade privada, ainda que ndo se
pensasse em transformar a populagdo negra descendente de pessoas escravizadas em cidadaos

iguais de direito. Dai inicia-se a complexidade da formagao nacional brasileira.

Se o que da forga ao abolicionismo nao ¢ principalmente o sentimento religioso, o
qual ndo ¢ a alavanca de progresso que poderia ser, por ter sido desnaturado pelo
proprio clero, também ndo ¢é o espirito de caridade ou filantropia. A guerra contra a
escravidao foi, na Inglaterra, um movimento religioso e filantropico, determinado por
sentimentos que nada tinham de politico, sendo no sentido em que se pode chamar
politica a moral social do Evangelho. No Brasil, porém, o abolicionismo ¢ antes de
tudo um movimento politico, para o qual, sem davida, poderosamente concorre o
interesse pelos escravos € a compaixdo pela sua sorte, mas que nasce de um
pensamento diverso: o de reconstruir o Brasil sobre o trabalho livre e a unido das
racas na liberdade. (NABUCO, 2000, p. 9)

Um dos argumentos do autor enfatiza que ndo ha a viabilidade de se construir uma
nagdo brasileira sem o povo negro, ja que esses sao individuos fundadores da nacao, ainda que
a revelia da propria vontade. Nao ha sequer uma construgdo do antigo regime que nao tenha
sido erguida por maos negras. Com isso, Nabuco afirma que este pais os pertence por direito,
embora o que tenha acontecido nos tempos subsequentes foi a tentativa de embranquecer o pais
e retirar cada trago negro da historia, como se fosse possivel apagar a memoria e destruir cada
prédio que foi levantado a partir da relagdo mandatdria entre senhor e escravo.

Nabuco aponta também para o direcionamento do discurso abolicionista. Ele ressalta
que ndo € para os negros escravizados que deve-se falar de liberdade, mas sim para os brancos
livres, donos do poder que ndo julgam seus atos como perversos, mas bem como parte de um

dia-a-dia comum naquela sociedade estabelecida. E preciso inserir no debate publico que, se
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uma parte constitutiva do pais ndo ¢ livre, nenhum de nés poderé ser chamado de cidaddo. O
sentido da liberdade ja estd posto como necessidade e anseio na vida de quem esta privado de
sua humanidade, ndo ¢ necessario explicar liberdade para estes, mas ¢ necessario despossuir 0s
senhores do poder de sua condi¢do perversa de superioridade.

O que Nabuco nos convoca para pensar ¢ sobre a necessidade de justica e de construir
um pais em que cada histdria coletiva possa caber em sua estrutura de forma que a diversidade
de maneiras de ser e pensar seja a riqueza e nao o infortinio. Esse argumento inaugurado por
Nabuco ¢ atual na medida em que os anos que se seguiram no pos-aboli¢do apresentaram
teorias higienistas que afirmavam que o pais era degradado pela mistura de cores. O principal
expoente desta teoria no Brasil foi Raimundo Nina Rodrigues (2011), médico e antropdlogo
brasileiro, que afirmava que a aboli¢do libertou os negros da degradacdo da escraviddo, mas
ndo o elevou ao nivel de cidaddo detentor de direitos pois a raca negra era por si s6 uma raga
“rebaixada”, selvagem, impossivel de conviver com outras ragas e responsavel pela degradacao

do pais se ndo fosse eliminada nos préximos anos. Rodrigues diz:

O negro crioulo libertou-se dos labores embrutecedores e das misérias degradantes
do seu congénere africano, adquiriu algum verniz pelo atrito com elementos étnicos
superiores; melhorou, mas ndo deixou de pertencer a sua raga, ndo ¢ adaptavel as
mesmas condigdes sociais do ariano (RODRIGUES, 2011, p. 48,).

A questdo que fica para as geragdes subsequentes ¢: como desmantelar as estruturas
que reduziram o individuo negro africano e afro-brasileiro a condi¢do de propriedade, inclusive
por forca da lei? Ainda que os ares da abolicao se aproximassem de uma discussdo publica ndo
restrita apenas aos grupos abolicionistas, estas eram feitas de forma conservadora, tratando os
negros escravizados como objetos € ndo como pessoas que deveriam estar livres por serem
individuos constituintes dessa sociedade em formagdo. O documento redigido pelo governo
provisorio de Pernambuco ap6s a Revolugido de 18173 é apontado por Nabuco como um dos
mais revolucionarios da época porque reconhece que, numa sociedade civil, a manutenc¢ao da
estrutura escravocrata plural ¢ uma anomalia, mas ainda acena para o poder dos senhores de
escravo ao dizer que a transi¢do da serviddo para a liberdade deve ser feita de maneira “lenta,
regular e legal”. A propriedade ainda se sobrepdem a humanidade desses individuos: qualquer
tentativa de os integrar a sociedade seria feita garantindo que os direitos que os senhores
reservam sobre eles ndo fossem prejudicados. Como por fim a escraviddo mantendo o ideal de

propriedade sobre o individuo negro escravizado? Essa transi¢cdo conservadora foi existindo no

3 Movimento separatista de carater republicano que ocorreu em Pernambuco, Brasil, durante o periodo colonial
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imagindrio social ao longo do tempo. Florestan Fernandes (2008), ao analisar a inser¢dao do
negro na sociedade de classes, ressaltou que a condicdo de “trabalhador” retirou parte do
estigma social do negro no pos-aboli¢ao. Os que conseguiam desfrutar da condi¢ao de operarios
ou pequenos empresarios alcangavam minimamente um olhar menos estigmatizado sobre a sua
condi¢do racial, longe de ser a respeitabilidade moral necessaria para ser integrado a uma
sociedade, mas os que ocupavam camadas mais subservientes ainda experimentava um olhar
para si muito préximo daquele olhar de quando pertenciam aos senhores de escravo. Por
profissdo subserviente Fernandes chamou os servicos domésticos ou os relegados a forga bragal

sem nenhum direito social adquirido.

Ha uma diferenga entre viver e pertencer a uma sociedade de classes. Ora, somente
os negros e os mulatos que fazem parte da primeira parcela desfrutam, realmente, de
modo parcial ou total, de situa¢des de classe (como pequenos empresarios, operarios
qualificados e semiqualificados, etc). Os demais, localizam-se em posi¢des
periféricas ou marginais, que ndo conduzem nem a profissionalizacdo, nem a
proletarizagdo, nem a acumulagao capitalista. Para estes, o drama ocupacional possui
tons sombrios, pois se erige no limite que separa, efetivamente o “negro” do “branco”.
(FERNANDES, 2008, p. 150).

A diferenciagdo entre negros e brancos apontada por Fernandes no trecho acima ¢ o
ponto central da complexidade e entrelagamento entre raga e classe no Brasil. Veremos a seguir
como a questdo da democracia racial também evocou falsas percepcdes sobre a inser¢dao das
pessoas negras na nacao brasileira, bem como provocou andlises que caminhavam no sentido
de concluir que o problema central do Brasil era mais sua desigualdade econdmica do que a

questdo da diferenciagdo racial.

1.2 O fantasma da democracia racial

Essa sessdo sera aberta com um trecho da obra O negro no mundo dos brancos (1979)
de Florestan Fernandes: “tomou-se a miscigena¢cdo como indice de integracdo social € como
sintoma, ao mesmo tempo, de fusdo e de igualdade raciais” (FERNANDES, 1979, p. 26).
Voltando ao titulo desse capitulo ¢ preciso contextualizar que Fernandes analisa a partir da
década de 1960 o mito fundador da nacdo construido na década de 1930, em especial, a partir
de 1933 quando Gilberto Freyre publicou Casa Grande e Senzala, livro que inaugura um
pensamento social sobre a formagdo do Brasil pelas trés racas: indigenas, negros e brancos
europeus (majoritariamente portugueses). Essa obra foi uma espécie de divulgador da nagao

brasileira porque tornou-se conhecida no exterior e atraiu debates que tinham o intuito de
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compreender como o Brasil superou a diferenga entre as trés ragas e criou um padrao harmonico
de sociedade. Esse entendimento apresentou-se diante da construg¢do narrativa de Freyre que
envolvida aspectos historicos, sociologicos, antropologicos e literarios do Brasil e relativizou
os conflitos entre senhores e escravos identificando que as relagdes entre estes eram permeadas
por tensdes, mas também por trocas culturais, que influenciaram a culindria, a linguagem e as
praticas religiosas no Brasil. Sob um aspecto geral, essas afirmac¢des podem constituir um fato
social* da época portanto veridicas, porém o ponto de critica a obra de Freyre esta posta na
maneira como ele debate a construcdo das distintas influéncias culturais do Brasil. Ele
apresenta relacdes em tom romantizado, minimizando as violéncias do sistema escravista. E
possivel haver relagdes simétricas em um sistema de subordinagao? Os autores que se sucedem
a Freyre argumentam que ndo. Os niveis de desigualdade economica e social sdo perpetuados
ao longo da histoéria, o que impede de se falar em democracia racial ou em integragdo completa
das trés racas fundadoras da nacdo. Para além das desigualdades citadas, a diferenca de
tratamento entre negros e brancos que sdo erigidas de maneira subjetiva no sistema social e
apresentam o branco como padrao universal e o0 negro como “o outro” determinam quem sera
substancialmente respeitado e quem ndo terd sua liberdade e respeito moral assegurado.

Fernandes nos diz:

Acresce ndo sO que ndo se processou uma democratizagdo real de renda, do
poder e do prestigio social em termos raciais. As oportunidades surgidas
foram aproveitadas pelos grupos melhor localizados da “raca dominante”, o
que contribuiu para aumentar a concentracao racial de renda, do poder e do
prestigio social em beneficio do branco. (FERNANDES, p. 29, 1979).

Para Fernandes, o que se chamou de uma democracia racial diz respeito ao fendmeno
da miscigenacdo e da mobilidade social vertical por infiltragdo. Ambas operam dentro dos
limites da ordem vigente de maneira que a dominagdo racial dos brancos nado fosse alterada. A
mobilidade vertical por infiltragdo trata da mudanga de status social experimentada por pessoas
negras que conseguiram, com certo esfor¢co, exercer funcdes laborais que o colocava em
posicao de respeitabilidade moral. Porém, essa inser¢do se dava de maneira muito restrita e

limitada. Soma-se a isso, o elemento da imagem do “negro de alma branca” (FERNANDES,

4 Conceito desenvolvido por Emile Durkheim (1895) que se refere os modos de agir, pensar e sentir de um
individuo, mas que estdo externos a ele. Sdo formas coercitivas e gerais que um determinado grupo social pode
absorver.
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2013, p. 37) que consistia em um individuo que operasse e agisse em conformidade com a

moralidade do homem branco. Fernandes nos diz:

Criou-se e difundiu-se a imagem do “negro de alma branca” - prototipo do
negro leal, devotado ao seu senhor, a sua familia e a propria ordem social
existente. Embora essa condigdo pudesse ser, ocasionalmente, rompida no
inicio do processo, nenhum “negro” ou “mulato” poderia ter condigdes de
circulagdo e de mobilidade se niao correspondesse a semelhante figurino.
(FERNANDES, 2013, p.37)

Um estudo contemporaneo sobre a mobilidade social dentre os negros foi realizado pela
socidloga Angela Figueiredo no inicio dos anos 2000 com o intuito de analisar como o racismo
molda a experiéncia e a trajetoria da pessoa negra no extrato da classe média, composta
majoritariamente por pessoas brancas.

Angela Figueiredo (2004) reitera em sua pesquisa o que ja havia sido constatado por
autores como Fernandes (1964), Moura (1994) e Nascimento (1978), ou seja, a mobilidade
social da pessoa negra acontecia de forma limitada e a partir do individuo branco. Era
necessario se educar e agir em conformidade com esses ideais morais do branco. A essa
constatacdo, Figueiredo acrescenta ainda o apadrinhamento de pessoas negras por familias
brancas que abriam espaco para negros em mercados de trabalho com mais destaque ou
financiavam seus estudos. Ha dois pontos importantes nesse estudo: 1) ao longo do tempo as
estratégias de mobilidade social foram modificadas; 2) a mobilidade era uma categoria

individual, era possivel observar e identificar pessoas negras que ascenderam na sociedade de

classes, mas ndo de forma homogénea como grupo negro.

Ainda que centrada mais especificamente no emprego publico, estas breves
referéncias objetivam demonstrar como as estratégias de mobilidade social
empregadas pelos negros foram modificadas nas tltimas décadas - sendo que no
passado eram caracterizadas por uma relagdo de dependéncia com individuos ou
familias brancas. Ao que parece, a relagdo com os brancos que possibilitava a
mobilidade era a mesma que permitia o ingresso, ainda que marginalmente no mundo
dos brancos. (FIGUEIREDO, 2004, p. 207)

E importante destacar que essa estratégia de mobilidade social nio se trata de uma plena
inser¢do no mundo dos brancos ja que a posicdo econdmica ndo livrava essas pessoas da
violéncia racial. Era uma inser¢ao condicionada aos termos dos brancos, carregada de estigma
e desconfianga. Figueiredo descreve essas pessoas como estando “fora do lugar”, j& que a

expectativa ¢ que pessoas negras ocupem espagos subalternizados.
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Essa foi a forma de elaborar solu¢des para o problema racial no pos-abolicdo e
convencionou-se chamar de “democracia racial” uma vez que simulava a inser¢ao das pessoas
negras através desses mecanismos. Ainda que se esperasse que o trabalho livre poderia
universalizar o acesso a sociedade de classe, ndo houve mecanismos politicos ou mudangas
significativas na ordem social, politica e econdmica da época que retirasse do individuo negro
a estima de ocupar o lugar de pessoas de segunda classe, portanto ocupando espacos de trabalho
subservientes.

Vale também citar que as pessoas negras no pos-abolicdo que ocuparam o sistema de
ocupacdes assalariadas (FERNANDES, 2013, p. 38) fizeram parte da economia de subsisténcia
e concorriam com os imigrantes que entraram no pais para fazer parte desse sistema econémico
e para branquear a nacao brasileira.

A democracia racial ¢ uma falacia pois ndo estruturou politicas e mecanismos reais de
integracdo e manteve mecanismos imobilizadores e inibidores (MOURA, 2014, p.184). Junto
a 1sso, a responsabilidade pelo proprio crescimento e inser¢do na sociedade de classes passa a
ser o individuo negro, ja que se compreende que na democracia racial o trabalho livre foi aberto
a todas as pessoas, propiciando oportunidade de crescimento. Logo, se 0 negro ndo venceu na

vida, essa ¢ uma responsabilidade dele. Nesse contexto Clovis Moura (2014) afirma:

A miscigenacdo (fato biologico), por outro lado, ndo criou uma democracia racial
(fato sociologico). Ela estava subordinada a mecanismos sociais de dominagao,
estruturas e técnicas de barragem e sangdes religiosas e ideologicas. Esse conjunto de
elementos ¢ estratégias inibidoras determinava o imobilismo ou semi-imobilismo
social, cultural e politicos das vastas camadas miscigenadas, isso porque os espagos
sociais que davam status econdmicos ou de prestigio social ou cultural lhes eram
vedados, pois esses mecanismos de selegdo étnica compulsorios reproduziam os
niveis de poder econdmico, social e cultural das estruturas de poder dominadoras que
representavam os interesses da classe senhorial local e da Corte e o poder do Estado
Portugués. (MOURA, 2014, p. 184)

Tanto Fernandes quanto Moura sdo categoricos em afirmar que ndo houve nenhum
lastro de democracia racial no Brasil. Ambos os autores apresentam abordagens marxistas, isto
¢, operam seus argumentos a partir da dialética de classe e de etnia presente no Brasil. A
existéncia de barreiras ¢ apresentada de duas maneiras distintas, enquanto Fernandes analisa o
imobilismo social do negro brasileiro através da varidvel economica e da categoria trabalho,
Moura foca em perspectivas mais simbdlicas, demonstrando como o estigma sobre a cor da
pele foi constituido durante o periodo escravista e no pds-aboli¢do. “Tornar-se liberto, ndo era
o mesmo que tornar-se livre” (MOURA, 1974) as barreiras de conten¢do da integragdo do

negro sao escamoteadas através da ideia de que “todos sdo iguais perante a lei”, porém, além
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de ndo haver politicas estruturadas e oportunidades de trabalho e ascensdo, houve ainda um
processo alienador dos negros, ao interiorizarem os valores brancos da classe dominante. Fato
também afirmado por Fernandes em Os negros no mundo dos brancos (1979).

O resultado da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilio realizado na década de
1980 pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) apresentou o registro de 136
cores diferentes, pois a metodologia da época permitia a autoidentificagdo de forma livre. Para

Moura, isso ¢ o resultado do processo de fuga da propria cor vivenciada pelas pessoas negras.

O que significa isto em um pais que se diz uma democracia racial e laboratorio
modelo para todos os paises interétnicos? Significa que os segmentos ndo brancos
através de um processo alienador interiorizam os valores brancos das classes
dominantes que os colocaram sendo inferiores, num trabalho subliminar cujo
resultado foi conseguir que essas populacdes queiram fugir do seu ser, da sua
concretude étnica, refugiando-se numa identidade simbdlica e deformada. Isso quer
dizer, por outro lado, que a miscigenagdo ndo democratizou a sociedade brasileira
nem aceitou os padrdes culturais e étnicos ndo brancos como iguais. Criou em cima
dessa populagdo miscigenada uma escala de valores discriminatéria da qual ela
procura neuroticamente fugir. (MOURA, 2014, p. 216)

Ha existéncia de barreiras de ascensdo ndo apenas a sociedade de classes, mas também
a categoria de individuo que detém respeitabilidade moral. Dessa forma, ha duas lutas
conjuntas que o individuo negro brasileiro precisa travar: o da valoriza¢do de sua cultura e
tracos étnicos e a consequente quebra dos estigmas sobre inferiorizagao através da cor da pele.
Sao duas lutas conjuntas e distintas.

Ao debater a condi¢do do negro livre, Abdias do Nascimento apresentou conceitos que
nos ajudam a aprofundar o argumento de uma falsa democracia racial. Em O Genocidio do
Negro Brasileiro (1978) o autor apresenta o mito da democracia racial como sendo um dos
mitos inventados para mitigar a consciéncia de culpa do opressor (NASCIMENTO, 1978)
assim como foi 0 mito do senhor benevolente que fala sobre uma escravidao nas colonias das
Américas que ndo foi tdo dura para com os escravizados quanto as das coldnias britanicas.

Segundo Nascimento, um dos argumentos que constituia a justificativa de que o Brasil
se tornou uma democracia racial era o fato de que o pais absorveu a fundagdo de sua nagao
referéncias negras na culindria, na danga, na linguagem e na cultura de modo geral. Isso seria
um indicio de que havia uma convivéncia harmoniosa e uma auséncia de preconceito racial.

Ele nos diz:

Ha ainda outra lenda justificadora da tese da “democracia racial” no Brasil: ela se
localiza na mistificacdo da sobrevivéncia cultural africana. Esse fundamental
argumento se reveste de grave perigo pois seu apelo tem sido sedutor, e capaz de
captar amplo e entusiastico suporte. Postula o mito que a sobrevivéncia de tragos da
cultura africana na sociedade brasileira teria sido o resultado de relagdes relaxadas e
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amigaveis entre senhores e escravos. Cangdes, dangas, comidas, religides, linguagem,
de origem africana, presentes como elemento integral da cultura brasileira, seriam
outros tantos comprovantes da auséncia de preconceito e discriminagdo racial dos
brasileiros “brancos”. (NASCIMENTO, 1978, p.55)

A interpretacdo de uma escravizagdo mais branda também surge a partir da permissao
do senhor para que, aos finais de semana, os escravizados pudessem tocar o seu batuque e fazer
as suas rodas. Porém, Roger Bastide (1972, apud Nascimento 1978) argumenta que na visao
do poder local, os batuques manteriam as diferenciagdes entre as nagdes africanas. As diversas
nagdes trazidas forcosamente para o continente americano, como Gegé, Nagds, Congos, entre
outros, tinham diferencas fundamentais entre si e nutriam certa aversao mutua. Acreditava-se
que a carga da violéncia senhorial faria desaparecer essas diferengas, enquanto as diferentes
celebracdes empregadas pelas diferentes culturas africanas os fariam relembrar das
divergéncias evitando uma grande alianca e um levante que poderiam ameagar a sociedade
brasileira.

Sucede-se a isso, uma controvérsia gama de agdes intelectuais e institucionais que
pretendiam eliminar o individuo negro sobre o argumento de que o gene negro € responsavel

por degeneracao social, além dos evidentes maus tratos aos individuos escravizados:

Proprietarios e mercadores de escravos no Brasil, a despeito das varias alega¢des em
contrario, em realidade submeteram seus escravos africanos ao tratamento mais cruel
que se possa imaginar. Deformagdes fisicas resultantes de excesso de trabalho
pesado, aleijoes corporais consequentes das punigdes e torturas, as vezes de efeito
mortal para o escravo — eis algumas das “benevoléncias” brasileiras para com a gente
africana. (NASCIMENTO, 1978, p. 57)

E dessa maneira que Nascimento argumenta contra o mito da democracia racial
apresentando os elementos de um apartheid ndo verbalmente declarado, mas ao contrario, bem
construido e escamoteado atras da ideia de que o individuo negro foi idealmente aceito na
sociedade brasileira. Outro elemento importante que da base ao mito da democracia racial ¢ a
suposi¢do de que o numero de pessoas escravizadas trazidas para o Brasil foi relativamente
pequeno se considerado a extensdo geografica do pais, o que permitiria uma proximidade mais
“amigavel” na relagdo senhor versus escravo (NASCIMENTO, 1978, p. 58). No entanto,
segundo informacgdes do portal “Brasil: 500 anos de povoamento” do Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE), entre os séculos XVI e meados do XIX aproximadamente 4
milhdes de africanos foram trazidos para o Brasil como escravos. Isso representa 40% de todo

trafico transatlantico nas Américas.
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Diante do exposto com os autores selecionados aqui para demonstrar as contradi¢des
do mito da democracia racial, ¢ facil perceber que todo o mito foi construido a partir de uma
disputa de narrativa e de visdes de mundo distintas. O conceito de raga ¢ constantemente um
conceito em disputa permeado por defini¢des sociais e bioldgicas no curso do tempo. O que €
possivel afirmar a partir desta breve andlise ¢ que esse mito fundador da nagdo - o da
democracia racial, na sua superficie ndo localiza tensdes e estruturas que se interpdem a vida
da pessoa negra no Brasil.?

Ainda sobre a ideia do mito, aprofundaremos um pouco mais agora em como essa
sociedade étnica controversa tornou-se objeto de estudo-modelo para a conceituagdo de raga e

possivel superacao das distingdes raciais durante a década de 1950.

1.3 “Projeto Unesco” e seus efeitos

A partir dos ideais preconizados por Gilberto Freyre durante a década de 1930, ja vistos
anteriormente, sobre a forma¢do de um Brasil com mais pluralidade e mais ameno no que
tangencia as discriminagdes raciais, a década de 1950 trouxe a preocupagdo de investigar o que
poderia vir a ser um “laboratorio de civilizagdo” (RAMOS, 1948 apud MAIO, 1999), um
modelo de superagdo dos seus problemas internos que poderia ser compartilhado com o resto
do mundo, em especial com a Alemanha que saia do contexto da 2* Guerra Mundial e da queda

do regime nazista. Nas palavras de Maio:

Neste sentido, o Projeto Unesco foi um agente catalizador. Uma institui¢ao
internacional, criada logo apds o Holocausto, momento de profunda crise da
civilizagdo ocidental, procura numa espécie de anti-Alemanha nazista,
localizada na periferia do mundo capitalista, uma sociedade com reduzida
taxa de tensoes étnico-raciais, com a perspectiva de tornar universal o que se
acreditava ser particular. (MAIO, 1999, p. 142)

O “Projeto Unesco” foi um programa de pesquisa organizado pela Organizacgio das
Nagdes Unidas para a Educagdo, Ciéncia e Cultura (Unesco) e aprovado na 5% sessdo da

Conferéncia Geral da Unesco, realizada em Florenca, com o intuito de investigar as relagdes

5 O livro Brasil-nagio como ideologia (2020), de Fabricio Maciel, apresenta como o mito da democracia racial e
das trés ragcas em todos os seus elementos (indio inapto, negro preguicoso e branco designado por deus para
conducdo da nagdo) ja estava presente na obra de José Bonifacio, 100 anos antes de Gilberto Freyre, a quem
normalmente se atribui a autoria do mito.
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raciais no Brasil. Uma caracteristica importante de destacar ¢ que nesse contexto social, e
também na ocasido da 5* sessdo da Conferéncia Geral da Unesco, foi publicado o primeiro
documento que trazia postulados que ndo associavam caracteristicas fisicas com questdes
morais como foi empregado por pensadores na década de 30, o 1° Statement On Race
(Declaragdo sobre Raga). Essa relagdo entre as caracteristicas de um individuo e sua possivel
moralidade foram ideias que partiram, principalmente, de Cesare Lombroso (2007) com a
teoria do criminoso nato que atrelava caracteristicas fisicas a propensdo ao crime, geralmente,
caracteristicas que desviavam do padrdo branco europeu. Essas ideias foram replicadas no
Brasil a partir de pensadores higienistas, em especial, o médico, antropdlogo e criminologista,
Raimundo Nina Rodrigues (1894), que acreditava que os negros € mesticos apresentavam
tracos de "atavismo" (regressdo a estagios primitivos da evolugdo humana), conceito derivado
das teorias lombrosianas.

A partir da tentativa de superar tais conceitos de determinismo racial que
hierarquizavam pessoas e motivados pela ideia de criar paradigmas para a conceito de raga ao
redor do mundo, o Departamento de Ciéncias Sociais da Unesco realiza essa investigacao
localizando a América Latina como um dos possiveis campos dessa pesquisa, com destaque
para o Brasil.

Essas informagdes estdo contidas no International Social Science Bulletin (vol.2, n°3)
publicado pela Unesco na década de 50 com foco em apresentar o problema da questdo racial
no mundo e, em especial, como uma resposta as ideologias racistas que culminaram no
Holocausto na Alemanha. Era necessério criar evidéncias cientificas de contraponto aos
fundamentos bioldgicos da discriminagdo racial. O artigo Unesco and the racial problem
escrito por Alfred Métraux (1950), a época Chefe da Divisdo de Estudos sobre Problemas
Raciais da Unesco, apresenta o inicio dos trabalhos de investiga¢do da questdo racial, dando
destaque ao socidlogo brasileiro Arthur Ramos que estava a frente do Departamento de
Ciéncias Sociais da Unesco, mas veio a falecer antes do inicio da pesquisa, deixando apenas

alguns escopos delineados.

Meétraux apresenta entdo que entre os dias 12 a 14 de dezembro de 1949 a institui¢do
recebeu cientistas de diferentes areas e com divergentes tendéncias, dos seguintes paises:
Brasil, Franca, india, México Nova Zelandia, Reino Unido e Estados Unidos (Métraux, 1950,
p. 385) para debaterem as relagdes raciais. Ele pontua que o preconceito racial se espalha

rapidamente, por isso a necessidade de achar saidas para o fenomeno. Ele afirma:
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It is an eminently contagious attitude of mind and It’s rapid development in
Latin America and Europe in the last Twenty Years is most disquieting. It
was awakened by German propaganda before and during the war, but it also
to a certain extend the result of the growing influence of the United States.
(METRAUX, 1950, p. 387)

O comité de pesquisa da Unesco elaborou linhas de pesquisa que deveriam ser
investigadas, entre elas: a influéncia do tipo de colonizacdo nas atitudes dos grupos raciais,
estudos comparativos em diferentes continentes, estudos de métodos empregados para
combater o preconceito racial, entre outros. Por fim, uma das recomendac¢des aprovadas e
autorizadas pelo Diretor-Geral da Unesco, dizia: “To organize in Brazil a pilot investigation of
contacts between races or ethnic groups, with the aim determining the economic, political,
cultural and psychological factors, whether favourable and unfavourable to harmonious
relations between races or between ethnic groups” (METRAUX, 1950, p. 388). Na sequéncia,
o autor afirma que as relagdes raciais na América Latina trazem uma marca mais harmoniosa,
sem grandes tensdes como se observa em paises falantes da lingua inglesa. Ele argumenta que
provar que uma sociedade conseguiu construir boa convivéncia e tolerancia, apesar das
diferencas, ¢ o melhor caminho para se combater o preconceito racial. E o Brasil apresentava
campo fértil pois as trés ragas, nas palavras do autor, “estavam se fundindo”.

O Estado inicialmente escolhido para inicio da pesquisa foi a Bahia pois o contingente
de pessoas negras era substancial e segue sendo até os dias atuais com aproximadamente 80%
pessoas se autodeclarando negra®. Desse ponto em diante, vale dizer que essa empreitada
moldou a agenda das Ciéncias Sociais no Brasil a partir de 1951, periodo em que as pesquisas
comegaram a ser patrocinadas pela Unesco e motivou quatro grandes investigagdes realizadas
por pesquisadores brasileiros em diferentes estados, sendo elas: O negro no Rio de Janeiro —
relagdes de raga numa sociedade em mudanga (Costa Pinto, 1953); As elites de cor: um estudo
de ascensdo social (Thales de Azevedo, 1953-1955, Bahia); Relagdes Raciais entre negros e
brancos em S3o Paulo (Roger Bastide e Florestan Fernandes, 1955); Religido e Relagdes
Raciais (René Ribeiro, 1956, Pernambuco). Uma varidvel que se apresenta como elemento
central nessas pesquisas ¢ a “mobilidade social” na tentativa de investigar como pessoas negras
no pos-abolicdo se moldavam e se inseriam na sociedade brasileira. A seguir, apresento um

quadro-sintese com os enfoques e principais resultados das investigagdes supracitadas:

8 Disponivel em: <https://sei.ba.gov.br/index.php?option=com_content&view=article&id=4013:bahia-e-o-estado-
mais-negro-do-brasil-com-80-8-da-populacao-
preparda&catid=8&ltemid=565&lang=pt#:~:text=Not%C3%ADcias-
,Bahia%20%C3%A9%200%20estado%20mais%20negro%20do%20Brasil%2C%20com%2080,comp
0st0%20por%20pretos%20e%20pardos).>
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Tabela 1 - Quadro-sintese dos resultados das pesquisas realizadas a partir do Projeto Unesco

Pesquisa

Enfase

Principais resultados

Costa Pinto, 1953

Integracao laboral e

imigragao

Europeus tém vantagem,;

negros marginalizados

Thales de Azevedo, 1953-
1955

Ascensao via educagao/rede

social

Preconceito mediado por
classe; emergéncia de elites

pardas

Roger Bastide e Florestan

Fernandes, 1955

Preconceito sutil e

institucional

Educacao chave, mas

barrada socialmente

René Ribeiro, 1956

Cultos afro como elemento

racial

Cultos como mecanismo de

protecdo e fortalecimento

A partir dessas informagdes, podemos concluir que, o que se parecia com a
solugdo para o problema das tensdes raciais no mundo, tornou-se uma revelacao da situacao
racial do negro no Brasil e apresentou um emaranhado de outras questdes a serem investigadas.
Todas as pesquisas acabaram por provar, ao contrario da expectativa da Unesco, que a situacao
social das pessoas negras no Brasil ndo estava balizada por convivéncias harmoénicas e
aceitacdo politica, social e moral, ao contrario, apresentavam contradi¢des, conflitos e barreiras
de acesso a mobilidade econdmica e social.

Outro elemento importante destacado pelas investigagdes ¢ sobre a relagdo entre
raca e classe. Uma das hipdteses de Azevedo (1955) ao submeter seu projeto de pesquisa para
a Unesco era de que “no Brasil existe pouco preconceito de cor e na Bahia ainda menos, e de
que [...] o preconceito de classe ¢ mais forte do que o de cor, e por tudo isso, a linha de cor
ndo ¢ um obstaculo intransponivel no processo de mobilizacdo vertical na Bahia” (AZEVEDO,
1955, p. 1). Ao longo do estudo ele reitera que a relagdo de status social de classe ¢ o que
primeiramente afasta negros e brancos, ja que nos extratos mais elevados estdo concentrados
pessoas de pele branca e nos extratos mais baixos encontram-se os ndo-brancos.

A pesquisa de Fernandes e Bastide também argumenta que a classe ¢ um

elemento decisivo para a organizacdo social da vida da pessoa negra e que “a classe social
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aparece como um fator de integracdo mais forte do que a influéncia segregadora das diferengas
raciais” (WILLEMS, 1949 apud FERNANDES, 1955, p. 407). O bindmio raga versus classe
hora aparece como varidveis indissocidveis e submetidas uma a outra, e hora aparece como
elementos distintos, mas que se inter-relacionam.

Dessa forma, as pesquisas analisadas indicam que, embora a classe social exer¢a
um papel estruturante nas possibilidades de mobilidade e integracdo dos individuos, ela ndo
pode ser compreendida de forma isolada da questdo racial. A recorrente afirmagdo de que o
preconceito de cor ¢ suavizado pela dinamica de classes revela, por um lado, a tentativa de
desracializar as hierarquias sociais e, por outro, escamoteia os mecanismos sutis de exclusao
racial que operam mesmo nos contextos de ascensdo social. Assim, raca e classe constituem
categorias analiticas que se entrelagam de forma complexa e que, no caso brasileiro, devem ser
pensadas em articulagdo, sobretudo para compreender as barreiras enfrentadas pela populacao

negra no acesso a direitos, prestigio e reconhecimento social.

1.3.1 A influéncia de Donald Pierson

Embora esse capitulo tenha a pretensdo de apresentar a constru¢ao da questdo racial no
Brasil a partir de autores brasileiros, agora esbarramos com uma pequena contradi¢do: a
influéncia de autores estrangeiros no pensamento social nacional e, em especial, na constru¢ao
do conceito de racialidade. Aqui destaco Donald Pierson, socidélogo norte-americano, que tem
forte influéncia nas pesquisas realizadas pelo Projeto Unesco.

A partir da Escola de Chicago e do seu orientador, Robert Park, Pierson desenvolveu
pesquisas que tinham como foco estudo das relagdes raciais fora do contexto estadunidense na
década de 30. A Escola de Chicago ¢ conhecida por realizar pesquisas que deem conta de
debater e apontar caminhos para as questdes sociais surgidas a partir do crescimento e
desenvolvimento das grandes cidades. Temas como imigracdo, desorganizacdo social e
questdes raciais eram trabalhadas nesse contexto da sociologia.

E dessa forma que Pierson chega ao Brasil, especificamente ao estado da Bahia, no ano
de 1935, para realizar suas investigacdes. Vale ressaltar que a ideia da superagdo das diferencas
raciais e de uma suposta democracia racial influenciou o autor a desenvolver seus trabalhos no
pais, uma vez que os Estados Unidos enfrentavam fortes tensdes de segregagao racial, enquanto
o Brasil se apresentava como um modelo que poderia ser replicado — o mesmo fundamento

que motivaria a realiza¢do do Projeto Unesco no Brasil.
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Se o Projeto Unesco moldou a agenda das Ciéncias Sociais no Brasil, antes disso
Pierson introduziu a metodologia empirica e quantitativa nos estudos das relagdes raciais no
pais. Os resultados de sua pesquisa foram publicados na obra Negroes in Brazil: A Study of
Race Contact of Bahia (1942). A versdo em portugués, Brancos e Negros na Bahia: Um estudo
de contato social (1945), traz no Apéndice D a descri¢do do método realizado por Pierson
baseado em: anotacdo, comparacdo e andlises estatisticas. O autor fez um mergulho na
sociedade baiana coletando dados etnograficos a partir de observagdes, registros, entrevistas e
analises censitarias. Pierson adentrou a estrutura do espaco social baiano, quase que tentando
emular o sentido das a¢des sociais para o cidaddo local ao participar de festas religiosas como
a do Senhor do Bomfim, e o contato préoximo e imersivo com a umbanda e o candomblé,
religides de matriz africana. Apesar do extenso trabalho e da profundidade da pesquisa, toda a
investigacdo empregada por Pierson tinha como horizonte e hipdtese, a perspectiva de um
preconceito racial arraigado nos termos da segregacdo institucionalizada como nos Estados
Unidos. O que se buscou foi provar que, por aqui, ndo havia um status de apartheid social e de
profunda discriminag¢do com os homens de cor’.

Essa perspectiva como guia central da pesquisa levou Pierson a fazer uma conclusao
enviesada se considerarmos os estudos e parametros atuais, mas que na época, no inicio das
investigacdes sobre raca no Brasil, em especial sobre o prisma da democracia racial, foi tomado
de sentido. A principal conclusdo do autor ¢ de que no Brasil, em especial em Salvador (BA),
existia uma estratificacdo social estruturada mais pela classe do que pela diferenciacdo racial.

O autor diz:

Na sociedade baiana, as ragas convivem com relativa harmonia no plano das
relagdes cotidianas. Nao existem leis que impecam um negro de entrar em
qualquer edificio publico, escola ou igreja. Os 6nibus, bondes e cinemas sao
usados indistintamente por pessoas de todas as cores. Essa auséncia de
barreiras legais nao implica, contudo, que ndo haja preconceito; o que ocorre
€ que o preconceito racial se manifesta de forma mais sutil e esta
frequentemente subordinado a posicao social do individuo. (PIERSON, 1945,
p- 137)

Essa ¢ uma conclusdo que erroneamente levou — e ainda leva — ao discurso
frequentemente observado no senso comum da ideia do “socialmente branco”, como se a classe
tivesse potencial de ndo apenas trazer mobilidade econdmica, mas também respeitabilidade

moral. Essa ¢ uma defini¢cdo posteriormente debatida por autores como Florestan Fernandes,

" “Homens de cor” refere-se a forma como o inicio dos estudos das relagdes sociais tratavam as pessoas negras.
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Carlos Hassenbalg e Lélia Gonzalez que refutam esse resultado ao debater as formas sutis de
exclusdo racial enraizadas na sociedade brasileira e a existéncia de barreiras que se interpdem
a partir da cor da pele.

Com isso, apesar de uma analise parcialmente assincronica, Pierson movimenta as
Ciéncias Sociais, da base ao Projeto Unesco e inaugura um fazer etnografico nos estudos de
raca ainda ndo realizados no Brasil antes da década de 30. O estudo ndo ignora a existéncia de
experiéncias de desigualdade, mas prova que a experiéncia racial brasileira se diferencia da
experiéncia dos negros norte-americanos. O autor afirma que “O preconceito racial no Brasil ¢
mais uma questdo de atitude e preferéncia do que de lei ou coer¢do.” (PIERSON, 1945, p. 199).

Ap6s os estudos de Pierson, o Projeto Unesco, em suas variadas pesquisas, acaba por
abrir caminhos para a complexidade da questdo racial no Brasil. Compreende-se que ndo € s
pela forca da lei ou pela relagdo econdmica que se constitui racialidade no pais, € preciso
adentrar a sutileza da subjetividade das relagdes raciais onde a categoria negro nasce a partir
do estigma do escravo, onde ser-se negro ja traz consigo a existéncias de barreiras, limites e
violéncias, bem como ser-se branco opera no nivel do respeito moral atrelado a cor da pele. No
proximo topico, sera apresentado um elemento da subjetividade negra para tentar formar um

quadro analitico mais completo da complexidade do que ¢ ser negro.

1.4 Tornar-se Negro

O titulo desse topico remonta ao titulo do livro de Neusa Santos Souza publicado em
1983. E a partir dos estudos de Santos Souza que adentraremos a discussdo ainda nio proposta
pelas pesquisas analisadas até aqui: a ideia da subjetividade. Se antes os autores que tocam na
questdo racial no Brasil o faziam a partir de varidveis econdmicas, culturais e censitarias,
elaborando raca de maneira estrutural, a autora aqui referenciada critica radicalmente a ideia
de raga como uma constitui¢do natural, dada exclusivamente pela cor da pele que provocava
certo determinismo biologico.

Parte da produgdo intelectual do inicio do século XX analisa raga com sendo uma
caracteristica inata e que tem implicagdes psicologicas. Artur Ramos em O negro brasileiro:

etnografia religiosa e psicandlise (1937) diz:

“As diferencas raciais ndo se manifestam apenas no aspecto fisico, mas
estendem-se ao campo psicologico. E possivel observar entre os grupos
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raciais predisposi¢oes distintas em relagdo ao comportamento social, a
afetividade e a religiosidade, o que evidencia tracos caracteristicos herdados.”
(RAMOS, 1937, p. 92)

Essa concepcao ja foi apresentada brevemente no topico 1.3 ao falarmos das teorias de
Cesare Lombroso e Raimundo Nina Rodrigues disseminadas para justificar higienismo social
e partindo do pressuposto de que a cor da pele negra era um elemento de degradagdo da
sociedade. Santos Souza captura as questdes historicas e sociais para rebater os essencialismos
da determinacgdo racial difundidas nas teorias brasileiras. Ela sustenta a ideia de que raga ¢ um
elemento constitutivo das relagdes sociais, dindmicas e histéricas.

A discussdo empregada por Santos Souza ndo se pretende e nem finge ser imparcial,
ela tem uma hipdtese bem engendrada na observagdo das dindmicas raciais no Brasil de que a
discriminacao racial ¢ um elemento constitutivo da nacdo e que, por ser tdo parte da estrutura,
captura individuos brancos com uma autoidentificacdo de superioridade e individuos negros a
partir da negagdo de sua propria identidade.

O argumento central da autora ¢ de que a primeira violéncia do racismo ¢ a negagao do
autorreconhecimento. E ser, estar e viver em uma sociedade que se organiza socialmente a
partir de ideais brancos. O conceito de “ideais do ego branco” ¢ defino pela autora como os

padrdes de valor e pertencimento produzidos no meio social. Ela diz:

O negro, para ser aceito, precisa renunciar a sua negritude. Precisa identificar-
se com os ideais do ego branco, isto é, com os valores e padrdes culturais
definidos pelo grupo dominante como sendo os unicos desejaveis, belos,
corretos e normais. A assimilagdo desses ideais funciona como uma defesa
psiquica contra a rejei¢do que sofre, mas o prego € a alienacdo de si mesmo.
(SANTOS SOUZA, 1983, p. 25)

Dessa forma, a pessoa de pele negra ¢ despossuida da possibilidade de viver uma
experiéncia de completude com quem se ¢ porque esta a todo tempo simulando uma vida que
retire o estigma que recai sobre si a partir da cor da pele. Essas discussdes empregadas por ela
sdo o resultado de uma pesquisa empirica realizada com dez pessoas negras a partir da
metodologia historias de vida para compreender a ascensdo social, formagdo do carater ¢ a

subjetividade do reconhecimento identitario.

O negro que se empenha na conquista da ascensao social paga o preco do massacre
mais ou menos dramatico de sua identidade. Afastado de seus valores originais,
representados fundamentalmente por sua heranga religiosa, o negro tomou o branco
como modelo de identificagdo, como unica possibilidade de “tornar-se gente”
(SOUZA SANTOS, 1983, p.18).
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A problematica identificada por Santos Souza ¢ a de que a constru¢ao do tornar-se negro
¢ um processo subjetivo marcado por experiéncias de dor, negagdo e violéncia. O remédio
apresentado por ela para resolucdao da questdo ¢ a de que deva haver uma ruptura subjetiva,
uma quebra da identificagdo narcisica com o ser branco para que o negro possa se reconhecer
de maneira positiva.

O negro, para tornar-se sujeito de sua propria historia, precisa romper com os
ideais do ego branco e reconstruir sua identidade em bases proprias. O que
esta em jogo ndo ¢ a cor da pele, mas a capacidade de recusar a alienagao
imposta e assumir-se enquanto negro. (SANTOS SOUZA, 1983, p. 34)

Para além da analise subjetiva empregada por Santos Souza através da psicanalise, o
campo pratico e empirico destaca algumas ferramentas relevantes na socio histdria da pessoa
negra no Brasil que o ajuda a construir uma identidade positivamente orientada. Lélia Gonzalez
(1983) advoga que os movimentos sociais negros t€ém um papel fundamental na quebra do
isolamento subjetivo que o racismo produz. E a partir da coletividade que os ideais de
identidade podem ser disputados e reconstruidos. E nesse contexto que a experiéncia de
sofrimento, negacdo e de outras violéncias encontra legitimidade e pode passar a operar uma
disputa politica que coloque a questdo racial no centro do debate social no Brasil. Gonzalez
nos diz:

A militdncia no movimento negro tem sido fundamental para que o negro
brasileiro passe a se perceber como sujeito histérico, como agente de
transformacdo da realidade. [...] A consciéncia da opressdo racial e de sua
naturalizacdo pelo discurso da democracia racial so se torna clara a partir do
momento em que esse sujeito entra em contato com outros corpos € vozes
negras, com suas historias de resisténcia, dor e luta. (GONZALEZ, 1983, p.
224)

Outra contribuicdo de Gonzalez vai no sentido de, além de expor a critica a absor¢do
da subjetividade pelos ideais do ego branco, apresentar analises explicativas que esclarecam a
razao pela qual o processo de identificagdo com o branqueamento ¢ uma estrutura que deu tao
certo e funciona muito bem entre o grupo dos negros no Brasil. Em Racismo e Sexismo no
Brasil (2020) ela evidencia uma anélise, também a partir do campo da psicandlise, de que duas
nocdes ajudam a encontrar o caminho para essa questdo: a ideia de memoria e consciéncia. A
autora argumenta que a consciéncia ¢ um territério de disputa por onde o discurso ideologico

se faz presente, enquanto a memoria € o espago de contraponto a consciéncia, ela inclui o que
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a consciéncia exclui (GONZALEZ, 2020, p. 78). A consciéncia absorvida pelo racismo faz de
tudo para que os lugares da memoria e da histdria sejam deslocados e esvaziados de sentido.

Gonzalez demonstra por meio de andlises sobre cultura e linguagem como o racismo e
o sexismo estdo configurados de forma sélida na cultura brasileira e como o mito da democracia
racial falseia formas mais sofisticadas de dominag¢ao e discriminacao. Ela diz “Como todo mito,
o da democracia racial oculta algo para além daquilo que mostra” (GONZALEZ, p. 80, 2020).

Outra contribui¢do do debate politico-subjetivo do tornar-se negro no Brasil ¢ trazido
por Sueli Carneiro (2003) que corrobora com as andlises de Santos Souza e Gonzalez. Ela
reforca o papel da identidade negra e aprofunda a critica a branquitude. Carneiro também fala
do individuo branco como ideal a ser alcangado em uma sociedade que inferioriza e desvaloriza
a pessoa negra. Ela apresenta a adesdo inconsciente a branquitude como uma ferramenta de
protecdo a violéncia simbdlica do racismo. “O processo de branqueamento simbolico, em que
0 negro tenta assumir padrdes e comportamentos do grupo dominante como estratégia de
sobrevivéncia, implica a negacdo de si mesmo e o enfraquecimento da identidade racial.”
(CARNEIRO, 2003, p. 30).

A contribuicdo das autoras aqui apresentadas versa sobre um processo de tornar-se
negro como uma constru¢do subjetiva e politica, atravessada por multiplas dimensdes de
negacdo, conflito e resisténcia. Em um contexto marcado pelo racismo e pela imposi¢ao da
branquitude como norma universal de humanidade, a experiéncia do sujeito negro se constitui,
frequentemente, sob o signo da alienagdo. Nesse cendrio, a identidade racial ndo se apresenta
como dado natural, mas como resultado de um percurso de enfrentamento e reconstrugao.

Trés varidveis se apresentam de forma contundente nas pesquisas de Santos Souza,
Gonzalez e Carneiro: branqueamento, disputa politica das identidades e autorreconhecimento.
Ainda que os caminhos para a constituicdo dos argumentos sejam distintos, ora pela via da
psicanalise, ora pela via da sociologia, o que se pretende € provar que a identidade negra ndo ¢
algo dado no momento do nascimento de uma pessoa negra, mas ¢ uma subjetividade em
disputa, ainda que a cor da pele, no contexto do Brasil, direcione certas barreiras e limites
apenas pela identificacdo fenotipica, ndo ¢ isso que d& conta de constituir o ser negro. O
“remédio” proposto pelas autoras vai no sentido de criar a possibilidade de recusa dos valores
que desumanizam esses individuos. Tornar-se negro ¢ apropriar-se positivamente de uma
identidade historicamente marginalizada. Essa tomada de consciéncia permite ndo apenas a
afirmacdo do ser negro, mas também a reconfigura¢do do lugar social a partir de uma nova
gramatica de pertencimento. Tornar-se negro, no contexto brasileiro, ¢ afirmar-se enquanto

sujeito historico em uma sociedade que constantemente tenta negar essa possibilidade.
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1.5 “Cumé que a gente fica?” O status do negro na atualidade

O titulo desse topico ¢ inspirado na epigrafe do texto Racismo e sexismo na cultura
brasileira, de Lélia Gonzalez (2020), trabalhado no topico anterior. Se o tornar-se negro ¢ um
processo de reconstrucdo identitdria critica frente a logica da branquitude, o que esse sujeito
encontra quando busca se afirmar nos espagos de prestigio da sociedade brasileira? Essa
pergunta orienta a andlise sobre o status do negro na atualidade, especialmente no que se refere
a presenca de individuos negros em camadas sociais mais elevadas, marcadas historicamente
pela exclusdo racial.

Para finalizar o primeiro capitulo desse trabalho, vamos agora compreender quais
fendmenos sociais se interpdem na atualidade do individuo negro, em especial dos que ocupam
os estratos elevados de classe e os debates subjetivos em torno de sua identidade.

O socidlogo Emerson Rocha (2019) nos ajuda a constituir essa ideia ao analisar as
desigualdades raciais nas faixas superiores de renda, em contraste com a ideia de que o racismo
operaria apenas nos estratos mais baixos da sociedade. O autor demonstra que, paradoxalmente,
¢ justamente nas classes mais altas que as desigualdades entre brancos e negros se tornam mais
evidentes — ndo apenas em termos de acesso e quantidade, mas também em termos de
reconhecimento simbolico e legitimidade. Rocha apresenta a operagdo de um conjunto de
barreiras que atuam para restringir a ascensdo de pessoas negras aos espagos de poder
econdmico, questionando a narrativa meritocratica de que talento e esfor¢co bastariam para o

sucesso individual. Ele nos diz:

Em outras palavras, as praticas de discriminagdo seriam regidas por um
principio que resiste a presenga de negros em posicdes de status mais elevado.
Disso decorrem maiores niveis de desigualdades atribuiveis a praticas de
discriminac¢do quando estdo em questdo posi¢des mais altas da hierarquia
social. De modo bem simples, quanto maior o nivel socioeconémico, maiores
as implica¢des socioecondmicas da discriminagdo contra negros, ja que a
presenga deles nessas posigdes contraria o principio que articula duas
dimensdes na formagdo de status. A classe social e a condigdo racial.
(ROCHA, 2019, p. 19).

Como bem aponta o autor, mesmo com o aumento do acesso a educagao superior € com

a presenga mais visivel de negros em cargos de prestigio, a desigualdade persiste, indicando
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que a mobilidade social negra ndo produz, por si s6, mudangas estruturais na hierarquia racial
brasileira (ROCHA, 2019).

Essa constatagdo dialoga com as analises de Angela Figueiredo (2004), uma das
pioneiras na investigacdo sobre empresarios negros no Brasil ja anteriormente citada nesse
trabalho. Em sua pesquisa realizada em Salvador, a autora apresenta o conceito de “fora do
jogo” para designar o sentimento de deslocamento vivido por pessoas negras que ascendem
socialmente, mas permanecem de fora dos circuitos de sociabilidade e reconhecimento dos
quais supostamente fazem parte. Como nos mostra Figueiredo, a mobilidade social negra tende
a se apresentar como um fenomeno individual e excepcional, que, embora represente
conquistas para certos sujeitos, ndo provoca deslocamentos significativos na posi¢@o coletiva
da populacdo negra. Além disso, essa ascensdo ¢ frequentemente mediada pela “validacao
branca” um processo em que a aceitagdo do negro nos espacos de prestigio depende da chancela
simbdlica dos brancos que controlam esses mesmos espacos (FIGUEIREDO, 2004, p. 201).

Esse conceito se aproxima da nogao de outsider within, elaborada pela socidloga afro-
americana Patricia Hill Collins (2016). Ao refletir sobre a inser¢do de mulheres negras em
instituicdes académicas e corporativas, Collins evidencia como essas presengas sdo, muitas
vezes, toleradas apenas na medida em que ndo alteram as normas estabelecidas. Trata-se de
uma inser¢do marcada pela ambiguidade: o sujeito negro ocupa o espago, mas permanece em
condi¢dao marginal, observado, silenciado e constantemente lembrado de que aquele nio ¢ seu
lugar natural. A insercdo formal, portanto, ndo corresponde a inclusdo real e muito menos a
transformacgdo da estrutura que marginaliza.

Ao articular essas abordagens, evidencia-se que a presenca negra nos estratos
superiores nao configura emancipagdo social ou igualdade racial. Pelo contrario, pode reforcar
uma nova forma de gerenciamento do racismo, agora revestida de narrativas de diversidade,
inclusdo e performance antirracista. Como ja dizia Lélia Gonzalez (2020): a branquitude
brasileira sabe reatualizar seus mecanismos de controle sob a aparéncia de cordialidade. A
ascensdo de individuos negros pode ser cooptada pelas logicas do mercado e transformada em
estratégia de marketing institucional fazendo um uso simbdlico da pessoa negra para legitimar
uma suposta superagdo do racismo, enquanto as estruturas permanecem inalteradas.

Jessé Souza no livro Como o Racismo Criou o Brasil (2021) que apresenta a maneira
como o neoliberalismo se apropriou da linguagem antirracista para legitimar sua dominagao.
Em primeiro lugar, as demandas da luta antirracista ndo podem mais ser ignoradas pelos
espacos institucionais, elas aparecem na forma de marketing positivo para as empresas que

tocam nesta pauta internamente ou que admitem funcionérios de pele negra em suas equipes.
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De maneira mais perversa, o individuo de pele negra serve nesses espacos, como selo de
politica antirracista efetivada pela instituicao.

Outro ponto fundamental neste debate, também descortinado por Souza ¢ a maneira
como o racismo pairou no debate simbolico através de categorias que nao apresentam de forma
substancial a raiz do racismo brasileiro. Categorias, como a propria representatividade, sao
mobilizadas pela opinido publica como forma de resolugdo das desigualdades e desrespeitos
enderecados a individuos de pele negra. Tais questdes apresentam a diminui¢do da
desigualdade racial apenas atrelado a presenga fisica do individuo negro na composi¢ao das
hierarquias institucionais, mas ndo dialogam ou apresentam nenhuma mudancga nas relacdes
estruturais.

Nesse sentido, os discursos de inclusdo operam uma captura da agéncia negra,
convertendo o “representar” em “representacdo performativa”. As empresas e instituicdes
passam a incorporar figuras negras em seus quadros como forma de comunicar compromisso
com a equidade, mas, na pratica, essas presencas sdao frequentemente isoladas, sub-
representadas e desprovidas de poder real. Essa logica ¢ descrita por Djamila Ribeiro (2017)
como o “lugar do negro como excec¢do”, que permite & branquitude manter sua hegemonia
enquanto se apresenta como aberta e progressista.

A partir dessas leituras, entende-se o status do negro na atualidade como uma posicao
ambigua: de um lado, ha conquistas importantes resultantes da luta do movimento negro, como
o acesso a universidade, as ag¢des afirmativas e o crescimento da intelectualidade negra no
Brasil. De outro, essas conquistas sdo constantemente tensionadas por mecanismos de
contencdo simbolica, econdmica e institucional que reafirmam a estrutura racial da

desigualdade.

1.6 Conclusao

A introdu¢do desse capitulo come¢a com uma provocagdo: “Exu matou um passaro
ontem com uma pedra que s6 jogou hoje?”. Esse provérbio africano ¢ uma afirmacao da justica.
Daquilo que se faz no presente para resolver e vingar as injusticas do passado. Para as religides
de matriz africana Exu é o mensageiro, o senhor dos caminhos e das encruzilhadas, na
interpretacdo do provérbio popular as agdes do hoje tém a forg¢a de dirimir as opressdes e

violéncias constituidas no passado.
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Dessa forma, esse capitulo teve o intuito de apresentar as questdes que se formam na
constru¢do da nacdo no pds-abolicdo em relacdo a pessoa negra formada por africanos e
mesticos, além de compreender qual o lugar ¢ reservado a esses individuos numa sociedade
que espoliou sua forca de trabalho para sustentar as bases economicas do pais. Depois dessa
reconstituicdo, a discussdo que se seguiu tinha o intuito de responder a questdo primordial que
inaugurou esse capitulo: em alguma medida o presente resolveu as injusticas do passado? O
item 1.5 desse capitulo aponta que ndo quando Rocha afirma: “as praticas de discriminagao
seriam regidas por um principio que resiste a presenca de negros em posigdes de status mais
elevado.”. Aqui também revela-se um bindmio essencialmente brasileiro ja identificado nas
pesquisas que foram realizadas a partir da década 30: a relagdo raga versus classe que ¢, via de
regra, indissociavel se quisermos compreender o Brasil. Dai deriva também as diversas
andlises, por vezes ndo consensuais, que tentam explicar qual ¢ o marcador social da diferenga
responsavel pelas desigualdades do pais.

Nesse sentido, podemos recorrer a Nancy Fraser em Da redistribui¢do ao
reconhecimento? Dilemas da justica numa era “pos socialista” (1991) como um modelo de
andlise para compreender que ha remédios que precisam ser combinados. A sociologia
historicamente j4 demonstrou que a experiéncia do desrespeito passa pela cor da pele, ao
mesmo tempo em que também pela classe. Ora esses marcadores se encontram, ora se
distanciam criando a complexidade de se pensar raga em um pais multicultural de extensao
continental.

O recorte analitico que temos no capitulo que abre essa tese € o de que a desigualdade
racial no Brasil ndo pode ser compreendida de forma isolada, tampouco explicada apenas por
fatores econdmicos ou culturais. Ela ¢ o resultado de uma historicidade marcada por multiplas
camadas de exclusdo, onde raga e classe se entrelagam de maneira estruturante. H4 ainda a
complexidade do reconhecimento simbolico e subjetivo que dé aos individuos possibilidade de
obter um olhar de valoragdo para si mesmo como nos apresentou Neusa Santos, Lélia Gonzalez
e Sueli Carneiro no item 1.4.

Portanto, a pergunta que inaugura o capitulo permanece como provocagao e orientagao
ética: ¢ possivel “matar o passaro” das injusticas histdricas através das agdes do presente?

Veremos nos proximos capitulos outras informagdes que nos ajudam a pensar esse cenario.
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2 A QUESTAO DA DIVERSIDADE NO MUNDO CORPORATIVO

Entramos mais precisamente agora no campo que essa pesquisa pretende explorar e
fago essa abertura a partir de uma indagacgao feita na minha banca de defesa da dissertagdo onde
tratei da relagdo de raga, classe e desigualdade entre pessoas negras em posicao de geréncia em
grandes empresas com sede no Brasil: “o que a grande empresa tem a ver com esse negocio de
diversidade?” Confesso que momento da defesa cheguei a pensar: “mas ndo ¢ 6bvio?” Naquele
momento me despossui por um instante do papel de socidloga e de pronto daria a seguinte
resposta: sendo a grande empresa parte estruturante da economia e, para além disso, das
influéncias politicas que definem a vida das pessoas em uma determinada sociedade, cabe a ela
também ser cobrada, enquanto uma instituicdo constitutiva das relacdes sociais, que seja
igualmente responsabilizada pela necessidade de agdes que levem a justica social e igualdade.
Mas ndo ¢ 6bvio. Em especial se compreendermos que no capitalismo, o sentido das agdes
sociais € o lucro, onde entra entdo a obrigacdo de se falar em justica? Vamos entdo iniciar
falando sobre as novas perspectivas da cultura capitalista antes de tentarmos responder a

indagacao feita pela minha banca de defesa 14 em 2020.

2.1 Desigualdade e estrutura social: as novas perspectivas da cultura capitalista®

As mudangas na ordem social da cultura capitalista apresentam a forma¢do de uma
racionalidade que afeta todas as esferas da vida e exige que os individuos apreendam a ideia
de alta performance, ndo apenas em relacdo ao trabalho, mas também na dimensdo da vida
pessoal e nas relagdes sociais como um todo. Desta forma, cria-se um individuo forjado no
regime concorrencial em que a eficiéncia ¢ constitutiva das relagdes em todos os espagos de
convivéncia (DARDOT; LAVAL, 2016).

Na década de 1960, Herbet Marcuse (1964) ja compreendia como o desenvolvimento
tecnoldgico imprime rapidez nas formas de producdo que sdo subjetivamente assumidas
também pelos individuos e operacionalizam nossas formas de agir e consumir. A critica
realizada por Marcuse ocorre no sentido de perceber, como nessa logica, ndo ha espago para o

desenvolvimento da critica, hd apenas um tipo de racionalidade organizando a sociedade e os

8 Esse topico da tese ja foi previamente publicado em um artigo na Revista Unisinos edi¢do v.59, n. 2. Acesse
em: < https://revistas.unisinos.br/index.php/ciencias_sociais/article/view/24523>

40


https://revistas.unisinos.br/index.php/ciencias_sociais/article/view/24523

sentidos das acdes sociais. Dessa forma, todas as criticas direcionadas ao sistema sdo
absorvidas e amenizadas, ja que a liberdade de pensamento e o direito a oposi¢ao sdao anulados.

Essas questdes tematizadas por Marcuse encontram sintonia com discussdes mais
recentes que buscam reconstruir a a¢do dos individuos na cultura capitalista. Luc Boltanski e
Eve Chiapello (2009), por exemplo, demonstram como a mudanga no espirito do capitalismo
ao longo dos anos realizou deslocamentos de sentidos profundos para a existéncia da classe
trabalhadora. Se antes a acumulagdo capitalista foi mediada por uma légica de integragcdo dos
trabalhadores na ordem social e através de acordos minimos de justi¢a social, hoje o que
prevalece ¢ o imperativo ficticio da autorrealiza¢do e da liberdade como perspectiva de vida.
Na prética, as incertezas do mercado sdo transferidas para os individuos de maneira que as
grandes corporagdes continuem mantendo suas altas margens de lucro e a acumulagdo continue
sendo o principal objetivo final (BOLTANSKI; CHIAPELLO, 2009, p. 239).

Assim, o discurso que administra, incorpora e subverte a relagdo com seus criticos, € o
que garante a colaboragdo dos individuos na manutencdo dos ganhos ilimitados do capital.

Segundo os autores:

Mas, enquanto no periodo anterior esse resultado fora buscado (especialmente
sob pressao do movimento operario) por intermédio da integracao coletiva e
politica dos trabalhadores na ordem social e por meio de uma forma do
espirito do capitalismo que unia o progresso econdmico € tecnologico a uma
visdo de justica social, agora ele pode ser atingido com o desenvolvimento de
um projeto de autorrealizagdo que vincula, por um lado, culto ao desempenho
individual e exaltagdo da mobilidade e, por outro, concepgdes reticulares do
vinculo social. No entanto, essa evolucdo foi acompanhada por forte
degradacdo da situacdo econdmica, da estabilidade profissional e da posi¢do
social (em comparagdo com as geragdes mais velhas) de numerosas pessoas,
em especial daqueles que estavam chegando ao mercado de trabalho
(BOLTANSKI; CHIAPELLO, 2009, p. 239).

Outra analise relevante apontada pelos autores ¢ sobre como o sistema capitalista
incorpora a oposicao, criando uma sintese das ideias que se apresenta de maneira mais forte e
rebuscada (BOLTANSKI; CHIAPELLO, 2009, p. 53). Argumento também sustentado, como
jé visto, na teoria filosofica de Marcuse.

Além destes, Richard Sennett (2006) elabora, através de um trabalho tedrico e empirico,
a maneira como o surgimento de uma nova cultura capitalista age dentro das corporagdes e
afeta os individuos. O estudo realizado por Sennett (2006) destaca tematicas como a burocracia,
o talento e o mérito, como justificativas para a descartabilidade e a rdpida mudanca nas

estruturas ocupacionais, além da politica de consumo e o capitalismo social de cada época.
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Todos esses aspectos submetem os trabalhadores a situagdes de degradacao e desconfianca e
impdem a “indignidade do trabalho” as classes populares (MACIEL, 2006).

Em suma, o que os autores supracitados - que debatem as constantes mudangas do
sistema capitalista - estdo pautando ¢ a forma como produg¢ado de lucro e acimulo de capital se
organizam a partir da transferéncia de responsabilidades, para cada individuo, sobre a
reproducdo da desigualdade social contemporanea. Dessa forma, as demandas por constantes
qualificacdes individuais, o desenvolvimento de habilidades, a adaptabilidade a novos
contextos e novas formas de trabalho sdo os guias que prometem liberdade e autorrealizacdo e
acabam por sobrecarregar fisica e emocionalmente camadas das classes médias e trabalhadoras
que operam nas grandes empresas. Neste sentido, compreendemos como “grandes empresas”
as institui¢des de grande porte e influéncia e que operam em uma escala global ou nacional.
Sdo empresas com recursos financeiros substanciais, alto nimero de funcionarios e uma ampla
base de clientes. Essas empresas geralmente t€ém uma estrutura hierdrquica complexa, com
multiplos departamentos e divisdes, sendo conduzidas por uma estrutura gerencial complexa,
dividida em varios niveis.

A inseguranca ¢ uma constante em um ambiente em que nao ha garantias de carreiras
solidas e onde o desempenho ¢ medido por avaliacdes de carater subjetivo por parte dos
superiores. Sennett compreende, nesta direcdo, que “as empresas testam e avaliam
obsessivamente os empregados para que o talento seja recompensado e, mais decisivamente, o
fracasso seja atestado e, portanto, legitimado” (SENNETT, 2019, p. 104). Mesmo que haja um
comprometimento irrestrito dos individuos, ndo hd nenhuma garantia de permanéncia interna
ou de mobilidade na carreira. O resultado ¢ uma constante frustracdo e o ndo alcance da

autonomia e liberdade.

Neste novo capitalismo, a promessa de ser reconhecido define-se cada vez
mais pela capacidade de reproduzir a farsa do trabalho em equipe e de “vestir
a camisa da empresa”. Ou seja, uma espécie de lealdade fake baseada em
relacdes frageis e instaveis. Dessa maneira, as possibilidades reais de
reconhecimento genuino e verdadeiro se tornam cada vez mais frageis e
ilusorias (MACIEL, 2017, p. 289).

A falta de garantias impde uma corrida constante para obter novas formagdes e
habilidades em prol das novas métricas de manutencdo dos postos de trabalho que sao

constantemente modificadas. Neste ponto, Sennett complementa:
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A responsavel por uma empresa dindmica declarou recentemente que
ninguém tem emprego garantido em sua organizacao, e particularmente, que
os servigos prestados ndo significam garantia de perenidade para nenhum
empregado. Como reagir a semelhante afirmativa de maneira positiva? Para
isso, € necessario um trago de carater especifico, uma personalidade disposta
a descartar-se das experiéncias ja vivenciadas (SENNET, 2019, p. 14).

Neste cenario, uma meritocracia radicalizada sustenta a ideia de que as pessoas serdo
avaliadas e terdo suas chances de ascensdo determinadas exclusivamente pelo mérito
individual, o que sustenta também a concepcdo de que ¢ merecedor o individuo que mais
consegue ser flexivel e adaptavel as mudancas impostas. A marca do mérito ¢ o reconhecimento
de talentos e este reconhecimento tende a ser injusto ao ndo conseguir definir com exatidao
quais sdo as caracteristicas que sustentam o argumento de que alguns merecem recompensas,
enquanto outros podem ser facilmente descartados. Em seu livro A tirania do mérito (2019),

Michael Sandel afirma que:

No cerne da questdo da ética meritocratica esta a ideia de que ndo merecemos
ser recompensados, ou contidos [nesse caso, sermos impedidos de obter a
recompensa], com base em fatores que estdo além do nosso controle. Mas ter
(ou ndo ter) determinados talentos ¢ realmente resultado da nossa propria
acao? Se nao for, ¢ dificil enxergar por que as pessoas que ascendem gragas
ao talento merecem recompensas melhores do que aquelas que talvez sejam
igualmente esforcadas, mas menos dotadas de dons que uma sociedade de
mercado por acaso valoriza (SANDEL, 2019, p. 37).

Cabe salientar que, ainda na década de 1950, Charles Wright Mills (1981) definia o
lugar das grandes corporagdes no capitalismo global afirmando que a interferéncia na vida
social e politica e a defini¢do das prioridades que afetam a vida das pessoas ¢ uma das
atribuigdes da grande empresa. Dessa forma, os interesses de um extrato de classe bem restrito
sdo defendidos e mantidos, mesmo que para tanto seja necessario se adequar as linguagens e
demandas apresentadas pela sociedade civil. E nesta perspectiva que podemos perceber as
contradigdes e apropriacdes realizadas pelas grandes institui¢des. No proximo tdpico,

falaremos sobre como o capital esvazia de maneira contundente pautas estruturais da sociedade.
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2.2 A questao do neoliberalismo progressista

Aqui adentramos ao ponto em que o debate da cultura capitalista encontra com a
variavel que estrutura essa pesquisa: a ideia de diversidade ou a inser¢do das ditas minorias em
espacos de poder. Notamos, com base no tdpico anterior, que a cultura capitalista sofreu
transformagdes ao longo dos anos e deslocou sua estrutura para a dimensdo da vida humana,
ndo sendo apenas uma estrutura economica que dita os modos de produgdo. Ela passa entdo a
ser a produtora de sentido e aquilo que impulsiona a acao dos individuos na busca por uma vida
de valor.

E dentro desse contexto que Nancy Fraser (2018) apresenta uma analise sobre “uma
combinagdo diferenciada de pontos de vista sobre distribui¢ao e reconhecimento” (FRASER,
2018, p. 46,) que provoca o chamado neoliberalismo progressista. A autora critica a maneira
como as perspectivas liberais dos movimentos sociais identitarios se aliaram ao capital
financeiro na tentativa de resolver o problema das desigualdades.

Fraser define o neoliberalismo progressista como uma alianga entre “dois companheiros
improvaveis” e historicamente divergentes: de um lado, o capital financeiro globalizado e, de
outro, setores progressistas das classes médias, especialmente os setores comprometidos com
pautas como o feminismo, o antirracismo e os direitos LGBTQIA+. Essa alianca surgiu com
forca nos anos 1990, tendo como marco a presidéncia de Bill Clinton nos Estados Unidos e o
Novo Trabalhismo de Tony Blair no Reino Unido.

Neste contexto, o reconhecimento simbolico de identidades oprimidas convive com a
intensificacdo da exploracdo econdmica. Fraser critica esse modelo por permitir que politicas
identitarias sejam instrumentalizadas para legitimar agendas neoliberais, fazendo com que haja
despolitizacdo da economia e captura das pautas progressistas por elites corporativas. Em
outras palavras, os avangos em termos de representacdo racial e de género ndo vieram
acompanhados de redistribuicdo material. Pelo contrdrio, ocorreram paralelamente ao
desmonte do Estado de bem-estar, a precarizagdo do trabalho e a financeirizagao da vida.

A autora ¢ incisiva ao apontar que parte significativa da esquerda contribuiu para a
consolida¢do do neoliberalismo progressista ao abandonar a critica a economia politica e adotar
um discurso centrado quase exclusivamente no reconhecimento identitario. Para ela, esse
deslocamento teorico e politico resultou na ruptura da solidariedade de classe e no isolamento
das lutas sociais, favorecendo o ressentimento entre os trabalhadores brancos e o crescimento

da extrema-direita.
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Essa critica estd em consonancia com o que autores como Dardot & Laval (2016), ja
citados anteriormente, também vém observando: a destrui¢do das mediagdes coletivas
(sindicatos, partidos, espacos publicos) e o enfraquecimento das formas tradicionais de
mobilizagdo popular. Para Fraser, a esquerda neoliberalizada traiu seu papel historico ao
embarcar em uma visdo tecnocratica da politica e ao aceitar os limites do mercado como dados.

Como ela afirma:

Calhou, desse modo, aos 'Novos Democratas' contribuir com o ingrediente
essencial: uma politica progressista de reconhecimento. [...] Esses ideais
foram interpretados de uma forma especifica e limitada que era totalmente
compativel com a Goldman Sachsificacdo da economia dos EUA. Proteger o
meio ambiente significava comércio de carbono. Promover a posse da casa
propria significava empréstimos subprimes agrupados e revendidos como
titulos lastreados em hipotecas. Igualdade significava meritocracia."
(FRASER, 2018, p. 47)

A eleicao de Donald Trump, para Fraser, deve ser entendida como efeito direto do
colapso do neoliberalismo progressista. Ao longo da década de 2010, um niimero crescente de
eleitores, especialmente da classe trabalhadora branca, passou a rejeitar tanto a elite econdmica
quanto o poder dominante progressista, que pareciam operarem no mesmo caminho. Fraser
nomeia esse fendmeno como rejeicdo dupla: uma recusa simultanea as politicas neoliberais e
as formas liberais de reconhecimento.

Entretanto, em vez de canalizar esse descontentamento para alternativas de esquerda,
muitos eleitores foram atraidos por um populismo regressivo, representado por Trump, que
prometia restaurar empregos, proteger a industria nacional e rejeitar o “politicamente correto”.
Tal fendmeno se deu, segundo Fraser, ndo apenas pelo apelo do discurso de Trump, mas pelo
vacuo politico deixado pela esquerda, que abdicou da critica a desigualdade estrutural e ao
poder do capital financeiro. A autora afirma que o sucesso politico de Trump € um resultado

da faléncia do neoliberalismo progressista:

Colocando essa ideia junto com as de Gramsci, podemos afirmar que o que
fez Trump e o Trumpismo possiveis foi o colapso de um bloco hegemonico
anterior — ¢ o descrédito de seus nexos normativos distintivos de distribui¢ao
e reconhecimento. Analisando a construgdo e ruptura desse nexo, podemos
esclarecer ndo apenas o Trumpismo, mas também as perspectivas, apos
Trump, de um bloco contra-hegemonico que poderia resolver a crise.”
(FRASER, 2018, p. 45)
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Uma das contribui¢des centrais de Fraser ao debate atual ¢ sua teoria da justica em duas
dimensdes: reconhecimento (voltado a superacdo do status depreciativo de grupos
marginalizados) e redistribuicao (voltado a superagdo das desigualdades socioecondmicas). No
artigo em questdo em que ela destrincha a ideia de neoliberalismo progressista, Fraser retoma
essa ideia para mostrar como o neoliberalismo progressista promoveu uma forma distorcida de
reconhecimento, desvinculada da redistribuigao.

Ela alerta que politicas de reconhecimento desvinculadas da redistribuicdo produzem
padrdes seletivos de inclusdo: abrem espaco para mulheres ou negros em posi¢des de destaque,
mas deixam intactas as estruturas de opressdo que continuam a prejudicar a maioria desses
grupos.

Fraser propde uma alternativa: o que ela chama de populismo progressista ou contra-
hegemonia emancipatoéria — um projeto politico que articule as lutas por reconhecimento com
a critica radical a economia politica. Em vez de aceitar o jogo do capital e buscar apenas
“diversidade nas elites”, trata-se de construir aliangas amplas que enfrentem a exploracdo e a
opressdo em suas multiplas formas.

O trabalho de Fraser oferece um diagnostico sobre a crise da democracia liberal e o
esvaziamento da politica de esquerda. O conceito de neoliberalismo progressista ajuda na
compreensdo sobre como certas agendas de diversidade foram absorvidas pelo mercado e
convertidas em ativos simbdlicos dentro de uma ldgica meritocratica, sem questionar as bases

materiais da desigualdade.

2.3 O que ¢ diversidade?

Comego esse topico com o desafio de conceituar diversidade para além das defini¢des
do senso comum e fazer isso nos termos do artesanato sociologico, indo buscar na historiografia
social referenciais sobre a ideia de pluralidade e multiculturalismo. Para tal, recorrerei a
teoricos da cultura para compreender como o conceito se constroi na sociedade.

Stuart Hall (2003) ¢ um dos autores que apresentam uma possivel compreensdo para a
defini¢do de diversidade no campo das Ciéncias Sociais ao fazer um debate sobre a construgao,
as mudangas e as crises das identidades culturais. Contrapondo-se as defini¢des padronizadas

sobre o que ¢ identidade e cultura, o autor propde uma abordagem em que ele define a
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identidade ndo como um dado natural ou uma esséncia a ser preservada, mas o resultado de
processos histdricos e politicos. Na sua analise, a identidade é construida a partir da diferenga
e, portanto, a diversidade cultural ndo pode ser pensada fora das condigdes concretas de poder
que a produzem e a legitimam.

O autor nao cita diretamente uma definicdo ou uma conceituagdo para a questdo da
diversidade, mas apresenta que a constru¢cdo da identidade cultural ¢ diversa porque parte de
uma pluralidade de aspectos que formam o sujeito e constroem o ideal de pertencimento, como
“culturas étnicas, raciais, linguisticas, religiosas e, acima de tudo, nacionais.” (Hall, 2003, p.
8)

Ao falar sobre a sociedade moderna a partir de Ernest Laclau (apud 1990), Hall
argumenta que ndo ha um principio que articula e organiza toda a experiencia social, ao
contrario, ha uma confluéncia de diferengas mutaveis que formam um todo social a partir da

pluralidade e da diversidade de formas de ser. Ele nos diz:

As sociedades da modernidade tardia, argumenta ele (Laclau), sdo
caracterizadas pela “diferenca”: elas sdo atravessadas por diferentes
divisdes e antagonismos sociais que produzem uma variedade de
diferentes “posicdes de sujeito” — isto €, identidades — para os
individuos. Se tais sociedades ndo se desintegram totalmente ndo ¢
porque elas sdo unificadas, mas porque seus diferentes elementos e
identidades podem, sob certas circunstancias, ser conjuntamente
articulados. Mas essa articulagdo ¢ sempre parcial: a estrutura da
identidade permanece aberta. Sem isso, argumenta Laclau, ndo haveria
nenhuma histéria. (HALL, 2003, p.17)

E nesse contexto que podemos tatear uma nogdo de diversidade que ndo pode ser
compreendida fora da analise da estrutura social de cada tempo. Hall contribui para evidenciar
que pensar a diversidade exige ndo apenas reconhecer a pluralidade cultural, mas também
interrogar os regimes de exclusdo e dominag¢do que moldam o reconhecimento das diferencas.

Adentrando agora de forma mais direta a discussdo do conceito, parto do socidlogo
Renato Ortiz no artigo Anotagées sobre o universal e a diversidade (2007) para apresentar uma
compreensao critica da defini¢cao de diversidade na contemporaneidade. Ortiz também articula
a diversidade como algo que ndo ¢ estatico e nem essencialista. Seu argumento principal se
organiza a partir da problematiza¢do do universalismo moderno e do surgimento de um novo
regime de valorizagdo da diferenga. O autor propde, ao longo do texto, uma analise dos

conceitos de “universal” e “diferenca”, articulando filosofia, sociologia e antropologia para
b
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demonstrar que a diversidade ¢ uma constru¢do baseadas em disputas historicas, politicas e
simbolicas.

Desde o inicio, o autor indica que o termo “universal” € polissémico (Ortiz, 2007, p.7)
€ que seu uso estd enraizado em tradigoes filosoficas iluministas. O universal, nesse contexto,
remete a ideia de uma “natureza humana” racional. Essa ideia esta ligada, segundo o autor, a
autores como Kant, Condorcet e Hegel, para quem a humanidade ¢ uma entidade guiada pela
razao e pela liberdade. O problema, como Ortiz ressalta, ¢ que esse universal se constituiu de
forma excludente e eurocéntrica, apagando as experiéncias culturais e os valores ndo ocidentais
em nome de uma razao supostamente neutra.

Diferenciando-se da filosofia iluminista, a tradicdo sociologica, representada por
autores como Durkheim e Weber, relativiza a universalidade a partir da centralidade da
sociedade. Durkheim, ao recusar a ideia de uma esséncia humana, desloca a analise para as
formas concretas de organizagdo social. As categorias do pensamento (como tempo e espaco)
deixam de ser universais para se tornarem produtos sociais. J& Weber introduz a nocdo de
“religides universais” apontando como certas crengas, ao serem codificadas pela escrita,
conquistam uma capacidade de expansdo e integragdo de diferentes povos, funcionando como
sistemas de sentido que superam os particularismos locais. Essa abordagem, embora reconheca
a existéncia de valores que aspiram a universalidade, ndo ignora o fato de que esses universais
sdo sempre mediados por disputas e relacdes historicas.

J4 na antropologia encontramos um terceiro campo de reflexdo. Os antropdlogos do
século XIX se depararam com formas de organizag¢do social muito distintas da modernidade
ocidental que levaram a valorizagdo crescente da ideia de diversidade cultural. Ortiz destaca
que, mesmo em correntes mais universalistas como o estruturalismo de Lévi-Strauss, houve o
reconhecimento de que cada cultura constitui um universo simbdlico proprio, com uma logica
interna estruturada. A diversidade, portanto, passa a ser entendida como a multiplicidade das
civilizagdes, dos modos de vida, das cosmovisdes e das praticas sociais. Porém, apesar do
grande conjunto de diferentes modos de vida, isso ndo se traduz necessariamente em igualdade,
ha ainda a existéncia de relagdes de dominacgdo e desigualdade.

Talvez seja essa uma grande contribuicdo do trabalho de Ortiz: desmontar a ilusdo de
que a diferenga e a diversidade, por si s0, carregam um valor positivo. A diferenga ¢ produzida
socialmente, atravessada por relacdes de poder e situada em contextos especificos. A
diversidade ndo ¢ um dado, mas algo que s6 pode ser compreendido em relacdo aos processos
histéricos que a constroem. Ortiz nos alerta contra uma abordagem “multiculturalista” ingénua,

que celebra as diferengas como se todas tivessem o mesmo peso, valor e legitimidade. Essa ¢
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uma perspectiva que tende a apagar as assimetrias entre paises centrais e periféricos, entre

classes sociais, entre grupos étnicos, e entre modos de vida urbanos e tradicionais. Ele nos diz:

Por isso ¢ importante compreender os momentos em que o discurso sobre a
diversidade oculta questdes como a desigualdade. Sobretudo quando nos
movemos no interior de um universo no qual a assimetria entre paises, classes
sociais e etnias é insofismavel. E insatisfatoria a imagem de que o mundo
seria multicultural, formado por um conjunto de “vozes”. (ORTIZ, 2007, p.
14)

Dando sequéncia, o autor faz uma distingdo entre “globaliza¢cdo” e “mundializa¢ao”
para propor o conceito de “situacdo” para pensar a diversidade. A globalizagdo ndo deve ser
vista como a constitui¢do de uma sociedade homogénea, mas como uma nova configuragdo em
que diferentes unidades sociais — nagdes, civilizagdes, tradi¢des, grupos — coexistem e se
redefinem mutuamente. (ORTIZ, 2007). A diversidade, nesse cendrio, ¢ parte constitutiva
dessa totalidade.

Ortiz também discute a mudanga de “humor dos tempos” em relagcdo a diversidade
linguistica. Se, durante séculos, se buscou uma lingua universal como forma de alcancar a
unidade da humanidade, hoje o discurso se inverte: a multiplicidade dos idiomas ¢ vista como
um patriménio da humanidade. Esse novo olhar provoca uma revalorizacdo das
particularidades culturais de um determinado povo.

Essa revalorizagdo da diferenca, no entanto, ndo estd isenta de ambiguidades. O autor
chama a aten¢do para o fato de que, muitas vezes, o discurso sobre a diversidade ¢ capturado
por uma légica de mercado que transforma a diferenca em consumo. A diversidade torna-se
algo que pode ser explorado comercialmente, seja na publicidade, na moda, ou mesmo nas
politicas corporativas. Isso gera uma espécie de “pluralismo hierarquizado”, onde as diferencas
sdo reconhecidas, mas organizadas segundo uma relacdo de forgas (ORTIZ, 2007). O risco,
portanto, ¢ que a diversidade funcione como uma cortina de fumaca que oculta as desigualdades
estruturais.

Dessa forma, a diversidade, tal como construida pelo autor ¢ um campo de disputas
onde se cruzam interesses, discursos, poderes e expectativas. Em um mundo marcado por
desigualdades profundas, a diversidade s6 ganha sentido quando articulada a uma critica das
desigualdades e a constru¢ao de formas mais amplas de justica social e reconhecimento.

Portanto, para essa investigacdo, que busca compreender o lugar da diversidade no
mundo corporativo e nas politicas institucionais de inclusdo, o texto de Renato Ortiz permite

deslocar a pergunta “o que ¢ diversidade?”, que abre esse topico da tese. para outra mais
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profunda: como a diversidade ¢ produzida, legitimada e disputada em relagdes de poder
especificos? Esse movimento ¢ fundamental para evitar o esvaziamento politico do termo, tao
recorrente nos discursos empresariais contemporaneos. No proximo topico veremos uma
pequena genealogia das politicas de diversidade e como essa nog¢do ¢ apropriada pelas

empresas.

2.4 Diversidade: um problema das grandes corporacdes?

Voltamos com mais foco no questionamento que minha banca me fez 14 em 2020. A
resposta para essa questdo ja apareceu ao longo da discussdo que faco aqui quando Mills (1981)
apresenta a maneira como grandes corporagdes ditam agendas prioritarias da politica e da
sociedade, sendo uma engrenagem que define a organizacdo social. Para entender a forma
como a grande empresa elabora e enxerga o que ¢ a politica de diversidade e qual o seu papel,
parto, primeiramente, de uma revisao bibliografica sobre o tema. Para tanto, trago aqui autores
do campo da Administracdo que analisaram através de pesquisa bibliografica e empirica a
genealogia das politicas de diversidade, seus limites e contradicdes.

Os autores Mario Aquino Alves e Luis Guilherme Galedo-Silva (2004) apresentam no
artigo A critica da gestdo de diversidade nas corporagées o momento em que a gestdo da
diversidade surge no mundo corporativo a partir das demandas dos movimentos sociais no
contexto dos Estados Unidos como uma resposta as politicas de agdo afirmativa, adotadas a
partir dos anos 1960 e 1970.

De acordo com os autores, a gestdo da diversidade se estrutura como parte de uma
ideologia tecnocratica, ou seja, uma forma de administragdo que procura deslocar os conflitos
sociais, como ¢ o caso do racismo, do campo politico para o &mbito gerencial, esvaziando o
seu potencial de transformagao social. Em vez de reconhecer que desigualdades como as raciais
sdo produto de processos historicos de exclusdo, essa perspectiva as redefine como “recursos”

a serem otimizados dentro das organizagdes.

Na consolidagdo do capitalismo, a racionalidade técnica fez surgir formas de
ideologias voltadas para a afirmacdo dos administradores como classe social
dominante. Dentre elas, a ideologia tecnocratica ¢ aquela que se expressa por
meio da tentativa de retratar a administracdo de empresas como uma fungio
neutra, baseada em uma cientificidade moderna que possui gestores

50



especialistas e técnicos com influéncia e responsabilidades limitadas
(ALVESSON, 1987, apud ALVES; GALEAO-SILVA, 2004, p. 338).

Na prética, a diversidade passa a ser valorizada ndo por uma questao de justi¢a, mas por
seus possiveis retornos econdmicos ¢ midiaticos. A promessa ¢ a de que equipes mais diversas
possam gerar inovacdo, aumentar a produtividade e melhorar o desempenho organizacional.
Assim, identidades sociais historicamente marginalizadas sao inseridas no mercado de trabalho
com base em sua suposta utilidade para o negocio, € ndo como resultado de um compromisso
ético ou politico com a equidade. (ALVES, GALEAO-SILVA, 2004)

A diversidade, tratada como um problema técnico a ser gerenciado, ¢ retirada de seu
contexto politico. O que estd em jogo ndo ¢ a superacdo de estruturas de dominagdo, mas a
capacidade da organizacdo de lidar com a “diferenca” de forma funcional. Com isso, politicas
de acdo afirmativa que visavam corrigir desigualdades histdricas sdo substituidas por
programas de diversidade que se alinham aos interesses das empresas.

A tecnocratizagdo da diversidade implica em um esvaziamento do seu sentido
transformador. O conceito de “gestdo” pressupde controle, mensuracao, eficiéncia. A diferenga
¢ administrada como uma varidvel organizacional, ndo como uma expressdo de injusticas
estruturais. Dentro desse contexto, a diversidade deixa de ser um desafio a ordem corporativa
para se tornar um material estratégico, convertendo desigualdades em vantagens competitivas
(ALVES, GALEAO-SILVA, 2004).

A critica dos autores se aprofunda ao observar a “copia” desses modelos para o Brasil.
No contexto brasileiro, a gestdo da diversidade se esbarra em um elemento cultural e ideoldgico
especifico: o mito da democracia racial. Essa narrativa, debatida no primeiro capitulo desse
trabalho, ¢ uma ideologia que afirma que no Brasil ndo ha racismo, apenas uma miscigenagao
harmoniosa entre brancos, negros e indigenas. Isso dificulta o reconhecimento das
desigualdades raciais e, consequentemente, o diagnostico da exclusdo de grupos racializados
do mercado de trabalho.

Se, nos Estados Unidos, a gestdo da diversidade surge como forma de esvaziar o
potencial transformador das ag¢des afirmativas, no Brasil ela assume um carater ainda mais
ambiguo. Ao mesmo tempo que propde um discurso de valorizacdo das diferencas, ela se
ancora na negacdo da propria existéncia do racismo. Isso gera um paradoxo: para que a
diversidade possa ser pensada e proposta, ¢ preciso admitir a existéncia de desigualdades; ao

mesmo tempo que a ideologia meritocratica gerencial impede essa admissdo. Como resultado,
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0 que se implementa sdo programas genéricos, descontextualizados e sem indicadores de
impacto.

Uma das contribui¢des centrais de Alves e Galedo-Silva ¢ mostrar como, ao ser
incorporada a logica da gestdo, a diversidade passa a ser mercadoria, algo que pode ser
quantificado, treinado, auditado e exibido nos relatdrios de sustentabilidade das empresas. A
neutralizagdo da diferenga se dé pela sua transformacdo em uma vantagem organizacional, ndo
em um direito.

Assim, a diversidade se torna um simulacro. As empresas exibem seus “cases de
sucesso”’, destacam a presenga de funcionarios negros ou LGBTQIA+ em cargos estratégicos,
mas frequentemente sem alterar suas estruturas de poder, suas hierarquias raciais e de género,
ou suas praticas excludentes. A aparéncia de diversidade encobre a permanéncia da
desigualdade (PASSOS, 2021).

Partindo agora de outros dois autores do campo da Administragdo, Luiz Alex Silva
Saraiva e Hélio Arthur dos Reis Irigaray (2009), que tratam sobre o discurso da diversidade
nas grandes corporagdes, veremos a partir de um estudo de caso realizado pelos autores como
h4 uma discrepancia significativa entre o que se proclama nos documentos oficiais € o que
efetivamente se pratica no cotidiano das corporacdes. A andlise realizada ¢ de um caso de uma
multinacional ficticiamente nomeada NORTEC, e que aponta como um dos resultados como a
diversidade, embora formalmente reconhecida, ndo se traduz em inclusao real.

Logo no comego do trabalho, os autores alertam que a formalizagdo de politicas de
diversidade ndo garante a inclusdo de minorias. A analise parte do pressuposto de que "ndo €
suficiente que haja orientagdes formais se ndo hé coibi¢do de comportamentos que as
desrespeitem" (SARAIVA; IRIGARAY, 2009, p. 338). Isso implica reconhecer que o discurso
organizacional pode funcionar mais como uma estratégia de legitimacao frente ao mercado e a
opinido publica do que como um verdadeiro compromisso com justica social, como também
apontado no trabalho de Alves e Galedo-Silva.

O artigo discute como as empresas constroem discursos empresariais alinhados ao

moderno, mas que se dissociam de praticas efetivas:

“Os discursos empresariais [...] adquirem caracteristicas que [...] permitem
alca-lo a categoria de estratégia [...], um processo de engenharia
organizacional que alinha a organizacdo ao moderno, pelo menos no nivel
retorico. [...] O atual nivel de sofisticagdo revela tendéncias que destacam
divergéncias entre a modernidade do discurso e o conservadorismo das
praticas” (SARAIVA; IRIGARAY, 2009, p. 338).
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Nesse sentido, a empresa onde o estudo de caso foi realizado mobiliza um repertério
discursivo que associa a diversidade a performance e & competitividade empresarial. Por
exemplo: “Uma for¢a de trabalho diversificada e altamente realizadora ¢ uma vantagem
competitiva sustentavel que diferencia a NORTEC. Ela ¢ essencial para vencer nos mercados
e comunidades ao redor do mundo” (SARAIVA; IRIGARAY, 2009, p. 338). Nota-se,
portanto, um uso claramente instrumental do conceito de diversidade, mais orientado a logica
mercadoldgica do que a um compromisso ético com a equidade. Segundo os autores, essa
abordagem gera o risco de transformar “a obrigacdo legal em estratégia, sugerindo que
obedecer a legislacdo ¢ uma decisdo da empresa”, silenciando o cardter normativo e social da
diversidade (SARAIVA; IRIGARAY, 2009, p. 341)

Outro ponto essencial ¢ o papel dos gestores na promocao da diversidade. Apesar de
atribuida a eles a responsabilidade de operacionalizar essas politicas, a pesquisa realizada
mostra que a realidade cotidiana contraria essa expectativa. Os gestores sdo avaliados segundo
indicadores de performance, e ndo necessariamente pela promog¢ao de praticas inclusivas.

Como descrevem os autores a partir de documentos oficiais da empresa estudada:

“A atragdo, desenvolvimento e promogdo da diversidade sdo feitas ‘para
servir aos nossos clientes crescentemente diferentes e para conquistar
mercados globais’ [...] Tratar diferencas como capital estratégico, € ndo como
reconhecimento social, € o trago da ambiguidade que permeia as ag¢des da
NORTEC” (SARAIVA; IRIGARAY, 2009, p. 342).

A andlise dos depoimentos de funciondrios pertencentes a minorias revela o abismo
entre discurso e pratica. Um empregado negro declara: “O discurso € muito bonitinho, mas nao
tem nenhum negro gerente ou diretor” (SARAIVA; IRIGARAY, 2009, p. 343). Outro,
homossexual, denuncia a desigualdade no tratamento: “Falam tanto em politica de diversidade
aqui na empresa, mas meu companheiro ndo tem os mesmos direitos que as mulheres dos meus
amigos tém: plano de saude, seguro, viagem-prémio” (SARAIVA; IRIGARAY, 2009, p. 343)

Esses relatos evidenciam que a identidade minoritaria continua sendo um marcador de
exclusdo ou estigmatizagdo. Os autores argumentam que o estigma social, conforme Goffman
(1963), operana NORTEC com diferentes intensidades, muitas vezes sendo internalizado pelos
proprios sujeitos. Uma entrevistada afirma: “Eu sei que para ser aceita tenho que ser one of the
boys. [...] Aqui mulher no volante ainda ¢ um perigo constante” (SARAIVA; IRIGARAY,
2009, p. 344)
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A opcao de se tornar “um dos rapazes” ¢ um mecanismo de sobrevivéncia em ambientes
corporativos marcadamente masculinizado. Ha, assim, uma conformac¢do as normas
dominantes, em detrimento da propria identidade, o que revela o custo subjetivo de estar em
um ambiente onde a diversidade ¢ apenas formal. A perspectiva dos empregados nao
pertencentes a minorias também ¢ reveladora das limitagdes do discurso corporativo. Um deles
afirma: “Eu ndo tenho preconceito algum, s6 acho que um bicha ndo pode ser engenheiro.
Como vai lidar com os pedes?” (SARAIVA; IRIGARAY, 2009, p. 345).

Para Saraiva e Irigaray (2009), a questdo ndo ¢ apenas de implementacdo, mas de
sentido: o discurso de diversidade ¢ muitas vezes esvaziado de seu contetido transformador e
colocado a servigo da imagem da empresa: “As politicas de diversidade podem constituir
apenas bem elaborados discursos empresariais, destinados ideologicamente a buscar a adesao
dos empregados, a projetar imagens socialmente responsaveis, € a provocar a admira¢dao do
mercado e dos consumidores” SARAIVA; IRIGARAY, 2009, p. 346).

Portanto, este estudo mostra que, no interior de grandes corporagdes, a diversidade pode
ser tratada mais como uma estratégia de diferenciacdo no mercado do que como uma politica
de inclusao genuina. H4 um processo de mercantilizagdo das diferengas, em que o discurso
inclusivo serve mais a busca por legitimidade institucional do que a transformagao das relacdes
sociais no ambiente de trabalho. Como desdobramento teorico e pratico, os autores indicam a
necessidade de uma agenda critica de pesquisa, que questione até que ponto as organizagdes
efetivamente priorizam e vivenciam as politicas que formalizam.

Retornando a pergunta inicial — se a diversidade ¢ um problema para as grandes
corporacdes —, pode-se afirmar que sim, mas ndo da forma como geralmente se pensa. A
diversidade ndo ¢ um problema pela presenca de grupos historicamente discriminados no
ambiente corporativo, mas pela ameaca que representa a logica de homogeneidade,
meritocracia e controle que sustenta o modelo organizacional dominante. Ao confrontar as
empresas com questdes como racismo, desigualdade e exclusdo, a diversidade desestabiliza o
discurso de neutralidade da gestao.

Em vez de simplesmente administrar a diversidade, seria necessario repolitiza-la. Isso
implica reconhecer que o racismo, o sexismo e outras formas de exclusdo nao se resolvem com
treinamentos corporativos ou campanhas de marketing, mas com mudangas estruturais. Implica
também entender que a diversidade ndo ¢ um recurso a ser explorado, mas um direito a ser
garantido. As grandes corporagdes, ao invés de tratar a diversidade como um problema a ser

gerido, deveriam encara-la como um desafio ético, politico e historico.
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2.5 Diversidade em uma perspectiva mundial: uma percepc¢io de Berlim, Alemanha

A partir do levantamento bibliografico sobre os limites das politicas de diversidade a
primeira parte empirica desse trabalho foi iniciada: a tentativa de investigar outros modelos de
politica de diversidade para obter um retrato sociologico (LAHIRE, 2002) que apontasse como
a execugdo dessas politicas se d4 em outros contextos diferentes do Brasil. O campo
inicialmente construido havia sido os Estados Unidos ja que a investigagdo bibliografica no
campo da Administragdo apontou que as demandas por direitos civis na década de 60 forgaram
as empresas a criar respostas para essas reivindicagdes. Porém, alguns procedimentos ligados
a burocracia estadunidense impediram a execucao da pesquisa no Estados Unidos.

Partimos entdo para outro campo também importante para a questdo da diversidade: a
Alemanha. Sendo uma das maiores economias da Europa, a Alemanha possui um ambiente
corporativo fortemente regulado, onde a legislacdo trabalhista exerce papel fundamental na
configuragdo das relagdes de trabalho e no incentivo (ou limite) a inclusdo de grupos
minorizados. A Lei Geral de Igualdade de  Tratamento (Allgemeines
Gleichbehandlungsgesetz — AGG), promulgada em 2006°, estabelece normas contra a
discriminacdo no ambiente de trabalho com base em raca, etnia, género, religido, orientacao
sexual, idade ou deficiéncia. Esse ¢ um dispositivo legal que tem a intencdo de obrigar as
empresas a criarem mecanismos preventivos, como também permite que trabalhadores
acionem judicialmente seus empregadores em casos de violagdo.

Além disso, a questdo da diversidade na Alemanha também tem foco nos desafios
relacionados a imigracdo, ao envelhecimento populacional e a integragdo de mulheres,
mugulmanos e pessoas LGBTQIA+ no mercado de trabalho — fatores que colocam em
evidéncia a urgéncia de politicas que promovam equidade e inclusdo. Dessa forma, tendo a
carta de aceite do Erich Fromm Study Center da International Psychoanalityc University
Berlin, obtive a aprovacdo na Chamada Publica Programa Institucional de Doutorado
Sanduiche no Exterior (PDSE) N° 06/2024 para o estagio de seis meses, entre setembro de
2024 a margo de 2025, na cidade de Berlim, sob orientagdo do Professor Dr Thomas Kunn.

Para entdo executar a proposta de investigar a forma como os alemaes enxergam a

diversidade e como isso se transforma em politica, a metodologia escolhida foi multipla com o

% Informagdes disponiveis em: <
https://www.hensche.de/Rechtsanwalt Arbeitsrecht Handbuch Gleichbehandlungsgesetz_Ueberblic
k.html?utm_source=chatgpt.com> Acesso em fevereiro de 2025.
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objetivo de triangular os resultados, sendo elas: observagdo participante, entrevista, disciplina

cursada no departamento da universidade de destino.

2.5.1 O campo e seus desafios metodologicos

Para iniciar o levantamento de informagdes e a constru¢do do campo, foram realizadas
buscas na rede social Instagram de perfis de instituicdes alemaes que promovessem eventos,
palestras, entre outros sobre o campo do trabalho. Também foi utilizado o aplicativo Meet Up,
uma rede social que conecta pessoas a eventos da cidade em tematicas diversas. A busca me

levou a algumas institui¢cdes primarias, sendo elas:

Tabela 2 - Listas de instituigdes e pessoas que tem relagdo com carreira e trabalho em Berlim

Instituicao/pessoa Link da pagina Descricao
o http://www.instagram.com/br | Embaixada do Brasil em Berlim
Brasilianische o
asilianische botschaft que promove eventos com
Botschaft ) )
tematicas diversas.
. Consultoria brasileira focada em
) Nao autorizado ) o
Muller Consulting!” integrar imigrantes no mercado de
trabalho alemao.
' . http://www.instagram.com/ski | Empresa de recrutamento focada
Skilled Professionals ) ) )
lled_professionals na integracdo de engenheiros
R&C o
1migrantes.

Grupo de afinidades criado pela

Grupo Mulheres do | http:/www.instagram.com/gr | Luiza Trajano, dona da rede

Brasil — Nucleo upomulheresdobrasilberlim | Magazine Luiza, como foco em
Berlim desenvolvimento de carreira para
mulheres.

http://www.instagram.com/m | Coach de carreiras alemd com

Mareen Butter areen_coach_alema foco em integragao.

19O nome da consultoria foi trocado aqui a pedido da proprietaria da empresa que concedeu entrevista para essa
pesquisa.
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Outra rede social utilizada foi o Linkedin que tem como foco o desenvolvimento de
carreira e conexdes profissionais. Para realizar a busca, utilizei as seguintes palavras-chave:
diversity Berlin; leadership Berlin; diversity and inclusion. Algumas mudancas na plataforma
fizeram com que muitos perfis profissionais no Linkedin ndo aceitem que qualquer pessoa
envie mensagens, dessa forma, precisei assinar o Linkedin Premiun, uma espécie de conta
profissional que dé acesso as métricas da plataforma e a possibilidade de enviar um “e-mail”
para pessoas de destaque e outros profissionais. Localizei quatro profissionais que tinham na
descri¢do do seu perfil relagdo de lideranca com o tema da diversidade na cidade de Berlim.
Meu critério era que a pessoa morasse em Berlim e falasse inglés, j4& que eu ndo domino a
lingua alema.

A ferramenta ¢ bem limitada e ndo permite uma aproximacao tao direta. Dos quatro e-
mails enviados, em nenhum caso obtive resposta. Outra estratégia utilizada foi me matricular
na disciplina Currently Insights about Word and Organizational Psychoanalityc na
universidade que me recebeu e que tinha entre o contetido programatico o tema da diversidade
nas grandes corporagdes. Ja na primeira aula me apresentei, falei da pesquisa e pedi indicagdes
de pessoas para que eu pudesse entrevistar. Apenas uma colega me indicou um gestor ptblico
que trabalha com educagdo e diversidade e disse que a partir dele poderiam surgir outros
contatos. Enviei uma mensagem pelo Instagram, mas ndo obtive resposta.

Apesar da dificuldade em encontrar pessoas que tratem da questdo da diversidade e que
estejam abertas a dar entrevistas, alguns elementos me ajudam a tragar um panorama de como
a Alemanha trata essas politicas de forma interna. Veremos mais adiante na analise dos dados
obtidos.

Durante a estadia na universidade no exterior, uma dificuldade percebida foi em relagdo
a forma como os alemées costumam se relacionar. No ambiente académico, foi bem mais facil
fazer amizade e trocar experiéncias com outros estudantes estrangeiros do que com os proprios
alemaes, que, em geral, sdo mais fechados e mantém um jeito mais reservado de se conectar
com outras pessoas. Por conta disso, e sem ter alguém de confianga para ajudar a fazer essa
ponte com possiveis informantes, foi mais dificil conseguir acessar o campo e estabelecer as
conexdes necessarias para a pesquisa.

Aqui ¢ importante ainda posicionar a intencionalidade dessas buscas. O objetivo era
conversar com possiveis liderancas e instituicdes que implementam a diversidade em suas

organizagdes para junto com o material da disciplina cursada tragar um retrato de como essas
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politicas sdo vistas, elaboradas e executadas. O arcabougo metodoldgico partiu de método
dos retratos sociologicos, tal como desenvolvido por Bernard Lahire na obra Retratos
sociologicos: disposi¢oes e variagoes individuais (2002), onde o autor propde uma analise da
pluralidade disposicional dos sujeitos, buscando compreender como se articulam em multiplas
socializagdes, pertencimentos e experiéncias. Essa perspectiva oferece uma visao que permite
compreender em contextos organizacionais distintos, como a mesma politica institucional pode

ter significados e efeitos diferentes a depender da biografia e da posi¢ao social dos agentes.

2.5.2 Dialogos no campo

Logo apos realizar o primeiro levantamento de institui¢des e atores envolvidos com as
tematicas de trabalho e diversidade na Alemanha, soube por meio das redes sociais que
a Brasilianische Botschaft (Embaixada do Brasil em Berlim) havia anunciado a realizacdo de
um evento em parceria com o Grupo Mulheres do Brasil Berlim!! (Evento Elas na Embaixada).
O encontro tinha como objetivo discutir os desafios da insercdo de mulheres estrangeiras e seus
filhos— especialmente brasileiras — no sistema educacional alemdo. Embora o foco da
atividade ndo estivesse diretamente relacionado ao tema central da minha pesquisa, considerei
que poderia ser uma boa oportunidade para conhecer potenciais informantes e ampliar minha
rede de contatos no campo.

Inscrevi-me para o evento e compareci na manha do dia 5 de novembro de 2024. Para
minha surpresa, uma das palestrantes era justamente uma pessoa que eu ja havia mapeado
previamente pelas redes sociais: a proprietaria da Muller Consulting'2, uma consultoria voltada
para o apoio a integracdo profissional de estrangeiros na Alemanha. Sua fala abordava as
diferengas culturais entre os sistemas educacionais brasileiro e alemao, bem como os impactos
dessas diferencgas sobre o acesso ao mercado de trabalho por parte de imigrantes.

Ao final da apresentacdo, foi realizado o contato com a possivel primeira informante.
Apresentei-me como pesquisadora brasileira e disse que estava desenvolvendo uma
investigacdo sobre politicas de diversidade e inclusdo no mercado de trabalho. Expliquei que
gostaria de entrevistd-la para entender melhor como essas questdes se articulam a partir da

experiéncia dela como consultora especializada em mediagdo intercultural. Ela se mostrou

" Grupo de afinidades criado pela Luiza Trajano, dona da rede Magazine Luiza, como foco em
desenvolvimento de carreira para mulheres.
12 Nome ficticio.
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receptiva, mas avisou que sairia de férias e viajaria para fora de Berlim nas semanas seguintes.
Ainda assim, trocamos contatos ¢ combinamos de retomar a conversa em seu retorno.

A entrevista foi inicialmente agendada para o dia 16 de dezembro de 2024, em um café
sugerido por ela mesma. No entanto, por questdes de agenda, precisou ser remarcada e acabou
acontecendo no dia 14 de janeiro de 2025. Foi um encontro breve. Considerando o perfil
profissional da informante e em didlogo prévio com meu orientador alemao, elaborei perguntas
abertas, buscando captar percepgdes sobre os obstaculos enfrentados por imigrantes, em
especial pessoas negras, para se inserirem no mercado de trabalho alemdo, bem como sobre o
papel das empresas e das politicas de diversidade nesse processo. As perguntas formuladas

durante a conversa foram as seguintes:

Sobre diversidade no mercado de trabalho aleméao

1. Na sua visdo, como as empresas alemds compreendem e praticam diversidade? Ha
setores ou tipos de empresas que se destacam mais?
2. Existem padrdes claros nas politicas de diversidade adotadas por grandes empresas? Por

exemplo, alguma diferenca entre empresas alemas e multinacionais?

Sobre as barreiras enfrentadas

3. Quais s3o os maiores obstaculos que profissionais negros enfrentam no
desenvolvimento de suas carreiras na Alemanha? Isso muda para profissionais de outros grupos
sub-representados?

4. Na sua experiéncia, a meritocracia ¢ um conceito discutido nas empresas alemas? Como
ele ¢ usado em praticas de contratacdo ou promogao?

Sobre iniciativas de inclusio
5. Quais sdo os tipos de iniciativas de diversidade e inclusdo que vocé considera mais
eficazes no contexto alemao?

Por se tratar de perfis especificos, metodologicamente ndo seria possivel padronizar um
unico formulario para os informantes que topassem dar entrevistas, sendo necessario adaptar a
cada perfil, desde que a intencionalidade das perguntas levassem a analise de como as politicas
de diversidade sdo tratadas e executadas no contexto alemao. A informante em questdo pediu
apenas que todas as informagdes publicadas fossem feitas de forma anonima. Dentre as

informagdes trazidas por ela, destaco a resposta das perguntas 1 e 2:

Empresas multinacionais geralmente apresentam politicas mais visiveis e
abrangentes. Ja as empresas alemas de pequeno e médio porte, tendem a ser
mais conservadoras e focadas no cumprimento de normas legais.

Aqui precisamos também diferenciar entre os estados (e cidades) da
Alemanha. Em alguns eles sao mais abertos, receptivos e inclusivos, outros
nao. E quando se fala em Start Up em areas de tecnologia, por ex, nesse caso
eles tambem sao mais abertos a diversidade.
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A Alemanha ¢ mais avancada quando se trata de género e pessoas com
deficiéncias. (Muller, 14 de janeiro de 2025)

No geral, minha percep¢do ¢ a de que a informante trouxe visdes mais gerais do
mercado, sem se comprometer com questdes mais profundas e criticas. Foi possivel perceber
uma visdo mais institucional e pragmatica sobre o tema da diversidade, com distingdes
importantes entre o perfil das empresas (multinacionais, pequenas e médias, startups) e também
entre as diferentes regides da Alemanha. Embora essas observagdes tragam elementos uteis
para entender o cendrio, notei que ela evitou entrar em questdes mais sensiveis, como
desigualdades mais profundas, barreiras culturais ou discriminagdo estrutural. Minha
impressao ¢ que essa forma de se posicionar tem a ver com a posi¢do que ela ocupa: uma
profissional que atua diretamente com empresas e 6rgaos publicos e que talvez prefira manter
um discurso mais neutro para ndo comprometer suas relagdes de trabalho.

Esse cuidado também pode ser entendido a luz daquilo que Lahire (2002) discute sobre
a pluralidade de disposi¢des nos individuos. Ou seja, dependendo do contexto e das relagdes
em jogo, certas posturas ou opinides acabam ganhando mais espago do que outras. No caso
dela, parece haver uma disposi¢cdo a mediagdo e a cooperacao institucional, que se sobrepde a
uma possivel postura mais confrontadora.

J& mais inserida no contexto alemao e tendo reencontrado amigos brasileiros de longa
data em Berlim, consegui a proxima entrevista por meio de uma indicagao no formato "bola de
neve". Durante uma conversa em que comentei sobre minha pesquisa, uma pessoa me indicou
uma brasileira que trabalha com a tematica decolonial no Museu Humboldt Forum e que,
segundo ela, poderia trazer uma visdo mais critica e abrangente sobre as questdes ligadas a
diversidade.

Vamos chama-la aqui de Suzana. Ela ¢ uma mulher de 27 anos, carioca, historiadora,
com ascendéncia alema, e atuou como assistente de pesquisa e ciéncia no Humboldt Férum.
Sua trajetoria ¢ voltada para a atuagdo em museus e para o debate decolonial, € no momento
da entrevista ela se preparava para iniciar um doutorado voltado a questdo indigena na América
Latina. A conversa com Suzana foi bastante fluida e girou, em boa parte, em torno de sua
trajetoria pessoal até chegar ao museu. A entrevista ocorreu no dia 19 de fevereiro de 2025,
uma quarta-feira, as quatro e meia da tarde, no café Lass Uns Freunde Bleiben, um espago
jovial localizado em Rosenthaler Platz, conhecido por reunir jovens e trabalhadores da area

criativa em Berlim.
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Ao longo da conversa, Suzana falou sobre sua trajetoria como uma mulher imigrante.
Quando perguntei mais diretamente sobre a formacao da equipe e as dinamicas profissionais

do Humboldt Férum, Suzana respondeu:

“Existe uma tentativa de romper com a ideia tradicional de museu colonial,
mas isso € muito diferente da pratica. Ha, sim, trabalhos colaborativos com
pessoas de varios paises, mas os cargos de decisio — as liderangas que
realmente decidem a execugdo dos projetos — continuam sendo todos
ocupados por alemaes. Nao ha imigrantes nesses lugares de poder, mesmo
que o museu nao tenha nenhuma pega alema. Todo o acervo é composto por
artefatos de paises que foram, de alguma forma, colonizados pela Europa.”
(Suzana, 19 de fevereiro de 2025)

Ela acrescentou que, embora o museu se apresente institucionalmente como decolonial,
a narrativa sobre o que isso significa ¢ pautada exclusivamente pelos proprios alemaes.
Segundo Suzana, ndo ha espago real para que representantes das culturas de origem dos objetos
possam participar da organizacdo e curadoria dos projetos. Ela observou ainda que, apesar da
maioria dos cargos de coordenacdo serem ocupados por mulheres, essa presenca ndo se traduz
em diversidade étnico-racial ou cultural nos espacgos de decisao.

Ao ser questionada sobre as politicas de diversidade para a equipe do museu, Suzana
explicou que todos os editais e processos seletivos incluem declaragdes formais afirmando que
se trata de um ambiente diverso e que sdo encorajadas candidaturas de pessoas de diferentes
etnias, géneros, origens e orientacdes. No entanto, ela destacou que desconhece qualquer
pratica concreta que busque, de fato, contratar uma equipe fixa mais plural ou que tenha como
objetivo ampliar ativamente a diversidade dentro da institui¢ado.

A entrevista com Suzana talvez ndo apresente nenhum elemento novo que esse trabalho
até aqui ja ndo tenha apontado, mas reitera que a diversidade promovida pelas institui¢des ainda
se da dentro dos marcos simbolicos e operacionais da hegemonia cultural, o que reduz o
potencial transformador dessas politicas.

A observagdo de que o museu ndo possui nenhuma pega de origem alema, mas que suas
liderancas sdo integralmente alemas, apresenta certo desequilibrio entre o contetido simbdlico
exposto e a composicao dos sujeitos que decidem sobre ele. Além disso, o relato de Suzana
evidencia como as praticas de diversidade muitas vezes se restringem a protocolos formais —
como declaragdes em editais e comunicados institucionais — sem resultar em ag¢des concretas
que alterem a logica de exclusdo nos processos de contratagdo, curadoria e tomada de decisdo.

A predominancia de mulheres em cargos médios e operacionais, por exemplo, embora
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relevante do ponto de vista da equidade de género, ndo garante a diversidade interseccional e

tampouco altera as estruturas mais profundas de comando.

2.5.3 Limites estruturais da diversidade no contexto alemao

A andlise do campo empirico em Berlim ganha maior densidade quando situada no
debate mais amplo sobre o regime alemao de diversidade e antidiscriminacdo. Diferentemente
do contexto brasileiro, onde a categoria raga assume centralidade normativa e estatistica nas
politicas publicas, a Alemanha apresenta uma relag¢ao historicamente tensionada com o uso da
nocao de “raga” (Rasse), em razao de sua associacao direta com o passado nazista. Essa heranga
histérica impacta ndo apenas a formulacdo juridica, mas também a produgdo de dados e a
construcao das politicas de diversidade.

A Lei Geral de Igualdade de Tratamento (Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz —
AGQG), promulgada em 2006, representa o principal instrumento juridico de combate a
discriminacdo no ambiente de trabalho na Alemanha, mas que tende a individualizar os atos
discriminatérios. Conforme analisa Susanne Baer (2009), os direitos fundamentais ndo devem
ser interpretados de forma isolada ou colocados em uma légica de hierarquia entre dignidade,
liberdade e igualdade. A autora critica leituras que reduzem a igualdade a um principio formal.
Para Baer, essa compreensdo ¢ limitada porque ndo alcanga as desigualdades estruturais que
organizam as relagdes sociais. Ao propor a imagem de um “tridngulo” entre dignidade,
liberdade e igualdade, a autora sustenta que a protecao contra discriminagdes exige uma leitura
integrada desses direitos, capaz de enfrentar ndo apenas atos individuais, mas também
contextos institucionais que produzem e mantém hierarquias.

Dagmar Schiek (2011), ao analisar o direito europeu da igualdade, também argumenta
que a abordagem predominante tende a operar dentro de um paradigma liberal de igualdade
formal. Para a autora, a igualdade formal, sem enfrentar as relagdes estruturais de poder, corre
o risco de estabilizar hierarquias existentes em vez de desmantela-las. Tal perspectiva ajuda a
compreender por que, mesmo em um ambiente normativamente regulado como o alemao, as
politicas corporativas de diversidade podem assumir um carater de algo que se organiza de
madeira a seguir procedimentos, sem necessariamente alterar a distribuicdo racial e étnica do
poder nos espagos decisorios.

Outro elemento central do contexto alemdo ¢ a substitui¢do frequente da categoria

“raca” pela categoria “migrac¢ao”. Fatima El-Tayeb (2011) argumenta que a Europa sustenta
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uma “poderosa narrativa da Europa como um continente daltdnico em termos raciais”, que
enquadra o continente como “um espaco livre de ‘raga’ (e, por implica¢do, de racismo)” (EL-
TAYEB, 2011, p. xv). Nesse enquadramento, a raga “parece existir em qualquer lugar, menos
na Europa” (EL-TAYEB, 2011, p. xvii), deslocando o racismo para o exterior e posicionando
minorias racializadas como externas a comunidade europeia. Nesse sentido, as desigualdades
tendem a ser interpretadas como problemas de integracdo cultural ou de adaptacdo migratoria,

e ndo como expressoes de racismo estrutural.

To reference race as native to contemporary European thought, however,
violates the powerful narrative of Europe as a colorblind continent, largely
untouched by the devastating ideology it exported all over the world. This
narrative, framing the continent as a space free of ‘race’ (and by implication,
racism), is not only central to the way Europeans perceive themselves, but has
also gained near-global acceptance. (EL-TAYEB, 2011, p. XV)

Na mesma dire¢do, Naika Foroutan (2019), ao desenvolver o chamado post-migrant
paradigm, argumenta que o debate publico nas sociedades marcadas pela imigra¢do tende a
transformar a migragdo em um campo simbdlico sobre o qual se projetam conflitos sociais mais
amplos. Em vez de compreender a diversidade apenas como pluralidade cultural, a autora
propde uma analise que evidencie os conflitos estruturais relacionados a distribui¢do de poder
e recursos nas democracias plurais. Para Foroutan (2019), a migra¢cdo torna-se um atalho
discursivo para falar de “diversidade”, enquanto as disputas por pertencimento,
reconhecimento e igualdade revelam tensdes mais profundas na estrutura social. Essa
formulagdo ¢ interessante para compreender o cenario berlinense: embora Berlim seja
reconhecida como uma cidade multicultural e cosmopolita, a presenca de migrantes e
descendentes de migrantes ndo se traduz automaticamente em acesso equitativo a posi¢des de
lideranca ou a espacos estratégicos de decisao.

No ambito corporativo, a diversidade na Alemanha tem sido e associada a governanga
e ao cumprimento regulatério, em especial no que diz respeito a igualdade de género. A
introdugdo de cotas de género para mulheres em conselhos administrativos de grandes
empresas evidencia um avango institucional importante; entretanto, como analisam Ahrens e
Scheele (2022), a implementacao dessas medidas faz parte de um processo lento e incremental
que, embora aumente a presenca feminina nos conselhos, ainda estd longe de produzir
mudangas corporativas transformadoras profundas, permanecendo, em certa medida, como um
componente limitado da governanga corporativa alema. Da mesma forma, no contexto do

emprego de pessoas com deficiéncia na Alemanha, o quadro legal inclui mecanismos como
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sistemas de cotas e obrigacdes de ndo discriminagdo, mas sua implementa¢do ainda enfrenta
desafios para se traduzir em inclusdo efetiva no mercado de trabalho, evidenciando limites
estruturais que ndo sdo completamente superados apenas pela conformidade regulatéria
(GLUMANN; SCHERTLER; BOEHM, 2025).

Esses pontos dialogam com o relato da informante Muller, que destacou que a
Alemanha seria “mais avangada quando se trata de género e pessoas com deficiéncia”. Tal
avanco, embora relevante, parece ndo se estender com a mesma intensidade a dimensao étnico-
racial, especialmente quando se observa a composi¢do dos espagos de lideranca.

O caso do Humboldt Forum ilustra de maneira emblematica essas contradigdes. A
instituicdo tornou-se objeto de intenso debate internacional em torno da restitui¢do de artefatos
coloniais e da necessidade de revisdo critica da museologia europeia. No relatdrio
encomendado pelo governo francés sobre a restitui¢do do patrimonio africano, Sarr e Savoy
(2018) sustentam que a restituicao ultrapassa a dimensao estritamente juridica da propriedade,
assumindo carater politico e simbdlico ao implicar uma reconfiguragao das narrativas histdricas
e das relacdes de poder herdadas do colonialismo (SARR; SAVOY, 2018, p. 29).

Essa dimensdo torna-se visivel na propria materialidade das exposi¢cdes do museu.
Durante visita realizada em 2025 ao Humboldt Forum, chamou ateng¢ao a presenga do chamado
Trono Bamum, oriundo dos antigos reinos de Camardes, exposto sob iluminacdo focal e
enquadrado por uma arquitetura que remete ao passado imperial. O artefato africano deslocado
de seu contexto original demosntra a tensdo entre reconhecimento simbolico e manutencao de

centralidade da instituicdo europeia.

Figura 1 - Trono Bamum exposto no Humboldt Forum (fotografia da autora, 2025).
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A permanéncia de estruturas decisorias concentradas em sujeitos europeus, mesmo em
instituicdes que abrigam acervos oriundos de contextos colonizados, revela que a dimensao
simbolica da decolonizagdo nem sempre ¢ acompanhada por uma redistribui¢do efetiva de
poder.

A fala de Suzana, ao apontar que “os cargos de decisdo continuam sendo todos
ocupados por alemaes”, sintetiza essa tensdo. Ainda que o museu adote uma retorica decolonial
e inclua declaragdes formais de compromisso com a diversidade em seus editais, a auséncia de
imigrantes ou descendentes de povos colonizados em posigdes estratégicas indica a persisténcia
de assimetrias.

Dessa forma, o contexto berlinense ndo se apresenta como uma exce¢do desvinculada
das logicas estruturais observadas em outros paises, mas como um cenario em que a diversidade
¢ incorporada dentro de marcos regulatorios e simbolicos compativeis com a racionalidade
institucional vigente. A combinacdo entre um modelo juridico focado em resolugdes
individuais, a relutancia histérica em nomear a raca e a énfase em instrumentos formais de
governanga contribui para a construgdo de politicas que operam no nivel da conformidade e da
reputagdo.

Ao articular o material empirico com esse debate tedrico, observa-se que a experiéncia
em Berlim ndo contradiz a hipdtese central desse trabalho, mas a complexifica: mesmo em um
contexto fortemente regulado e internacionalizado, a diversidade tende a ser administrada
dentro de limites que preservam a estrutura deciséria dominante. O desafio, portanto, reside na
transformac¢do das condigdes institucionais que definem quem pode ocupar os lugares de

autoridade e produzir as narrativas legitimas sobre diversidade.

2.6 — Conclusao

Encerrar este capitulo ¢ também reconhecer as contradi¢des e os limites do percurso até
aqui. A proposta de compreender como as politicas de diversidade sdo percebidas e
implementadas em um contexto distinto do brasileiro — no caso, o alemdo — se mostrou um
exercicio de atravessamento metodologico e pessoal. Estar em campo, nesse caso, significou

tanto entrevistar, observar e levantar dados, quanto lidar com os siléncios, com as portas que
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ndo se abriram, com as relagdes culturais mais fechadas e, ao mesmo tempo, com encontros
que geraram reflexdes profundas.

As entrevistas realizadas e o material bibliografico que esse capitulo buscou apontam
para uma diversidade que, muitas vezes, se sustenta mais no discurso do que na pratica. Entre
os protocolos institucionais e os compromissos publicos com a inclusdo, persiste uma distancia
significativa entre o que se declara e o que se efetiva. No caso das empresas, percebe-se que as
iniciativas ainda sdo marcadas por um viés técnico e legalista, centrado no cumprimento de
normas, com pouca abertura para enfrentar desigualdades estruturais. Nesse sentido, o campo
empirico confirmou algo que ja vinha sendo problematizado na fundamentacdo tedrica: a
diversidade, quando instrumentalizada apenas como estratégia de reputacao, tende a perder seu
potencial transformador. O que se viu, em grande parte, foi uma diversidade monitorada,
formalizada e administrada.

O doutorado sanduiche teve como principal contribuicdo o acesso a um conjunto
qualificado de referéncias bibliograficas e relatorios técnicos institucionais sobre diversidade,
- que serdo melhor analisados no capitulo 4 - discutidos no ambito do grupo de pesquisa e da
disciplina cursada. Essa bibliografia ampliou o repertério analitico da pesquisa e foi mobilizada
ao longo da tese, especialmente nos capitulos dedicados a analise documental das politicas de
diversidade, possibilitando a constru¢do de uma visdo global do tema.

Por fim, mais do que chegar a respostas definitivas, este capitulo procurou abrir
perguntas: quais sdo os sentidos da diversidade nas diferentes camadas da vida organizacional?
Quem define esses sentidos? E, sobretudo, quem esté4 autorizado a ocupa-los? Ao trazer essas
questdes para a superficie, evidencia-se a necessidade de continuar investigando os lugares

onde a diversidade ¢ proclamada, mas ainda pouco praticada de forma efetiva.

3 O NEGRO NO CONTEXTO DO TRABALHO BRASILEIRO

O trabalho ocupa posicdo central na constituicdo das sociedades e na propria
estruturacdo da vida social. Ele ndo ¢ apenas um meio de sobrevivéncia econdmica, mas
também um mecanismo de producdo de identidades, hierarquias e formas de poder. No caso
brasileiro, o trabalho precisa ser compreendido ndo apenas a luz da teoria social classica, mas
articulado a uma dimensao: a racializacdo das relagdes sociais. A posi¢cdo do negro no contexto

do trabalho brasileiro ndo pode ser analisada de forma descolada da histéria da escravidao, da
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forma especifica de transicdo para o trabalho livre e das praticas institucionais que, ainda hoje,
estruturam o mercado de trabalho.

Este capitulo tem como objetivo desenvolver uma reflexdo sobre a categoria trabalho
e, a partir dela, analisar o lugar de pessoas negras no mercado de trabalho brasileiro
contemporaneo. Parte-se do pressuposto de que a desigualdade racial no trabalho ndo constitui
um acidente histérico ou um desvio moral isolado, mas integra de maneira estruturada o
funcionamento da sociedade brasileira.

A construgdo tedrica aqui apresentada articula autores cldssicos e contemporaneos da
sociologia do trabalho com a produgdo socioldgica brasileira sobre raga. Assim, discutem-se
as bases teoricas da categoria trabalho, a formacao historica da divisdo racial do trabalho no
Brasil, a persisténcia de desigualdades no mercado contemporaneo e as implicacdes

institucionais para politicas de diversidade.

3.1 A categoria trabalho nas Ciéncias Sociais

A compreensdo da posi¢ao do negro no trabalho brasileiro exige comegar pelo debate
mais amplo sobre o proprio conceito de trabalho nas Ciéncias Sociais. A categoria “trabalho”
¢ uma construcdo tedrica e histdrica, moldada por contextos especificos e por disputas de
interpretagdo. Na tradicdo marxista, o trabalho assume carater histérico. Marx compreende o
trabalho como atividade fundante da existéncia humana, mediadora entre homem e natureza e,
simultaneamente, como relagdo social determinada pelas formas historicas de producdo. Em O

Capital, o autor afirma:

“O trabalho é, antes de tudo, um processo entre 0 homem e a natureza,
processo este em que o homem, por sua propria acdo, medeia, regula e
controla seu metabolismo com a natureza. [...] Agindo sobre a natureza
externa e modificando-a por meio desse movimento, ele modifica, a0 mesmo
tempo, sua propria natureza. Ele desenvolve as poténcias que nela jazem
latentes e submete o jogo de suas forgas a seu proprio dominio. [...]
Pressupomos o trabalho numa forma em que ele diz respeito unicamente ao
homem. (MARX, 2013, p. 326).

Essa definic¢do insere o trabalho no campo da histdria e da politica. A tradicdo marxista
classica analisa o trabalho a partir da dimensao de classe compreendendo-o como categoria
central para o entendimento das relagdes sociais, ja que € no interior do processo produtivo que

se estabelece a relagcdo fundamental entre capital e trabalho. O trabalho, enquanto criador de
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valor, converte-se, sob o capitalismo, em trabalho assalariado e, nessa condicdo, ¢ subsumido
ao capital, tornando-se fonte de extracdo de mais-valor e, consequentemente, de exploracao
(MARX, 2013). Engels destaca que ¢ precisamente a posicdo que os sujeitos ocupam na
estrutura produtiva que define sua insercdo de classe e condiciona as formas de consciéncia
possiveis, evidenciando o carater estrutural dessa relagao (ENGELS, 1979).

Além disso, autores como Lukécs aprofundam a discussdo ao afirmar que o trabalho ¢
a “categoria fundante do ser social”, pois ¢ por meio dele que o ser humano objetiva a realidade,
constréi a si proprio e produz as bases materiais da sociabilidade (LUKACS, 1979). Entretanto,
sob o capitalismo, o trabalho sofre transformagdo qualitativa: perde seu carater ontologico
pleno e assume forma alienada, fendmeno que Marx j4 havia desenvolvido nos Manuscritos
Econd,icos e Filosoficos de 1844, aprofundado posteriormente em O Capital a partir da
categoria de fetichismo da mercadoria. Assim, o trabalho deixa de aparecer como atividade
humana concreta e passa a se apresentar como rela¢do entre coisas, encobrindo as relacdes
sociais que o produzem.

Nessa perspectiva, a tradi¢do marxista entende que a analise do trabalho implica
necessariamente a analise do poder, da dominagdo e da luta de classes. O trabalho ndo apenas
cria riqueza material, mas estrutura hierarquias sociais, define posi¢des de subordinacdo e
resisténcia e constitui o terreno decisivo da disputa politica na sociedade capitalista. Assim,
compreender o trabalho ¢ compreender a propria dindmica do capitalismo, suas contradigdes e
possibilidades historicas de superagao.

Max Weber, por sua vez, desloca o eixo para a relagdo entre trabalho, racionalizagdo e
¢tica moderna. Em sua andlise sobre a ética protestante e o espirito do capitalismo, Weber
evidencia como o trabalho se torna valor moral e critério de distingdo social. A nog¢ao
de Beruf (vocacao/profissdo) associa trabalho a honra e legitima hierarquias de status. Em sua

obra, ele afirma que:

No conceito de Beruf, portanto, ganha expressdo aquele dogma central de
todas as denominagdes protestantes que condena a distingdo catdlica dos
imperativos morais em ‘praecepta’ e ‘consilia’ e reconhece que o tinico meio
de viver que agrada a Deus ndo esta em suplantar a moralidade intramundana
pela ascese monastica, mas sim, exclusivamente, em cumprir com os deveres
intramundanos, tal como decorrem da posicao do individuo na vida, a qual
por isso mesmo se torna a sua ‘vocagdo profissional’. [...] Que essa
qualificacdo moral da vida profissional mundana fosse um dos feitos da
Reforma, e portanto de Lutero, mais pesados de consequéncias, ¢ fato fora de
duvida.” (WEBER, 2004, p. 72).
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Desse modo, o trabalho deixa de ser apenas uma pratica econdmica e transforma-se em
principio ordenador da vida social moderna, articulando dever moral, disciplina e
reconhecimento simbolico. Ao elevar a profissdo ao status de vocacdo, a ética protestante
contribui para consolidar uma racionalidade que legitima desigualdades e diferenciagdes de
status a partir da conduta laboral e da adesdo a disciplina produtiva. Assim, em Weber, o
trabalho ¢ compreendido como elemento constitutivo da modernidade funcionando como
fundamento de pertencimento e distingdo social. E a partir dessa concepgdo que Durkheim
também atribuira centralidade ao trabalho, mas deslocando o foco para sua fun¢do moral e
integradora no interior da solidariedade social.

Em Emile Durkheim (2010), a divisdo social do trabalho é vista como mecanismo de
coesdo e especializacdo funcional. Para o autor, a modernidade transforma o trabalho em
mecanismo de integragdo, ainda que atravessado por tensdes. No entanto, essa leitura tende a
confiar na capacidade das instituicdes em assegurar equilibrio, mas sem considerar, dado o
contexto da época. como desigualdades estruturais se inscrevem nessa divisao.

No século XX, Hannah Arendt introduz uma distingdo conceitual decisiva entre labor,
trabalho e acdo. Ao diferenciar as atividades ligadas a reproducdo da vida daquelas associadas

a constru¢dao de um mundo artificial e de agdo politica. Ela afirma:

O trabalho ¢ a atividade que corresponde ao processo bioldgico do corpo
humano, cujos crescimento espontianeo, metabolismo e resultante declinio
estdo ligados as necessidades vitais produzidas e fornecidas ao processo vital
pelo trabalho. A condi¢do humana do trabalho ¢ a propria vida. (ARENDT,
2010, p. 8).

Assim, Arendt evidencia que o labor permanece preso ao ciclo da necessidade e da
manutengdo bioldgica e desloca o debate sobre o trabalho para além de sua fungdo economica.
A partir do final do século XX, novas leituras passam a evidenciar dimensdes até entao
secundarizadas. A critica pos-colonial e as teorias de capitalismo racial questionam a ideia de
um conceito universal de trabalho. Cedric Robinson (2000) formula que o capitalismo nao ¢é
apenas um sistema econdmico de exploragdo de classe, mas intrinsecamente racial. Em Black

Marxism, afirma:

“The development, organization, and expansion of capitalist society pursued
essentially racial directions, so too did social ideology. As a material force,
then, it could be expected that racialism would inevitably permeate the social
structures emergent from capitalism. I have used the term ‘racial capitalism’
to refer to this development and to the subsequent structure as a historical
agency. (ROBINSON, 2000, p. 10).
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Essa virada tedrica abre caminho para compreender que as teorias tradicionais do
trabalho precisam ser lidas em interseccdo com outras leituras quando aplicadas a contextos
como o caso brasileiro.

No Brasil, Florestan Fernandes, como ja vimos nos capitulos anteriores, inaugura uma
andlise decisiva ao demonstrar que a passagem do trabalho escravo ao trabalho livre nao
significou inclusdo plena dos negros na sociedade de classes, mas sua integrag¢ao subordinada.

Clovis Moura, também ja visto nos capitulos anteriores, radicaliza esta leitura ao
afirmar que a marginalizacdo do negro foi funcional ao capitalismo dependente brasileiro, e
ndo um residuo cultural. Sua andlise desloca interpretagdes moralistas ou culturalistas.

Assim, esta primeira se¢do evidencia que para compreender o negro no contexto do
trabalho brasileiro, é insuficiente mobilizar apenas a teoria classica do trabalho. E necessério
articular Marx, Weber, Durkheim e Arendt, Robinson, Florestan, Moura, entre outros porque

o trabalho, no Brasil, ¢ racializado desde sua origem.

3.2 Do trabalho escravo ao trabalho assalariado racializado no Brasil

A compreensdo do lugar ocupado pelos negros no mercado de trabalho brasileiro
contemporaneo exige uma andlise historico-estrutural que considere a centralidade da
escraviddo na formacdo do pais. A escraviddo no Brasil foi eixo fundamental de organizacao
econdmica, social e politica por mais de trés séculos. Muito além de um sistema de exploracao
do trabalho, tratou-se de uma estrutura total de dominagao, na qual a racializag¢ao do trabalhador
ndo foi mero acidente, mas condicdo de possibilidade da propria ordem social.

A aboligdo formal da escraviddao em 1888 ndo rompeu com essa ldgica; ao contrario,
converteu-se em transicdo incompleta para um regime que manteve as pessoas negras em
posicdes subalternas, agora sob a forma do trabalho “livre” juridicamente, mas racialmente
hierarquizado na pratica. Isso significa dizer que o trabalho assalariado no Brasil nasce ja
racializado, isto €, organizado de modo a reproduzir desigualdades racialmente estruturadas.

Fernandes (2008) foi pioneiro ao demonstrar que a aboli¢do ndo foi acompanhada por
politicas de integra¢do social, reforma agraria, inclusdo educacional ou mecanismos que
assegurassem a populacdo negra acesso efetivo as oportunidades geradas pela economia
capitalista emergente. Ao contrario, o Estado brasileiro operou um projeto de exclusdo,
combinando auséncia de politicas reparatdrias com incentivo a imigracao europeia, justificadas
pelo discurso do branqueamento e pelo mito da modernizagdo racialmente branca.

Em sua anélise, Fernandes evidencia que:
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“A passagem do sistema escravista para a ordem social competitiva no Brasil
ndo assegurou ao negro condigdes de participar, em igualdade de
oportunidades, da nova estrutura social. Ele foi incorporado marginalmente,
de maneira subordinada, sem acesso aos mecanismos de ascensdo social,
perpetuando-se, assim, a inferiorizacdo de sua posicdo social.”
(FERNANDES, 2008, p. 112).

Essa leitura permite compreender que a marginalizagao do negro no trabalho ndo resulta
de “incapacidade de adaptacdo”, como sugeriram discursos conservadores ao longo do século
XX, mas de uma engenharia social que inseriu negros no novo regime de trabalho sob
condig¢des estruturalmente desvantajosas.

Voltando a Moura, ao aprofundar esse diagndstico, ele rompe com as leituras
conciliatorias da abolicdo e denuncia sua natureza excludente. Para o autor, a pessoa negra foi
langada a marginalidade social ndo por falhas individuais, mas porque o capitalismo brasileiro,
dependente e subordinado, necessitou estruturalmente de uma massa de trabalhadores
precarizados e racialmente marcados.

Dessa forma, a marginalizacdo do negro ndo foi casual nem transitoria. Foi uma
necessidade do capitalismo dependente brasileiro, que se constituiu explorando a mao de obra
racializada, a0 mesmo tempo em que negava a esta populacdo as condi¢cdes materiais e
simbolicas necessarias a sua plena integracao social (MOURA, 2014).

Essa compreensdo desloca a logica centrada no individuo e reposiciona a raga como
categoria estruturante da organizacdo do trabalho no Brasil. A transi¢do da escraviddo para o
trabalho assalariado ndo significou ruptura, mas reconfiguragao das formas de dominacao.

Do ponto de vista da sociologia do trabalho, nota-se que a formac¢do do mercado de
trabalho brasileiro ndo corresponde ao modelo tedrico europeu frequentemente utilizado como
parametro. Enquanto na experiéncia europeia o trabalho assalariado emerge como parte de um
processo de formagdo do “cidaddo trabalhador”, no Brasil ele se constituiu, desde o inicio,
atravessado pela desigualdade racial como principio organizador.

Essa constatacdo ganha ainda maior densidade quando articulada as leituras
contemporaneas do capitalismo racial. Cedric Robinson sustenta que nao ha capitalismo “puro”
ao qual se agregaria posteriormente a questdo racial; ao contrario, o capitalismo nasce
racializado. Ao analisar o desenvolvimento do sistema capitalista mundial, Robinson diz que o
capitalismo ndo emergiu de uma matriz social homogénea ou universalista, mas desenvolveu-
se a partir de estruturas sociais profundamente marcadas por hierarquias raciais. As formas de

exploracdo do trabalho sempre estiveram imbricadas com processos de racializagdo, que
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definiram quem trabalharia, sob quais condi¢des e em quais posi¢des sociais. (ROBINSON,
2000).

Essa leitura nos permite compreender o caso brasileiro. O trabalho negro, primeiro
escravizado, depois marginalizado e precarizado, sempre ocupou posicdes de base na piramide
produtiva, constituindo uma forga de trabalho desvalorizada que dé sustentagdo a acumulacao
capitalista. Mesmo com a urbanizacdo e modernizacdo econdmica, o padrao racial da
desigualdade se manteve.

Como diversos autores apontam, o avanco da industrializacdo ndo foi acompanhado
pela democratizagdo da estrutura social. A auséncia de politicas reparatorias no pos-abolicao
perpetuou o acesso desigual a escolarizacdo, aos empregos formais, aos direitos sociais € as
posicdes de prestigio ocupacional. Isso explica por que, mesmo quando inseridos no mercado
de trabalho, negros permaneceram predominantemente em ocupagdes de baixa remuneragdo e
baixa valorizacdo social.

Essa estrutura ndo afeta apenas o acesso ao trabalho, mas também a maneira como esse
trabalho ¢ simbolicamente percebido. No Brasil, atividades historicamente associadas a
populacdo negra como o trabalho doméstico, servigos gerais e servigos precarizados sao
socialmente desvalorizadas. Esse processo se articula ao que Lélia Gonzalez (1982, 1984,
1988) identifica como continuidade simbolica da escraviddo na organizagdo social
contempordnea, na medida em que determinados tipos de trabalho continuam sendo
racialmente atribuidos.

Do mesmo modo, a passagem ao trabalho “formal” ndo implicou acesso equitativo aos
direitos trabalhistas e sociais. Pessoas negras continuaram mais presentes em ocupagdes
precarizadas. Essa dimensao historica tém impacto direto no presente. Elas ajudam a explicar
por que hoje a populagdo negra ocupa majoritariamente os estratos inferiores do mercado de
trabalho enquanto permanece sub-representada nos espagos de poder e lideranga,
especialmente no mundo corporativo. Nao se trata de um descompasso individual entre
“mérito” e “oportunidade”, mas de um arranjo estrutural que atravessa séculos.

Dessa forma, compreender a trajetoria do trabalho negro no Brasil implica reconhecer:
1) que o trabalho escravo fundou a ordem social brasileira; 2) que a aboli¢do ndo representou
ruptura, mas reorganiza¢do da desigualdade; 3) que o trabalho assalariado no Brasil nasce
racializado; 4) que as desigualdades da atualidade sdo expressao histérica de continuidades

estruturais.
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Esse percurso historico ¢ fundamental para compreender porque, no mercado de
trabalho atual, a presenca negra ¢ ampla nas bases e residual no topo e porque a lideranga negra

permanece excecao, € nao regra, em um pais de maioria negra.

3.3 Raga, género e interseccionalidade no mundo do trabalho brasileiro

A compreensdo da posi¢ao ocupada pela populagdo negra no mercado de trabalho exige
também um olhar para a questdo do género, embora essa tese ndo tenha tido como foco a
comparagao relacional entre género e raga. A estrutura racial do trabalho ndo afeta todos os
sujeitos da mesma maneira; ao contrario, as desigualdades sdo produzidas e experienciadas de
modo diferenciado por homens e mulheres negras, a partir da articulagdo entre raga, género e
classe.

Nesse sentido, € importante considerar a noc¢do de interseccionalidade. Embora
inicialmente formulada no contexto norte-americano, sobretudo por autoras negras, o potencial
analitico ¢ amplo e pode ser aplicado para o caso brasileiro, permitindo evidenciar como
sistemas de opressdo ndo operam de forma paralela, mas entrelagada. Patricia Hill Collins
(2019) destaca que esses sistemas compdem um “complexo de opressdes” que estrutura

experiéncias e oportunidades no mundo social. Em suas palavras:

Temos muito a aprender umas com as outras no que diz respeito a maneira
como os sistemas interseccionais de raga, classe, género e sexualidade se
informam mutuamente em nossas respectivas configuragcdes nacionais. Por
exemplo, as afro-alemds enfrentam os perturbadores fantasmas de um
virulento nacionalismo branco de meados do século XX que quase levou a
Alemanha a destruicdo. As mulheres migrantes de diversas nagdes do Caribe
e da Africa Ocidental enfrentam o desafio de criar um feminismo britanico
negro sintético que possa acomodar suas historias distintas. (COLLINS, 2019,

p.- 13).

Ao transpor essa leitura para o contexto brasileiro, percebemos que a posi¢ao laboral
das mulheres negras ¢ resultado da combinacdo histdrica entre a heranca da escravidado, a
desigualdade de género e a hierarquizagdo racial do trabalho. Enquanto homens negros
enfrentam barreiras relacionadas a criminalizagdo e precarizagcdo, mulheres negras lidam
simultaneamente com a desqualificacdo simbolica e a naturalizagdo de sua inser¢do em
ocupagdes vinculadas ao cuidado e ao servigo.

O trabalho feminino negro no Brasil carrega as marcas da continuidade histdrica entre
escraviddo e modernidade. Durante o periodo escravista, mulheres negras desempenharam

fungdes multiplas — trabalho agricola, urbano, doméstico e reprodutivo —, participando da
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produgdo econdmica da sociedade colonial (LARA, 1988). Contudo, sua participacdo foi
sistematicamente invisibilizada e desvalorizada.

No poés-abolicdo, essa trajetéria ndo se rompeu. Ao contrario, consolidou-se a
associacdo das mulheres negras a atividades de cuidado e trabalho doméstico, agora sob a
forma assalariada ou informal, mas ainda ancoradas na logica servil. Lélia Gonzalez foi uma
das primeiras intelectuais brasileiras a denunciar a permanéncia dessa ldgica na estrutura
contemporanea do trabalho. Ao analisar o lugar da mulher negra na sociedade brasileira, a
autora diz que a mulher negra continua a ocupar posi¢cdes que sdo extensdoes do trabalho
doméstico e servil historicamente imposto durante a escraviddo. Sua inser¢ao no mercado de
trabalho ¢ atravessada pela continuidade simbdlica e material de sua posi¢cao subordinada na
estrutura social brasileira, revelando a articulagdo entre racismo e sexismo. (GONZALEZ,
1984).

Essa leitura nos ajuda a compreender a sobrerrepresentacdo de mulheres negras no
trabalho doméstico remunerado, nos servicos de limpeza, no trabalho de cuidado mal
remunerado e nas ocupagdes informais. O fato de o trabalho doméstico remunerado ser,
historicamente, um campo de emprego feminino negro constitui expressdo direta dessa
continuidade e ndo uma simples “preferéncia ocupacional”.

Do ponto de vista da sociologia do trabalho, isso significa que ndo ha uma insercao
“natural” das mulheres negras em determinados setores, mas um processo social de racializagao
das ocupagdes. Determinados tipos de trabalho sdo simbolicamente associados a determinadas

pessoas.

3.3.1 A divisdo sexual e racial do trabalho

A literatura sobre divisdo sexual do trabalho, como veremos nesse topico, demonstra
que as sociedades modernas organizaram as atividades produtivas e reprodutivas a partir de
hierarquias de género que atribuem maior valor as atividades realizadas por homens e
desvalorizam aquelas associadas as mulheres. Conforme destaca Hirata e Kergoat (2007), a
divisdo sexual do trabalho ndo se restringe a distingdo entre esferas publicas e privadas ou a
simples distribuicdo de fungdes. Trata-se de um dispositivo politico, historico e cultural que

sustenta desigualdades materiais e simbdlicas:
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A divisao sexual do trabalho é a forma de divisdo do trabalho social
decorrente das relagdes sociais entre os sexos; mais do que isso, € um fator
prioritario para a sobrevivéncia da relacdo social entre os sexos. [...] Essa
forma particular da divisdao social do trabalho tem dois principios
organizadores: o principio de separacdo (existem trabalhos de homens e
trabalhos de mulheres) e o principio hierarquico (um trabalho de homem
‘vale’ mais que um trabalho de mulher). Esses principios sdo validos para
todas as sociedades conhecidas, no tempo e no espaco.” (HIRATA;
KERGOAT, 2007, p. 599).

Essa formulagdo permite compreender que a associagdo entre mulheres e trabalho
doméstico, cuidado e fungdes de suporte ndo deriva de “naturalizacdes bioldgicas” ou de
“aptiddes femininas”, mas de um processo politico de hierarquiza¢do do trabalho e do valor
social atribuido aos sujeitos. A divisdo sexual do trabalho, portanto, define posi¢des sociais e
organiza expectativas culturais sobre o que homens e mulheres podem ou devem fazer.

No Brasil essa divisdo ndo pode ser interpretada exclusivamente a partir do género.
Desde a formagdo social brasileira, marcada pela escraviddo negra e pelo colonialismo, a
organiza¢do do trabalho foi racialmente estruturada. Isso significa que o lugar social das
mulheres negras no mundo do trabalho ndo ¢ produto apenas de uma desigualdade de género,
mas do entrelagamento entre racismo e sexismo. Como apontam autoras como Lélia Gonzalez,
a condi¢dao das mulheres negras resulta de um processo histérico de continuidade simbolica e
material da escraviddo, na qual a logica servil foi reconfigurada no pos-abolig¢do e se atualiza
no capitalismo contemporaneo por meio da naturaliza¢do da presenca de mulheres negras em
ocupagoes subalternas, precarizadas e pouco reconhecidas.

Assim, trata-se de uma divisao sexual e racial do trabalho, na qual mulheres negras se
encontram majoritariamente posicionadas na base da hierarquia ocupacional. Esse arranjo ndo
opera apenas pela diferenciacdo de fungdes, mas pela produgdo simbolica de valor. O trabalho
realizado por mulheres negras tende a ser percebido socialmente como extensdo “natural” de
supostas caracteristicas fisicas, emocionais ou morais, como resisténcia, for¢a, docilidade ou
vocagdo para servir, ¢ ndo como resultado de qualificacdo, experiéncia ou competéncia
profissional. Esse processo desprofissionaliza suas atividades, justificando sua desvalorizacao
econdmica, saldrios mais baixos, informalidade, menor protecdo trabalhista e escasso
reconhecimento social (GLENN, 1992).

A racializagdo do trabalho ndo se manifesta apenas na base da pirdmide ocupacional.
Ela estrutura também seu topo. Quando observamos a distribui¢do de cargos gerenciais,
executivos e de lideranga em empresas, as mulheres negras aparecem quase ausentes

(PASSOS, 2021). Enquanto as lutas sociais das mulheres possibilitaram alguma ampliagdo da
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presenga de mulheres brancas em posic¢des de prestigio, comando e decisdo, as mulheres negras
permanecem praticamente excluidas desses espacos. A ascensdo profissional, quando ocorre,
tende a ser excecao e frequentemente marcada por barreiras institucionais, raciais e simbolicas
mais rigidas (PASSOS, 2021).

As desigualdades estruturais como acesso desigual a educacdo de qualidade, redes
sociais restritas, discriminagdo no recrutamento, praticas empresariais excludentes e ambientes
organizacionais racialmente hostis, consolidam um cendrio no qual a presenca de mulheres
negras no topo profissional ¢ sistematicamente bloqueada. Nesse sentido, as trajetorias de
trabalho das mulheres negras evidenciam que a divisdo sexual do trabalho, no Brasil, ¢
indissociavel da divisdo racial do trabalho e que ambas sdo sustentadas por estruturas histdricas
de poder.

Além de organizar desigualdades economicas, esse arranjo também define quem ¢
reconhecido como sujeito pleno de direitos, quem ¢ visto como trabalhador legitimo e quem
permanece associado a fungdes servis, invisibilizadas e socialmente desvalorizadas. Ao
naturalizar a subalternizacdo de mulheres negras no mundo do trabalho, sua presenca em
espacos de prestigio representa “anormalidade” ou excecao.

Dessa forma, compreender a divisdo sexual e racial do trabalho ¢ fundamental para
analisar as desigualdades contemporaneas no Brasil. Significa reconhecer que as hierarquias
do trabalho ndo se sustentam apenas em critérios econdmicos ou meritocraticos, mas sao efeitos
de processos historicos de dominac¢ao que seguem operando na modernidade.

Para falar de andlise interseccional também ¢é necessario posicionar o cendrio que nos
permite compreender as experiéncias dos homens negros no mercado de trabalho. Embora nao
enfrentem o sexismo na mesma chave que as mulheres negras, eles lidam com a criminalizagao,
a suspei¢do permanente e a associacao entre masculinidade negra e violéncia (FANON, 2008)
- elementos que impactam diretamente sua inser¢ao laboral.

Homens negros sao frequentemente associados a ocupagdes que exigem forca fisica,
trabalhos de risco e fungdes de baixa qualificagdo, além de estarem mais expostos ao
desemprego e ao trabalho informal. Ao mesmo tempo, enfrentam barreiras adicionais em
empregos que exigem “confianga institucional”, como determinados servigos publicos e postos
de comando.

Dados da PNAD Continua (IBGE) indicam que, em 2022, 46,6 % dos homens negros
(pretos e pardos) estavam em ocupagdes informais, contra 33,3 % entre homens brancos,
evidenciando uma inser¢ao precaria no mercado de trabalho. Além disso, o rendimento-hora

médio dos trabalhadores negros foi de R$ 12,4, aproximadamente 61,4 % inferior ao dos
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brancos (R$ 20), demonstrando que a desigualdade racial no trabalho ndo se limita a disting@o

de fun¢des, mas envolve desvaloriza¢ao econdmica estrutural (IBGE, 2023).

Tabela 3 - Indicadores loborais por raca entre os homens no Brasil

Indicador Homens negros (pretos e Homens brancos
pardos)
Taxa de informalidade (%) 46,6 33,3
Rendimento hora-médio (R$) 12,4 20

Fonte: PNAD Continua (IBGE) - 2023

Essa dinamica refor¢ca que, mesmo entre negros, o lugar no trabalho ¢ atravessado por
género. Se, por um lado, homens negros enfrentam maior acesso a informalidade, & violéncia
policial e a precariedade, por outro, mulheres negras lidam com desvalorizagdo simbdlica,
sobrecarga de trabalho e exploragdo emocional e afetiva em ocupagdes ligadas ao cuidado.

A articulacdo entre raca e género na organizagdo do trabalho brasileiro evidencia que
ndo ha neutralidade na distribuicao de posi¢des sociais. O mercado de trabalho nao ¢ um espago
meritocratico que reconhece exclusivamente habilidades individuais; ao contrario, ele opera
como campo no qual hierarquias sociais historicamente construidas sdo atualizadas e
legitimadas, sob a aparéncia de racionalidade e técnica.

Enquanto a narrativa dominante insiste em apresentar o mercado de trabalho como
arena de oportunidades, os dados e a teoria socioldgica indicam que as possibilidades de
inser¢do e ascensdo sdo diferenciadas conforme raga e género. Isso significa dizer que tanto
homens quanto mulheres negras partem de posi¢cdes estruturais desvantajosas, mas as
modalidades de desigualdade que enfrentam assumem formas especificas e diferenciadas,

configurando experiéncias distintas de exclusao.

3.3.2 Barreiras especificas a lideranca: o pacto da branquitude

A lideranga corporativa ¢ socialmente construida a partir de um modelo simbdlico de
poder histdrica e culturalmente associado a branquitude e a masculinidade. O corpo, a
linguagem, a postura, as formas de expressdo e até a aparéncia do lider sdo normatizados
segundo padrdes brancos e masculinos, convertidos em referéncia universal. Como argumenta

Cida Bento (2022), os espacos de poder no Brasil estdo historicamente marcados pelo pacto
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racial que naturaliza a exclusividade branca sobre posi¢des de prestigio e autoridade. A autora

nos diz:

Os negros sdo vistos como invasores do que os brancos consideram seu
espago privativo, seu territorio. Os negros estao fora de lugar quando ocupam
espacos considerados de prestigio, poder ¢ mando. Quando se colocam em
posicao de igualdade, sdo percebidos como concorrentes. (BENTO, 2022, p.
74)

A leitura de Bento explicita que a resisténcia institucional a presenca negra em posi¢des
estratégicas ndo ¢ acidental: ela resulta de uma defesa ativa dos privilégios das pessoas brancas
e de uma concepgao histdrica segundo a qual o espaco da lideranga € um espago de brancos.

Nesse contexto, vale reivindicar a analise intersecional para compreender como
mulheres negras enfrentam uma rede ainda mais complexa de barreiras. Em primeiro lugar,
lidam com a deslegitimagdo racial, que tende a questionar sua capacidade intelectual,
autoridade e competéncia técnica. Em segundo lugar, enfrentam a deslegitimacdo de género,
pela qual a presenga feminina em ambientes corporativos tradicionalmente masculinos ¢ ainda
vista com suspeita, sobretudo quando associada ao exercicio do poder. A esse quadro somam-
se padrdes mais rigidos de avaliag@o e hiperexigéncia de desempenho, que impdem as pessoas
negras a necessidade de provar continuamente sua capacidade, muitas vezes em niveis muito
superiores aos exigidos de seus pares brancos. Soma-se, ainda, a soliddo institucional,
decorrente da auséncia de pares raciais € nos mesmos espacos, o que dificulta o acesso a redes
de apoio e circulagao simbdlica do reconhecimento.

Esse cendrio mostra que quando pessoas negras conseguem romper as barreiras e
alcangar posi¢des de alta lideranca, elas frequentemente sdo transformadas em “excegdes
exemplares”, utilizadas institucionalmente como evidéncia de diversidade e de suposta
meritocracia. (PASSOS, 2021). Contudo, como aponta Cida Bento, a presencga individualizada
de pessoas negras em espagos de poder ndo necessariamente modifica as bases raciais que
estruturam a institui¢ao. Ao contrario, tais presencas muitas vezes funcionam como mecanismo
de ocultamento das desigualdades, legitimando simbolicamente estruturas que continuam
operando de modo excludente. Assim, a pessoa negra lider ¢ simultaneamente celebrada como
prova de inclusdo e mantida sob vigilancia, num espago que continuamente afirma que ela nao
pertence plenamente a ele.

Dessa forma, compreender a posi¢cdo das pessoas negras na alta hierarquia corporativa

exige reconhecer que ndo estamos diante de trajetorias individuais isoladas, mas de processos
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estruturais de desigualdades. A andlise de Bento revela, ainda, que o acesso desigual a lideranga
ndo ¢ uma falha administrativa ou casual, mas expressdo de um pacto social que protege
privilégios racialmente construidos e define quem ¢é reconhecido como sujeito legitimo do
poder.

A interseccionalidade também ilumina a forma como a branquitude opera como
parametro silencioso de normalidade. No mercado de trabalho brasileiro, a branquitude ndo ¢
nomeada, mas funciona como referéncia central na defini¢do de competéncia, profissionalismo,
lideranca e neutralidade.

A essa discussdo retomamos a Sennett (2006), ja debatido no capitulo 2, para
acrescentar os elementos da cultura do novo capitalismo as barreiras raciais identificadas por
Bento: ¢ um ambiente em que carreiras solidas ndo existem mais e em que individuos passam
a ter que provar continuamente seu valor, administrando a si mesmos como projetos inacabados
e substituiveis. Como argumenta o autor, o capitalismo flexivel rompe com a ideia de
continuidade, de estabilidade e de construcao gradual de reputacdo, instaurando um regime em
que a incerteza, a competicdo constante e a exigéncia de reinven¢do permanente tornam-se
regras estruturantes da vida profissional (SENNETT, 2006).

Essa transformagdo ndo afeta todos de modo igual. Embora Sennett apresente uma
andlise geral do mundo do trabalho contemporaneo, sua reflexdo permite compreender como
esse ambiente de instabilidade e avaliagdo permanente intensifica desigualdades ja existentes.
Se, no passado recente, vinculos duradouros e trajetdrias relativamente estaveis serviam como
base para algum reconhecimento institucional, hoje o valor do trabalhador depende cada vez
mais de performances momentaneas, de capacidade de adaptagao e de adequagdo simbolica as
expectativas organizacionais. Para trabalhadores e trabalhadoras negras, isso significa disputar
reconhecimento em um cenario no qual a legitimidade ja lhes ¢ negada desde o ponto de
partida. A “corrosdo do carater” (1999), descrita por Sennett como a dificuldade de construir
narrativas consistentes sobre si e sua trajetoria, encontra aqui uma dimensdo racializada: a
corrosdo ndo incide apenas sobre o sentido do trabalho e da identidade profissional, mas
também sobre a propria possibilidade de ser reconhecido como sujeito pleno de competéncia,
autoridade e pertencimento.

Assim, quando se articulam a l6gica racializada de avaliagdo e o regime de instabilidade
do novo capitalismo, o resultado ¢ uma sobrecarga que atravessa de forma particular a
experiéncia de pessoas negras no mundo corporativo. A exigéncia de provar valor ndo ¢ apenas
profissional; ¢ existencial e politica. O que estd em disputa ndo ¢ somente o desempenho no

trabalho, mas o direito de ocupar espacos de prestigio sem ser lido como intruso, exce¢ao ou
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ameaca. A leitura de Sennett, portanto, contribui para evidenciar que as transformacdes
contemporaneas do capitalismo ndo apenas reorganizam o trabalho, mas reconfiguram formas
de reconhecimento, ampliando vulnerabilidades e aprofundando desigualdades quando

atravessadas por marcadores como raga e género.

3.3.3 Lideranca corporativa e poder

A lideranga corporativa ndo ¢ mera funcdo administrativa; ¢ posicao de poder. O lider
representa a empresa, encarna seus valores, traduz sua racionalidade e projeta sua imagem
publica. Esse lugar, no Brasil, foi historicamente ocupado por homens brancos, pertencentes as
elites econdmicas e culturais. Com isso, associou-se lideranca a branquitude e, inversamente,
marginalizou-se simbolicamente a possibilidade de lideranca negra.

A literatura internacional sobre “glass ceiling” (MAUME, 1999) e “racial ceiling”
(BROOKS, 2017) contribui para iluminar esse processo. A no¢ao de “teto de vidro” descreve
barreiras invisiveis que impedem mulheres de alcangarem posi¢des de topo; analogamente, o
“teto racial” aponta para limites estruturais que restringem ascensdo de pessoas negras mesmo
quando qualificadas. No contexto brasileiro, esses tetos se superpdem, especialmente para

mulheres negras, criando um bloqueio a presenca negra em posi¢des executivas.

The racial glass ceiling operates through subtle, systemic subordination that
produces persistent barriers to the professional and organizational
advancement of people of color. These barriers are embedded not in overt
exclusionary policies, but in legal, cultural, and organizational norms that
reproduce inequality even in formal neutrality. (BROOKS, 2017, p. 14)

Dessa forma, compreender o fendmeno do “racial glass ceiling” no Brasil implica
reconhecer que a presenga negra em posi¢des executivas ndo € apenas uma questdo de
representatividade, mas de disputa por autoridade, legitimidade e reconfiguragdo das estruturas
organizacionais. Enquanto persistirem dispositivos normativos, culturais e institucionais que
limitam o avanco de pessoas negras a posicdes estratégicas, a lideranca negra permanecera
situada nesse espacgo paradoxal entre a possibilidade discursiva e a improbabilidade estrutural
evidenciando que a neutralidade institucional ¢, em grande medida, uma fic¢do que oculta a

persisténcia de um regime racial de poder.

80



3.4. A contribui¢do de Guerreiro Ramos para compreender a racializacio do trabalho

E neste ponto que a contribui¢do de Alberto Guerreiro Ramos assume relevancia
singular para a sociologia brasileira. Atuando no contexto do século XX, particularmente nas
décadas de 1940 e 1950, Ramos foi um dos primeiros intelectuais negros a denunciar o carater
ideologico da chamada “democracia racial” e a evidenciar como o mercado de trabalho
brasileiro perpetuava desigualdades que negavam cidadania efetiva a populag¢ao negra. Em suas
obras, ele rompe com leituras harmonizadoras da realidade racial brasileira e afirma a
existéncia objetiva de barreiras raciais a integragdo social e economica do negro, deslocando o
problema da esfera moral para o campo das estruturas institucionais e da organizacao social.

Ramos denuncia o carater seletivo e excludente da ordem social brasileira,
demonstrando que a inser¢ao do negro no trabalho nao ocorre em condi¢des de igualdade. Em
analise contundente, o autor observa que a concessdo formal da liberdade, apos a Abolicao,

ndo significou efetiva integracdo social. Segundo ele:

A condigdo juridica de cidaddo livre dada ao negro (pela Aboligdo) foi um
avanco sem duvida. Mas um avango puramente simbolico, abstrato. Sdcio-
culturalmente, aquela condi¢do nio se configurou; de um lado, porque a
estrutura de dominacao da sociedade brasileira ndo se alterou; de outro lado,
porque a massa juridicamente liberta estava psicologicamente despreparada
para assumir as func¢des de cidadania. Assim, para que o processo de
libertacdo desta massa se positive, € necessario reeduca-la e criar condigdes
sociais e¢ econdmicas para que esta reeducacdo se efetive. A simples
reeducacdo desta massa desacompanhada de correlata transformacdo da
realidade sociocultural representa a criacao de situagdes marginais dentro da

sociedade.” (RAMOS, 1954, p.33).

Dessa forma, o autor antecipa formula¢des que décadas depois seriam sistematizadas
como “racismo estrutural” e “racismo institucional”. Ele ja percebia que a desigualdade racial
no trabalho ndo se devia a preconceitos individuais esporadicos, mas a mecanismos
sistematicos de exclusdo, inscritos na cultura, nas instituicdes e nas praticas organizacionais.
Ao rejeitar interpretagdes culturalistas, Ramos insiste que a questdo racial no Brasil ¢ uma
questdo politica e institucional, que exige transformacao da ordem social e ndo mera adaptacao
individual de pessoas negras as expectativas normativas brancas. Esse ponto torna-se relevante
quando projetado ao mundo corporativo contemporaneo, onde a pressdo por conformidade
estética, comportamental e simbdlica recai sobre pessoas negras.

Ao trazer Ramos para o debate atual, torna-se evidente que a desigualdade racial no

mercado de trabalho brasileiro ndo € um fendmeno recente, mas continuidade historica de um
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padrdo que ele ja denunciava no século XX. Se hoje o mercado de trabalho é mais complexo,
tecnologico e se diz meritocratico, a logica racial de distribuicdo de oportunidades e
reconhecimento permanece profundamente ativa.

A reflexdo de Ramos também articula sua critica racial com uma compreensao historica
e sociologica do trabalho enquanto eixo estruturante da vida social. Embora Uma Introdugdo
ao Historico da Organizacdo Racional do Trabalho (2009) ndo trate diretamente da questao
racial, ela oferece instrumentos para compreender como o trabalho se converteu em principio
organizador das hierarquias sociais. Ao historicizar o trabalho e demonstrar que ele ndo ¢ uma
realidade natural, mas produto de processos sociais, politicos e culturais especificos, Ramos
fornece base teodrica para interpretar como o racismo se articula as formas de organizacao do
trabalho no pais.

Logo no inicio da obra, o autor destaca a centralidade moderna do trabalho na definicao

de posicdes sociais e do pertencimento coletivo. Em suas palavras:

O trabalho nas sociedades modernas é uma atividade institucionalizada. E
algo que tem uma existéncia substantiva, perfeitamente nitida. (...) Tudo isto
esta a indicar que o trabalho assumiu no presente estadio da evolugdo humana
uma importincia decisiva, como fator basico da posicdo do homem na
sociedade e, até certo ponto, no universo. (...) E necessario, pois,
compreender a historicidade deste fato, porque s6 a luz desta compreensio se
podera explicar o aparecimento da organizagdo racional do trabalho.
(RAMOS, 2009, p. 21)

Essa formulacdo nos auxilia na compreensao do debate sobre racializagdo do trabalho
no Brasil, pois permite compreender que, em uma sociedade historicamente estruturada pela
escravidao e pela desigualdade racial, a institucionalizagdo moderna do trabalho ndo ocorreu
de maneira neutra. Ao contrario, consolidou mecanismos que vincularam determinados grupos
raciais a fungdes sociais especificas, naturalizando sua presenga em ocupagdes subalternizadas
e sua auséncia em posi¢des de poder e prestigio.

Sua analise da racionalizagdo do trabalho demonstra, ainda, que a chamada
“organizag¢do racional” ndo ¢ uma neutralidade técnica, mas de relagdes de poder, projetos de
dominagdo e estruturas sociais desiguais. Ao percorrer as transformagdes historicas do
trabalho, Ramos evidencia que cada etapa definiu quem deveria trabalhar, em quais condigdes,
sob quais justificativas morais e politicas e com que valor social atribuido ao seu esfor¢o. No

Brasil, essa chave de leitura revela que a suposta meritocracia contemporanea apenas dissimula
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a permanéncia de hierarquias racializadas herdadas do escravismo e adaptadas as formas
modernas de organizag¢do produtiva.

Ao associar a evolucdo do trabalho as formas de cidadania e pertencimento social,
Ramos demonstra que a exclusdo racial do trabalho qualificado ndo ¢ acidental, mas parte
constitutiva da formagdo social brasileira. A racializagdo do trabalho pode, portanto, ser
entendida como expressdo de um fendomeno maior: a utilizagdo do trabalho como mecanismo
de classificagdo social e distribuicdo desigual de valor simbdlico e material entre grupos.

Assim, a obra de Guerreiro Ramos ¢ importante para compreender criticamente a
organizag¢do do trabalho no Brasil. Ao desnaturalizar o trabalho e evidenciar sua dimensao
histérica e politica, ele abre caminho para analises que demonstram como a racionalidade
administrativa e corporativa, frequentemente apresentada como técnica e neutra, continua
operando articulada a estruturas de poder racialmente marcadas. Sua reflexdo fornece
ferramentas para interpretar as desigualdades raciais persistentes no mundo laboral

contemporaneo.

3.4.1 A atualidade de Guerreiro Ramos diante do mundo do trabalho contemporineo

Nesse cenario, a contribui¢do de Guerreiro Ramos torna-se ainda mais atual e
fundamental. Ao criticar o mito da democracia racial, ele ja havia apontado para a seletividade
do sistema social brasileiro, no qual a populacdo negra ¢ sistematicamente desacreditada,
inferiorizada e segregada. Como antecipado por ele, a sociedade brasileira produz um
mecanismo sofisticado de exclusdo que ndo se manifesta necessariamente em agressoes diretas,
mas em privacdes institucionais e simbdlicas.

Guerreiro Ramos também chama aten¢do para o modo como a sociedade brasileira
constrdi “modelos” de respeitabilidade, cidadania e competéncia que sdo, na pratica,
racialmente demarcados. Para ele, a integracdo racial no Brasil foi sempre retorica e jamais
institucionalmente efetivada. Ele apresenta que a sociedade brasileira desenvolveu uma
engenhosa forma de convivéncia racial, baseada mais na aparéncia de integracdo do que em
sua efetivacdo concreta. Por tras dessa aparéncia cordial, persistem estruturas que bloqueiam a
plena participacdo do negro na vida econdmica, politica e social. (RAMOS, 1954).

Essa analise corrobora com o estdgio atual do mercado de trabalho. A sociedade
brasileira, em termos gerais, fala sobre igualdade, afirma rejeitar o racismo, exalta a diversidade
em discursos institucionais, mas mantém praticas organizacionais profundamente desiguais.

Ha aposta simbdlica na inclusdo, mas ha conten¢do social na pratica.
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Para Ramos, isso revela um tipo de patologia social: a dissonancia entre discurso e
realidade, entre a imagem que o pais projeta e suas praticas concretas. Essa dissondncia se
intensifica quando observamos o mundo corporativo contemporaneo e sua dificuldade em
incorporar negros em posi¢des de poder e lideranca.

Por fim, ¢ importante reconhecer que a desigualdade racial no trabalho ndo afeta apenas
indicadores econdmicos; ela compromete a propria ideia de cidadania. Se o trabalho ¢, na
modernidade, um dos principais mediadores de inclusdo social porque garante renda, direitos,
reconhecimento e pertencimento, entdo a desigualdade racial no trabalho implica inclusao
desigual na propria sociedade.

Guerreiro Ramos ja advertia que uma sociedade que sistematicamente subordina parte
de sua populacdo a posigdes inferiores no trabalho compromete sua propria possibilidade

democratica e moderna. A cidadania plena, no Brasil, permanece racialmente restrita.

3.5 Mundo corporativo e meritocracia

O debate sobre o mundo corporativo brasileiro ndo pode ser dissociado da centralidade
assumida pelo discurso da meritocracia como principio organizador das oportunidades,
reconhecimentos e posi¢des de prestigio. E nesse horizonte que este subtopico se insere:
problematizar a meritocracia apresentando de que maneira ela opera, na pratica, como
mecanismo de legitimagdo das persistentes assimetrias raciais no interior das organizacdes
empresariais.

Na pesquisa que realizei entre os anos de 2019 e 2021, durante o mestrado, essa questao
emergiu de maneira bastante evidente. Ao entrevistar pessoas negras em cargos de lideranca,
com o objetivo de compreender suas trajetérias de ascensdo profissional, tornou-se claro que,
no discurso desses gestores, a empresa tende a se apresentar como uma institui¢ao apartada do
tecido social, quase como se fosse um organismo auténomo, capaz de ndo reproduzir as
desigualdades existentes na sociedade. E justamente nesse movimento que se consolida a
narrativa dominante da meritocracia, que passa a operar como se 0 mundo corporativo estivesse
imune as determinagdes historicas e estruturais da desigualdade racial.

A narrativa dominante que organiza o imaginario corporativo ¢ a da meritocracia. Sob
esse discurso, a empresa apresenta-se como espago neutro e racional, onde posigdes sao
distribuidas de acordo com competéncia, esforco e desempenho individual. Esse ideal
meritocratico ¢ frequentemente trazido como argumento moral, politico e organizacional para

justificar hierarquias internas, desigualdades salariais e padrdes seletivos de ascensdo
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profissional. Contudo, a sociologia tem comprovado que o funcionamento real das
organizagdes ¢ atravessado por relagdes de poder, critérios subjetivos e processos simbdlicos
que desafiam a pretensa neutralidade estabelecida.

Nesse sentido, a contribuicdo de Michael Sandel (2021) ¢ importante para iluminar as
dindmicas simbdlicas e politicas que sustentam o discurso meritocratico nas empresas. Ao
discutir a “tirania do mérito”, Sandel demonstra que a meritocracia nao € apenas um principio
de alocagdo de posigdes; ela constitui uma ética social que produz vencedores e perdedores do
ponto de vista moral.

Sandel mostra que a meritocracia opera como um regime de julgamento: aqueles que
vencem sentem-se moralmente superiores; aqueles que perdem internalizam culpa, vergonha e
inferioridade. Ele diz que a meritocracia falha ndo apenas por suas limitagdes, mas também
pelas implicacdes morais que carrega. Ela alimenta sentimentos de arrogancia entre os bem-
sucedidos, enquanto provoca humilhacdo entre os que falham. Isso cria um ambiente politico
e social toxico, no qual os vencedores sentem-se legitimados em sua superioridade e os
perdedores internalizam a narrativa de insuficiéncia, trazendo ressentimento e corrosdo dos

vinculos comunitarios. (SANDEL, 2021). Ele nos diz:

No cerne da questdo da ética meritocratica esta a ideia de que ndo merecemos
ser recompensados, ou contidos, com base me fatores que estdo além do nosso
controle. Mas ter (ou ndo ter) determinados talentos ¢ realmente resultado de
nossa propria acao? Se ndo for, ¢ dificil enxergar porque as pessoas que
ascendem gracas ao talento merecem recompensas melhores do que aquelas
que talvez seja igualmenete esdorgadas, mas menos dotadas de dons que uma
sociedade de mercado, por acaso, valoriza. (SANDEL, 2021, p. 37)

O discurso meritocratico nas empresas nao apenas organiza processos seletivos,
promocdes e reconhecimentos; ele produz uma gramatica moral que transforma desigualdade
estrutural em responsabilidade individual. No contexto racial brasileiro, isso significa que a
auséncia de negros em cargos de lideranga pode ser facilmente lida como falta de preparo,
talento ou esfor¢o, quando, na verdade, decorre de estruturas institucionais excludentes.

Ao mesmo tempo, a meritocracia corporativa alimenta aquilo que Sandel chama de
“arrogancia meritocratica”: a convic¢ao de que quem chegou ao topo o fez exclusivamente por
esforco proprio. Esse imagindrio ajusta-se ao imaginario empresarial neoliberal, no qual
executivos se veem como expressdo maxima do mérito, da capacidade individual e da
racionalidade competitiva. Michael Young (1958) refor¢a essa afirmagdo ao descrever em sua

obra como as elites passam a se perceber como naturalmente superiores e legitimadas, porque
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o sistema foi organizado para selecionar “os melhores”. Ele escreve: “schools and industries
were progressively thrown open to merit, so that the clever children of each generation had
opportunity for ascent... the brilliant few who can achieve wonders... are a social fact.”
(YOUNG, 1958, p. 15).

A aproximagao entre o debate sobre meritocracia e a sociologia brasileira torna-se ainda
mais interessante quando articulamos a critica de Guerreiro Ramos. Ao descrever a sociedade
brasileira como produtora de uma ‘“aparéncia de integracdo” racial, Ramos denuncia
precisamente esse mecanismo ideoldgico que mascara desigualdades sob a retorica de
oportunidades igualitarias. Ao fazermos dialogar essas dimensdes, podemos afirmar que a
meritocracia no Brasil opera simultaneamente como: dispositivo moral, que legitima a
desigualdade; dispositivo ideoldgico, que naturaliza privilégios racialmente distribuidos;
mecanismo institucional, que organiza o acesso ao poder corporativo.

Assim, incorporar Sandel e Young ao debate permite deslocar a andlise da meritocracia
de um mero “problema de eficiéncia” para um problema ético e civilizatério, conectando-se
diretamente com a critica brasileira da branquitude, do racismo institucional e da seletividade
da cidadania. Ao lado de Guerreiro Ramos e Florestan Fernandes, sua reflexdo ajuda a
compreender por que a meritocracia ndo apenas falha em promover justi¢a, mas torna-se peca

fundamental na manutencao do privilégio racial no topo corporativo.

3.6 Conclusao

A reflexdo desenvolvida ao longo deste capitulo evidencia que a posi¢do da populacio
negra no mercado de trabalho brasileiro ndo pode ser entendida como fenémeno isolado ou
circunstancial. Ao contrario, trata-se de questdo estrutural, historicamente produzida e
continuamente atualizada no presente. O trabalho, enquanto categoria central da sociabilidade
moderna, tem sido no Brasil ndo apenas meio de produ¢do de riqueza, mas também instrumento
de defini¢do de hierarquias raciais, de restricao de cidadania e de manutencao de desigualdades
profundas.

Ao revisitar a categoria “trabalho” na tradi¢do das Ciéncias Sociais, observamos que,
embora autores classicos como Marx, Weber, Durkheim e Arendt tenham fornecido bases
tedricas fundamentais para compreender sua centralidade historica, social e politica, ¢
necessario juntar autores nacionais para explicar plenamente a especificidade brasileira. O caso

brasileiro exige acrescentar um elemento decisivo: a racializagdo do trabalho. Conforme
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demonstrado por autores como Cedric Robinson, Florestan Fernandes, Clovis Moura e
Guerreiro Ramos, o capitalismo no Brasil nunca se constituiu sobre bases neutras. O trabalho
aqui se estruturou a partir da escraviddo racial, e a passagem para o regime assalariado nao
rompeu com essa ldgica; apenas a reorganizou.

Nesse contexto, a discussdo sobre lideranga corporativa emerge como dimensdo
sensivel. A lideranca, enquanto espago simbolico e material de poder, foi socialmente
construida no Brasil como territorio da branquitude. O acesso de pessoas negras a lideranga
ndo ¢ apenas restrito; quando ocorre, ¢ frequentemente acompanhado de isolamento, exigéncias
desproporcionais de desempenho e vigilancia constante. Ndo basta “chegar”. E preciso suportar
o custo subjetivo de ocupar um espaco que historicamente negou sua presenca.

O mundo corporativo, frequentemente apresentado como espaco racional, técnico,
eficiente e moderno, revela-se, sob andlise socioldgica, como institui¢do profundamente
racializada: organizagdes produzem normas de legitimidade, certificam hierarquias,
reproduzem estruturas de poder e constroem critérios aparentemente objetivos que, na pratica,
operam racialmente. O topo corporativo brasileiro permanece como um dos espagos mais
resistentes a democratizacdo racial. A diversidade pode até ser incorporada nos discursos, em
campanhas, relatorios de sustentabilidade e praticas simbodlicas, mas raramente se traduz em
redistribuicdo efetiva de poder.

Dessa forma, este capitulo buscou demonstrar, em sintese, que: 1) o trabalho, no Brasil,
¢ histérica e estruturalmente racializado; 2) as desigualdades atuais sdo continuidade, e nao
desvio, desse processo; 3) interseccionalidade ¢ chave analitica indispensavel; 4) a meritocracia
funciona como ideologia legitimadora da exclusdo; 5) e que a desigualdade racial no trabalho
compromete a propria ideia de cidadania e democracia.

Se, como lembrou Guerreiro Ramos, ndo ha democracia sélida quando uma parte da
populacdo permanece sistematicamente relegada as margens do trabalho digno e do poder
institucional, entdo enfrentar a desigualdade racial no mercado de trabalho ¢ tarefa civilizatéria.
E uma exigéncia ética, politica e humana. Significa tensionar estruturas, questionar privilégios,
desnaturalizar hierarquias e produzir novas formas de organizacao do trabalho e da vida.

E nesse horizonte que o proximo capitulo se insere. Se até aqui discutimos teoricamente
a racializagdo do trabalho, suas raizes historicas e suas expressdes contemporaneas, o capitulo
seguinte desloca o olhar para o interior do mundo corporativo, analisando criticamente as
politicas de diversidade que vém sendo implementadas. Vale ressaltar que as variaveis
debatidas aqui, como o mérito, a branquitude e os limites da lideranca negra sdo identificadas

na andlise do material empirico. O objetivo ¢ compreender se tais politicas representam, de
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fato, movimentos estruturantes de transformacdo ou se permanecem restritas a retorica
institucional, operando mais como estratégia de imagem do que como enfrentamento real do
racismo. Em outras palavras, trata-se agora de investigar como as empresas tém respondido —
ou ndo — ao desafio de romper com a desigualdade racial que este capitulo demonstrou ser

constitutiva do trabalho no Brasil.

4 ENTRE O COMPROMISSO E A PERFORMATIVIDADE: UMA ANALISE
DOCUMENTAL DE POLITICAS EMPRESARIAIS

As andlises desenvolvidas nos subtdpicos anteriores permitem compreender que a
desigualdade racial no trabalho brasileiro e a baixa presenca de negros em posicdes de lideranca
dizem respeito a forma como as institui¢des se estruturam, como constroem seus mecanismos
de legitimacdo e como organizam o acesso ao poder. Assim, o debate sobre politicas de
diversidade, inclusdo e equidade racial no mundo do trabalho trata-se de um campo de disputa
politica e institucional.

Ao longo das tltimas décadas, especialmente sob influéncia de agendas internacionais,
pressdes sociais e demandas oriundas dos movimentos negros, empresas € institui¢des publicas
passaram a incorporar o discurso da diversidade como valor estratégico. Multiplicaram-se
comités de diversidade, programas de treinamento, campanhas de comunicagao institucional e
iniciativas voltadas para a inclusdo racial. Entretanto, as investigacdes nesse campo tém
demonstrado que ha um descompasso entre discurso e pratica. Em grande parte das
organizagdes, a diversidade ¢ incorporada mais como componente reputacional do que como
eixo que mexe nas estruturas.

Grande parte das politicas corporativas de diversidade no Brasil opera sob a ldgica do
que tem sido denominado diversity management (COX, 1993), fortemente influenciado por
modelos estadunidenses. A diversidade ¢ frequentemente apresentada como vantagem
competitiva (GALEAO-SILVA, 2004), elemento de inovagdo e fator de melhoria de
performance. Essa abordagem empresarial tende a enquadrar a diversidade como “recurso”, e

nao como direito ou justica.
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Essa instrumentalizacdo da diversidade, embora amplie o espaco do tema na agenda
corporativa, possui limites: Ela transforma a questdo racial em variavel gerencial, diluindo sua
dimensao politica. Ao fazé-lo, esvazia a critica estrutural e opera dentro das margens aceitaveis
do préprio sistema. Em tais modelos, o objetivo ndo ¢ alterar as bases da organizagdo do poder,
mas tornar a empresa ‘“mais adaptavel”, “mais moderna”, sem necessariamente mexer no
monopolio racial do topo.

A andlise sobre politicas de diversidade nas organizagdes brasileiras exige reconhecer
que estamos dentro de um campo de disputa institucional, € ndo apenas de uma agenda ética
ou administrativa. A presenga negra nas empresas, especialmente em posi¢des de comando,
tensiona estruturas consolidadas de poder e desafia a hegemonia simbolica de homens e pessoas
brancas. Por isso, ndo surpreende que os avangos sejam lentos, incompletos e frequentemente
ambiguos.

Este capitulo parte do entendimento de que as politicas de diversidade ndo sdo apenas
instrumentos técnicos de gestdo de pessoas, mas documentos politicos que expressam visdes
especificas sobre desigualdade, mérito e justica. Ao serem formalizadas, publicizadas e
aprovadas por instancias superiores corporativas essas politicas passam a operar como normas
internas capazes de produzir efeitos discursivos. Assim, analisé-las sociologicamente implica
trata-las como objetos centrais para compreender como o mundo corporativo brasileiro elabora,
enquadra e institucionaliza a questdo da diversidade racial em um contexto de capitalismo
periférico e de racismo persistente.

O objetivo deste capitulo ¢ analisar comparativamente politicas de diversidade de
grandes empresas atuantes no Brasil, buscando compreender os sentidos atribuidos a
diversidade, a equidade e a inclusdo, bem como os modos pelos quais a questdo racial ¢
incorporada ou nao nesses documentos. Para tanto, realiza-se uma analise documental de
quatro politicas empresariais publicamente disponiveis: a Politica de Diversidade e Inclusao
do Magazine Luiza, a Politica de Diversidade e Inclusdo da TIM Brasil, a Politica de Direitos
Humanos, Diversidade, Equidade e Inclusdo da Gerdau e a Politica de Diversidade de Inclusao
da Cielo!®. A escolha dessas empresas ndo obedece a critérios de representatividade estatistica,
mas a sua relevancia simbdlica, econdmica e institucional no cendario empresarial brasileiro,
bem como a centralidade que o tema da diversidade ocupa em seus discursos publicos.

Se as empresas atuam como campos de poder que buscam reproduzir sua ldgica interna

e preservar seus mecanismos de dominagdo, entdo toda tentativa de introduzir justiga racial

13 Todas as politicas estdo disponiveis no apéndice desse trabalho.
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confronta diretamente essa racionalidade. Isso revela que politicas de diversidade

verdadeiramente transformadoras ndo podem ser neutras, nem consensuais.

4.1 Metodologia: analise documental das politicas de diversidade no mundo corporativo
brasileiro

Este capitulo tem como metodologia a analise documental de politicas empresariais de
diversidade, equidade e inclusdo, definidas como instrumentos institucionais que expressam
visdes, compromissos publicos e enquadramentos especificos sobre desigualdade para as
organizagdes. A escolha por esse método se da pelo proprio objeto de investigagdo da tese, que
ndo se volta prioritariamente para praticas individuais ou trajetdrias profissionais, mas para
os discursos por meio dos quais o mundo corporativo brasileiro elabora e legitima
determinadas concepgoes de diversidade racial e lideranca.

A andlise documental permite acessar os modos pelos quais as empresas constroem
narrativas sobre si mesmas, definem responsabilidades e delimitam prioridades. Os
documentos institucionais sdo atravessados por pressdes externas e estratégias de governanga.
Assim, ao serem analisados revelam os limites, siléncios e ambiguidades que estruturam suas
respostas as desigualdades raciais.

Na Sociologia, a analise documental é reconhecida como uma abordagem metodolégica
capaz de revelar dimensdes estruturais da vida social. Conforme apontam autores como Cellard
(2008), Prior (2003) e Bowen (2009), documentos devem ser compreendidos como produtos
sociais situados, que condensam relacdes de poder, interesses institucionais € processos
histéricos. Eles refletem realidades sociais e participam ativamente de sua construgdo,
orientando praticas, regulando comportamentos e produzindo legitimidade. Os documentos
corporativos como coddigos de conduta, relatorios de sustentabilidade e politicas internas
ajudam a estabelecer pardmetros do que ¢ considerado ético, desejavel e aceitavel. Vale
reconhecer que os documentos analisados ndo apresentam de forma profunda uma
transparéncia das praticas organizacionais, mas construcdes discursivas que expressam
consideragdes sobre diversidade e equidade.

A parte empirica deste capitulo é composto por quatro politicas empresariais de
diversidade, equidade e inclusdo, como citado anteriormente, publicamente disponibilizadas.

Em primeiro lugar, optou-se por empresas de grande porte e de visibilidade nacional, com
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presenga significativa no mercado brasileiro e reconhecimento publico em agendas
relacionadas a responsabilidade social'*. Essas empresas ocupam posi¢des estratégicas no
campo econdomico, influenciando padrdes de gestdo, praticas em relacdo a diversidade no
mundo corporativo.

Em segundo lugar, as empresas selecionadas atuam em setores distintos da economia:
varejo, telecomunicacdes, industria de base e setor financeiro, o que permite observar como a
diversidade ¢ institucionalizada em diferentes contextos organizacionais. Essa heterogeneidade
setorial contribui para evitar uma andlise localizada em um mesmo setor, a0 mesmo tempo em
que possibilita identificar padrdes que atravessam o campo corporativo como um todo.

Um terceiro critério foi a disponibilizagdo publica das politicas analisadas. A escolha
por documentos de acesso publico tem um intuito: ao tornarem publicas suas politicas de
diversidade, as empresas assumem compromissos perante a sociedade. Dessa forma, os
documentos analisados operam tanto como instrumentos internos de governanga € como pecas
de comunicagdo institucional voltadas a publicos externos.

A andlise dos documentos foi realizada a partir de uma abordagem qualitativa.
Inicialmente, procedeu-se a busca exploratoria das politicas, com o objetivo de identificar seus
eixos centrais, estrutura textual, linguagem adotada e principais conceitos mobilizados. Essa
etapa permitiu mapear regularidades e singularidades preliminares, orientando a constru¢do do
roteiro analitico utilizado nas leituras subsequentes. A partir disso, definiu-se os quatro
documentos que seriam analisados, entre o total de seis politicas identificadas, sendo as seis
das seguintes empresas: Tim Brasil, Gerdau, Bradesco, Magazine Luiza, Natura e Cielo.

Em um segundo momento, realizou-se uma leitura sistemdtica e comparativa dos
documentos, com atencdo especial aos seguintes aspectos: (i) definicdo de diversidade,
equidade e inclusao; (ii) lugar atribuido a questao racial; (iii) relagdo entre diversidade e mérito;
(iv) mecanismos institucionais previstos para implementacdo das politicas; (v) formas de
responsabilizacdo da lideranca; e (vi) articulagdo com agendas externas, como direitos
humanos, ESG e indices de diversidade. Esses eixos analiticos foram utilizados como
categorias orientadoras, permitindo comparar os documentos sem reduzir suas especificidades.
Vale ressaltar que nem todos os documentos apresentam todos os eixos de analise de forma

estruturada.

14 Foi levado em consideragio analises jornalisticas, de entrevistas e noticias que apresentam essas empresas
com algum nivel de destaque sobre a pauta da diversidade.
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A anélise buscou também identificar auséncias no discurso, entendendo que aquilo que
ndo estd escrito em documentos institucionais pode ser tdo revelador quanto os compromissos
formalizados. Nesse sentido, a presenca ou auséncia de referéncias diretas ao racismo, a
desigualdade racial historica e a lideranca negra constitui um elemento da andlise. A atencdo a
esses siléncios permite problematizar os limites das politicas diante da complexidade das
desigualdades raciais.

Nesse sentido, as politicas analisadas contribuem para construir imagens publicas de
compromisso e responsabilidade funcionando como mecanismos de diferenciagdo competitiva
em um mercado se importa cada vez mais com as agendas sociais. Ao mesmo tempo, podem
operar como formas de conten¢@o de demandas mais profundas por transformacao estrutural.

A anélise documental apresenta limites: o principal deles diz respeito a impossibilidade
de acessar, por meio desse método, as praticas concretas de execucdo das politicas ou as
experiéncias vividas por trabalhadores e trabalhadoras no cotidiano das organizagdes. Os
documentos expressam intengdes e diretrizes, mas ndo permitem avaliar diretamente sua
efetividade ou impacto real sobre a composic¢ao racial das liderangas empresariais.

No entanto, esse limite ndo constitui uma fragilidade da pesquisa, mas uma delimitagdo
do objeto de andlise. O interesse deste capitulo ndo ¢ medir resultados, mas compreender como
a diversidade ¢ pensada. Ao focar nesse nivel de analise, a pesquisa contribui para iluminar
uma dimensao naturalizada no debate ptblico: a forma como as empresas definem os termos
do problema da desigualdade racial e as solugdes que consideram legitimas.

Outro limite refere-se ao fato de que os documentos analisados sdo de grandes
empresas, o que restringe o escopo da andlise ao segmento corporativo de maior porte e
visibilidade. Pequenas e médias empresas, bem como organiza¢des informais, ndo estdo
contempladas neste recorte. Ainda assim, a escolha se justifica pelo papel central que grandes
corporacdes desempenham no compartilhamento de modelos de gestdo e na producdo de
referéncias normativas para o mercado como um todo.

Por fim, ¢ importante destacar que a andlise documental ndo pretende esgotar a
compreensdo das politicas de diversidade, mas oferecer uma leitura critica de seus sentidos e
limites. Ao articular essa andlise com o referencial tedrico da Sociologia das desigualdades
raciais, da Sociologia do trabalho e da Sociologia das organizag¢des, o capitulo busca contribuir
para uma compreensdao mais ampla das tensdes entre diversidade, capitalismo e racismo no
Brasil.

A metodologia aqui apresentada permite analisar as politicas de diversidade ndo como

solucdes acabadas, mas como expressoes de um campo em disputa, no qual demandas por
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equidade racial sdo negociadas, traduzidas e, por vezes, neutralizadas. Essa abordagem
contribui para a compreensdao mais amplo do por que, apesar do aumento do discursos sobre as
politicas de diversidade, a presenca de pessoas negras em posicdes de lideranga no mundo

corporativo brasileiro permanece limitada.

4.2. Governanca corporativa, diversidade e métricas no Brasil

Esse trabalho bebe na fonte dos estudos em administragdo e € nesse campo que o
conceito de governanca corporativa ¢ definida como o conjunto de mecanismos pelos quais os
fornecedores de recursos asseguram que obterdo retorno sobre seus investimentos (SILVEIRA,
2010). Inicialmente associado a transparéncia e a prote¢do dos interesses de acionistas, o
campo da governanga passou por um processo de ampliagdo incorporando preocupagdes
sociais, ambiental e ética. Nesse sentido, temas como direitos humanos, sustentabilidade e
diversidade deixaram de ocupar posi¢des marginais no discurso empresarial e passaram a
integrar o nuicleo das estratégias organizacionais, especialmente em grandes corporagdes.

No Brasil, a consolidagdo da governanga corporativa ocorre de forma articulada as
transformagdes do capitalismo global e as pressdes exercidas por investidores e mercados
financeiros. Conforme analisa Griin (2013), a governanca corporativa se estabelece como o
mecanismo de gestdo das empresas e organizagdes, afirmando a centralidade dos pontos de
vista financeiros e instituindo o investidor como parte importante e que da legitimidade as

acdes empresariais. Ele diz:

Nesse periodo, a governanga corporativa foi se consolidando como o
mecanismo mais legitimo de gestdo ndo s6 das empresas, mas também das
demais organizagdes. Para que isso acontecesse, seu conteudo foi sendo
continuamente flexionado para incorporar sensibilidades e interesses de
diversos grupos, sem perder a caracteristica essencial de representar a
convergéncia entre eles, nem deixar de significar a primazia dos pontos de
vista financeiros sobre quaisquer outras consideragdes. Operacionalmente foi
estabelecido que o investidor ¢ o soberano e o significado e a legitimidade
das a¢des empreendidas pelas empresas devem ter como pardmetro final a sua
utilidade para a maximizagao dos interesses do novo senhor. (GRUN, 2013,

p.)

A adesdao a codigos de boas praticas, a criacdo de conselhos de administracido
independentes e a adocdo de politicas internas voltadas a ética e a conformidade passaram a

funcionar como marcadores de legitimidade empresarial. Nesse contexto, a diversidade aparece
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ndo apenas como valor moral, mas como elemento constitutivo de uma governanga considerada
moderna, responsavel e alinhada a padrdes internacionais.

A incorporagdo da diversidade ao campo da governanca trata-se de um processo
atravessado por diferentes concepcdes sobre o papel das empresas na promog¢do da justica
social. Ao integrar a diversidade as organizagdes passam a enquadrar desigualdades histdricas,
como as desigualdades raciais, dentro de uma logica de gestao, traduzindo demandas politicas
em categorias administraveis. Esse deslocamento € central para compreender os limites e as
ambivaléncias das politicas empresariais de diversidade no Brasil (MEYER; ROWAN, 1977).

Do ponto de vista sociolégico, a governanga corporativa pode ser compreendida como
um conjunto de dispositivos institucionais que organizam relagdes de poder no interior das
empresas (GRUN, 2010). Mais do que um modelo técnico de gestdo, a governanca opera como
um regime que define distribui autoridade e estabelece critérios de legitimidade. Ao incorporar
a diversidade nesse regime, as empresas passam a produzir um discurso no qual inclusdo,
equidade e reconhecimento sdo apresentados como compativeis a racionalidade econdmica
dominante (BARBOSA, 2002),

No Brasil, esse processo ocorre em um contexto marcado pela persisténcia do mito da
democracia racial e pela dificuldade histérica de reconhecer o racismo como estrutura social.
Assim, a adocdo de politicas de diversidade pelas empresas se d4, muitas vezes, sem uma
problematizagdo profunda das bases historicas e estruturais das desigualdades raciais,
privilegiando abordagens universalistas e conciliatdrias.

A diversidade, nesse enquadramento, tende a ser apresentada como um valor abstrato,
associado a pluralidade de perfis, experiéncias e identidades, sem necessariamente enfrentar as
hierarquias raciais que organizam o mercado de trabalho brasileiro. Essa formulacdo permite
que a diversidade seja incorporada a governangca corporativa sem provocar rupturas
significativas nas estruturas de poder existentes. Ao contrario, frequentemente contribui para
sua reproducao, ao deslocar o foco das desigualdades estruturais para a promog¢ao de ambientes
organizacionais considerados “inclusivos” e “respeitosos”.

A diversidade como parte da governanga corporativa também se relaciona a crescente
interdependéncia entre empresas e mercados financeiros. Investidores e fundos internacionais
passaram a incorporar critérios sociais em suas avaliagdes de risco e desempenho, incentivando
as empresas a formalizarem compromissos com temas como diversidade e inclusdo. Nesse
cenario, a governanga deixa de ser apenas um mecanismo de controle interno e passa a operar

como interface entre 0 mundo corporativo e expectativas sociais mais amplas.
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Na nova configuragdo, [as empresas] se veem obrigadas a dar satisfacoes
sobre as agdes com impacto social e ambiental, tomando mais cuidado em
evitar desdobramentos condenaveis pelos novos agentes monitorando as
consequéncias da atividade economica. (GRUN, 2013, p. 190)

Essas organizagdes tendem a adotar uma linguagem alinhada a padrdes globais,
incorporando referéncias a direitos humanos, equidade e diversidade em seus documentos.
Contudo, essa incorporagdo nem sempre se traduz em transformacdes substantivas nas
estruturas organizacionais, especialmente no que diz respeito a presenca de pessoas negras em
cargos de lideranca.

A articulagdo entre governanca corporativa e diversidade também pode ser
compreendida a luz do conceito de institucionalizagdo. Para Berger e Luckmann (1966), algo
se institucionaliza quando praticas se tornam repetidas, esperadas, legitimadas e tomadas como
naturais. A medida que a diversidade passa a ser formalizada em politicas e outros instrumentos
internos, ela se torna parte do repertorio das organizacgdes. Esse processo confere visibilidade
e reconhecimento ao tema, mas também impde limites ao seu alcance, ao enquadré-lo dentro
de estruturas burocraticas e logicas gerenciais.

Nesse sentido, a institucionalizagdo da diversidade no ambito da governanca
corporativa pode ser interpretada como um movimento que tem dois lados. Por um lado,
representa um avango em relagdo a contextos nos quais o tema era ignorado ou tratado como
irrelevante. Por outro, transforma a diversidade em um elemento performativo, mobilizado
mais como sinal de conformidade a expectativas externas do que como instrumento efetivo de
enfrentamento das desigualdades raciais.

A literatura socioldgica sobre organizagdes e capitalismo contemporaneo tem apontado
para esse fendomeno, destacando a capacidade das instituicdes de incorporar discursos
progressistas como forma de renovagdo simbolica, sem que isso implique transformacgdes
substantivas nas praticas e nas estruturas de poder, como Fraser (2018) articula esse debate ao
discutir o conceito de neoliberalismo progressista ja citado anteriormente nesse trabalho. Como
argumentam Boltanski e Chiapello (2009), o capitalismo contempordneo se reconfigura ao
absorver parte das criticas que lhe sdo dirigidas, neutralizando seu potencial transformador. Em
didlogo com essa perspectiva, Fraser (1991) observa que demandas por reconhecimento podem
ser institucionalizadas sem redistribuicdo material, produzindo efeitos sobretudo no plano

simbolico. Assim, a analise da governanca corporativa e de sua relagcdo com a diversidade exige
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atencao as formas sutis pelas quais o discurso da inclusdo pode coexistir com a manutenc¢ao de
hierarquias raciais.

E justamente nesse cruzamento entre governanca, diversidade e mensuragdo que se
insere a discussdo sobre indices e métricas de diversidade no Brasil. Esses instrumentos nao
apenas avaliam o desempenho das empresas, mas influenciam diretamente a formulacdo de
politicas internas, ao estabelecer critérios, parametros e expectativas externas. Assim,
compreender o papel das métricas ¢ fundamental para analisar como a diversidade ¢
institucionalizada no campo corporativo brasileiro.

No Brasil, a atuagdo da B35, de institutos empresariais e de organizag¢des da sociedade
civil tem sido central na criacdo de indices especificos voltados a diversidade e a equidade
racial que sinaliza uma tentativa de responder as demandas sociais por maior representatividade
e inclusdo. Contudo, ao enquadrar a diversidade como critério de governanga, esses
instrumentos tendem a privilegiar a existéncia de politicas, comités e compromissos publicos,
em detrimento de transformag¢des mais profundas.

A légica da mensuracdo também produz efeitos internos para as organizagdes. Ao
estabelecer metas, indicadores e prazos, as empresas passam a gerir a diversidade de forma
semelhante a outros ativos da organizagdo. Como argumenta Porter (1995), a quantificacdo cria
uma aparéncia de neutralidade e objetividade. Isso pode atrapalhar as pessoas negras nesse
processo.

A presenga numérica de pessoas negras em determinados niveis hierdrquicos nao esgota
a andlise sobre inclusdo, uma vez que nao captura dimensdes como poder decisorio,
reconhecimento simbolico e condigdes de permanéncia. Além disso, a énfase em métricas pode
estimular estratégias de curto prazo voltadas ao cumprimento de indicadores. Essa dindmica
reforga o carater performativo de muitas politicas de diversidade, como aponta Ahmed (2012).

No Brasil, onde o debate publico sobre racismo corporativo ainda enfrenta resisténcias,
a mensuracao da diversidade pode operar como estratégia de despolitizagdo do problema racial.
Ao traduzir desigualdades historicas em indicadores técnicos, o discurso corporativo tende a
se deslocar para o campo da gestdo e da eficiéncia. Esse deslocamento nos ajuda a compreender
os limites das politicas empresariais analisadas neste capitulo.

Assim, a relacdo entre governancga corporativa, diversidade e métricas deve ser

compreendida como parte de um processo mais amplo de reorganizacdo do capitalismo

15B3sA - Brasil, Bolsa, Balc@o) ¢ a bolsa de valores oficial do Brasil, com sede em Sao Paulo. Ela é uma das principais
empresas de infraestrutura de mercado financeiro no mundo. Informagdes  disponiveis em: <
https://www.b3.com.br/pt_br/institucional>
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contemporaneo, no qual demandas por justica social sdo incorporadas de forma seletiva. A
diversidade, ao se tornar objeto de mensurag¢do, adquire visibilidade e legitimidade, mas
também perde parte de seu potencial critico. E nesse tensionamento que se inscrevem os indices

de diversidade no Brasil, tema que serd aprofundado na préxima secdo.

4.2.1 Os relatorios da McKinsey e a consolidacio da métrica global

Durante o doutorado sanduiche realizado no IPU Berlin, j& mencionado no Capitulo 2
deste trabalho, alguns documentos e relatdrios sobre diversidade corporativa foram
apresentados e debatidos no ambito da disciplina dedicada aos estudos sobre trabalho e
organizagdes. Esse contato académico possibilitou o aprofundamento critico sobre o papel das
métricas e dos indicadores no enquadramento contemporaneo da diversidade no mundo
corporativo. Nesse contexto, destacam-se os relatorios produzidos pela McKinsey & Company,
amplamente reconhecidos no cendrio internacional como referéncia na mensuragdo da
diversidade e na associacdo entre inclusdo e desempenho organizacional.

Esses relatorios ocupam posi¢do central na legitimac¢do da diversidade como ativo
econdmico e critério de boa governanca. Desde a publicagdo de Diversity Matters (2015),
seguida por Delivering Through Diversity (2018) e Diversity Wins (2020)!%, a McKinsey
passou a exercer influéncia na forma como empresas, investidores e conselhos de
administracdo compreendem a relagdo entre diversidade e desempenho organizacional. Esses
relatorios sdo citados em documentos institucionais, politicas empresariais € materiais de
comunicagdo corporativa, inclusive no contexto brasileiro!’.

A principal contribuicdo desses estudos reside na construgdo de uma correlagdo
estatistica entre diversidade — especialmente de género e raca/etnia — e performance
financeira. A McKinsey sustenta, a partir de analises quantitativas comparativas, que empresas

com maior diversidade em cargos de lideranga apresentam maior probabilidade de desempenho

16 Relatorios disponiveis na se¢do Our Insights da McKinsey Global < https://www.mckinsey.com/featured-
insights>

17 Sites de noticia do mundo corporativo e sites de empresas citam a McKinsey como referéncia de diversidade.
Dois exemplos sdo: 1) HSM MANAGEMENT. 4s empresas estdo passando a fase 2 do movimento de
diversidade. S3o Paulo, Disponivel em: https://hsmmanagement.com.br/as-empresas-estao-passando-a-fase-2-
do-movimento-de-diversidade/. 2) EXAME. Mesmo com escolaridade mais alta, profissionais de origem mais
pobre  crescem menos na carreira na América Latina. Sao Paulo, 2020. Disponivel
em: https://exame.com/carreira/mesmo-com-escolaridade-mais-alta-profissionais-de-origem-mais-pobre-
crescem-menos-na-carreira-na-al/

97


https://www.mckinsey.com/featured-insights
https://www.mckinsey.com/featured-insights
https://hsmmanagement.com.br/as-empresas-estao-passando-a-fase-2-do-movimento-de-diversidade/?utm_source=chatgpt.com
https://hsmmanagement.com.br/as-empresas-estao-passando-a-fase-2-do-movimento-de-diversidade/?utm_source=chatgpt.com
https://exame.com/carreira/mesmo-com-escolaridade-mais-alta-profissionais-de-origem-mais-pobre-crescem-menos-na-carreira-na-al/
https://exame.com/carreira/mesmo-com-escolaridade-mais-alta-profissionais-de-origem-mais-pobre-crescem-menos-na-carreira-na-al/

financeiro acima da média em seus respectivos setores. Essa formulagao tem sido mobilizada
como argumento-chave para justificar investimentos em diversidade.

Do ponto de vista sociologico, esse movimento pode ser compreendido como parte de
um processo mais amplo no qual valores sociais passam a ser traduzidos em linguagem de
custo-beneficio e retorno sobre investimento. Autores como Polany (2000) em sua teoria nos
ajudam a compreender que, no capitalismo contemporaneo, a legitimidade moral das
organizagdes estd cada vez mais atrelada a sua capacidade de demonstrar racionalidade
econdmica em relagdo a temas sociais, ou seja, como o capitalismo transforma relagdes sociais
em mercadoria. Nesse sentido, os relatorios da McKinsey sdo um dos instrumentos que operam
como dispositivos de traducdo, convertendo demandas por justica e equidade em métricas de
desempenho empresarial.

O relatorio Diversity Wins (2020) representa um marco nesse processo ao ampliar o
escopo da andlise racial, incluindo categorias de diversidade étnico-racial em diferentes
contextos nacionais. No caso dos Estados Unidos e do Reino Unido, a McKinsey identifica
correlagdes positivas entre diversidade racial em equipes executivas e resultados financeiros.
Embora o relatorio reconheca variagdes regionais e contextuais, sua narrativa central reforca a
ideia de que a diversidade funciona porque melhora resultados, inovacao e competitividade.

Ao associar diversidade a performance, a McKinsey contribui para consolidar
um modelo instrumental de inclusdo, no qual a legitimidade da diversidade depende de sua
capacidade de gerar valor econdmico. A escolha por métricas financeiras como critério de
validagdo da diversidade contribui para redefinir o préprio significado de inclusdo,
subordinando-o a logica do desempenho.

Outro aspecto relevante diz respeito ao efeito performativo desses relatorios. Dada a
autoridade da McKinsey no campo da consultoria global, seus estudos funcionam como
referéncias que orientam decisdes empresariais em escala internacional. Empresas passam a
citar os relatdrios como evidéncia cientifica de seus compromissos com diversidade,
incorporando suas conclusdes em politicas internas, apresentacdes a investidores e relatérios
ESG.

A énfase em correlagdes estatisticas levanta questdes metodologicas importantes. A
propria McKinsey reconhece que seus estudos ndo estabelecem causalidade direta entre
diversidade e desempenho financeiro. Ainda assim, essa distin¢do tende a ser diluida na
circulagdo publica dos relatérios, que frequentemente sdo apropriados como prova de que a

diversidade “gera lucro”. Esse uso estratégico das métricas refor¢a o que Porter (1995) descreve
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como a produ¢do de confianga por meio dos niimeros, mesmo quando as relagdes causais
permanecem complexas e contestaveis.

Assim, os relatorios da McKinsey devem ser compreendidos como parte integrante do
ecossistema de métricas que estruturam o mundo corporativo contemporaneo. Eles ndo apenas
medem a diversidade, mas contribuem ativamente para definir seus sentidos, seus limites e suas
condi¢des de legitimidade. Ao consolidar a diversidade como critério de desempenho
econdmico, a McKinsey refor¢ga um modelo de inclusdo condicionado, no qual a justiga racial
¢ reconhecida na medida em que se mostra funcional ao capitalismo corporativo.

Para os fins desta pesquisa, a incorporagao critica dos relatérios da McKinsey ajuda a
compreender o ambiente institucional no qual as politicas de diversidade analisadas —
Magazine Luiza, TIM Brasil, Gerdau e Cielo — sao formuladas. Analisar esse repertorio ¢
condi¢do necessaria para compreender tanto os avangos quanto os limites da institucionaliza¢ao

da diversidade no mundo corporativo brasileiro.

4.2.2 Indices de diversidade e ranqueamento no contexto brasileiro

No levantamento documental que essa pesquisa percorreu os indices, selos e rankings
que mensuram o desempenho das empresas em relacdo aos marcadores sociais da diferenca
ganham centralidade para compreender o discurso publico sobre a diversidade. Esses
instrumentos operam como instrumentos classificagdo, que ndo apenas organizam informagdes,
mas produzem hierarquias e orientam comportamentos institucionais. Conforme argumentam
Espeland e Stevens (2008), processos de quantificagdo e comparacdo social exercem poder
performativo, ao transformar qualidades complexas em niimeros aparentemente objetivos.

No campo corporativo brasileiro, os indices de diversidade surgem como resposta a
diversos tipos de pressdo: de um lado, a intensificacdo do debate publico sobre desigualdade
racial e representatividade; de outro, a crescente demanda por métricas padronizadas por parte
de investidores e mercados financeiros. Nesse contexto, a diversidade passa a ser tratada como
uma variavel que pode ser mensurada, permitindo que empresas sejam comparadas, avaliadas
e ranqueadas segundo seu grau de aderéncia a determinados pardmetros de diversidade.

No entanto, € possivel afirmar - a partir dessa pesquisa e das observagdes advindas dela
- que rankings e indices ndo sdo instrumentos neutros, mas sao dispositivos que organizam o
mundo social segundo critérios especificos de valor. Ao definir o que conta como diversidade,

quais dimensdes sdo relevantes e como devem ser medidas, esses instrumentos estabelecem
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quais empresas podem ser consideradas “avangadas” e aquelas vistas como “atrasadas” ou “nao
alinhadas”. A seguir, destaca-se dois indices importantes para a compreensao do cendrio sobre
diversidade no mundo empresarial.

No Brasil, a atuacdo da B3 —a bolsa de valores brasileira — ¢ central nesse processo.
Ao incorporar critérios sociais e de diversidade em seus indices, a B3 contribui para
institucionalizar a diversidade como elemento da boa governancga corporativa. Esse movimento
pode ser compreendido a luz da teoria institucional, segundo a qual organizagdes buscam
legitimidade ao se conformarem a expectativas normativas amplamente reconhecidas
(DiMaggio; Powell, 1983). A adesdo a indices de diversidade, nesse sentido, torna-se estratégia
de legitimagao no campo das grandes corporacdes.

O Indice de Diversidade da B3'® surge, segundo defini¢do da empresa, como iniciativa
voltada a estimular a adogdo de boas praticas relacionadas a diversidade, especialmente no que
diz respeito a composi¢do de conselhos de administragdo e a divulgacdo de informagdes
sociodemograficas. Ao priorizar critérios como género, raga € governanga, o indice sinaliza
uma tentativa de alinhar o mercado de capitais brasileiro a padrdes internacionais. Contudo, ao
enfatizar a presenca formal de politicas e compromissos, o indice tende a privilegiar dimensdes
mais quantificaveis, em detrimento de analises qualitativas sobre poder e tomada de decisdo.

Esse viés técnico-administrativo ¢ caracteristico dos instrumentos de governanga
baseados em métricas. Como observa Power (1997), a logica do monitoramento favorece
aquilo que pode ser documentado, monitorado e reportado, criando incentivos para que
organizagdes invistam em formalizagdes e procedimentos. No caso da diversidade, isso se
traduz na proliferacdo de documentos que dao a determinadas empresas o status de “empresa
diversa” que nao necessariamente correspondem a transformagdes substantivas.

Outro instrumento relevante no contexto brasileiro, em especial para falar de
diversidade, é o Indice de Equidade Racial Empresarial (IERE)', desenvolvido no ambito do
Pacto de Promoc¢do da Equidade Racial. Diferentemente de indices mais generalistas, o IERE
busca avaliar o avango das empresas especificamente em relacdo a equidade racial,
considerando variaveis como cultura organizacional, lideranca, gestdo de pessoas e

engajamento externo. Essa iniciativa reconhece a centralidade da raca como eixo estruturante

'8 Disponivel em: https://www.b3.com.br/pt_br/market-data-e-indices/indices/indices-de-
sustentabilidade/indice-de-diversidade-idvr-composicao-da-carteira.htm>
' Disponivel em: https.//iniciativaempresarial.com.br/nossos-servicos/indice-de-equidade-racial-iere/
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das desigualdades no Brasil, aproximando-se de uma leitura mais sociologicamente informada
do problema racial.

Ainda assim, o IERE também opera dentro de uma légica de mensuragdo e
classificagdo, o que impde limites a sua capacidade de captar a complexidade das relacdes
raciais. Como argumenta Lamont (2012), sistemas de avaliagdo baseados em critérios
padronizados tendem a reduzir fendmenos sociais complexos a indicadores comparaveis,
produzindo simplificagdes.

Além da B3 e do IERE, o campo brasileiro conta com uma série de outras iniciativas,
como selos de diversidade, rankings de “melhores empresas para trabalhar” e compromissos
voluntarios articulados por institutos empresariais. A diversidade passa a ser enquadrada
segundo um repertério comum, marcado por categorias amplas e por uma linguagem
consensual, que tende a evitar conflitos mais explicitos. Esse processo de padronizagdo pode
ser interpretado como forma de despolitizagdo da questdo racial no interior das empresas. Ao
traduzir desigualdades historicas em indicadores técnicos, os indices deslocam o debate do
campo da justica social para o campo da eficiéncia organizacional.

A logica dos rankings também exerce efeitos performativos sobre o comportamento das
empresas. Como demonstram Espeland e Sauder (2007), as organizagdes tendem a ajustar suas
praticas para melhorar seu posicionamento em rankings, mesmo quando discordam dos
critérios utilizados. No campo da diversidade, isso estimula a¢des voltadas ao cumprimento de
indicadores especificos, como a criagao de politicas formais ou a divulgacdo de dados, sem
necessariamente enfrentar barreiras a inclusao racial.

No Brasil, onde a presenca de pessoas negras em cargos de alta lideranga permanece
extremamente reduzida (PASSOS, 2021), esse descompasso entre discurso e estrutura ¢
evidente. Essa contradicdo refor¢a a necessidade de analisar criticamente os indices ndo apenas
como ferramentas técnicas, mas como dispositivos politicos que organizam o campo da
governanga corporativa. Ao mesmo tempo, ¢ importante reconhecer que os indices de
diversidade também abrem espacos de disputa. Ao tornar visivel a auséncia de diversidade,
especialmente em posigdes estratégicas, esses instrumentos podem ser mobilizados por
movimentos sociais, pesquisadores e atores institucionais.

Portanto, a analise dos indices de diversidade no Brasil revela um campo tensionado,
marcado por avangos institucionais e limites. Esses instrumentos contribuem para legitimar a
diversidade como tema relevante na governanga corporativa, mas também ajudam a enquadra-

lo dentro de l6gicas gerenciais e métricas. Compreender esse duplo movimento ¢ importante
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para analisar as politicas empresariais de diversidade e seus efeitos sobre a lideranca negra no

mundo corporativo brasileiro.

4.3 Analise das politicas de diversidade das empresas selecionadas

A seguir, apresentam-se as analises realizadas a partir do contetido de cada politica de
diversidade selecionada. Busca-se examinar seus fundamentos normativos de modo a
compreender como a diversidade ¢ definida, operacionalizada e incorporada a estrutura

organizacional.

4.3.1 Magazine Luiza

A escolha da Magazine Luiza como primeiro caso de analise neste capitulo tem a ver
com sua relevancia economica e politica no cendrio corporativo brasileiro. Fundada em 1957,
a empresa consolidou-se como uma das maiores varejistas do pais, com atuagdo nacional,
capital aberto e expressiva visibilidade publica?’. Para além de seu desempenho econdmico, a
Magazine Luiza ocupa posicdo de destque no debate publico sobre diversidade, sendo
frequentemente citado como referéncia em iniciativas corporativas voltadas a inclusdo social e
racial.

Essa centralidade no debate se explica pela constru¢do de uma imagem publica
associada a diversidade, a responsabilidade social e a inovagao organizacional. Nesse processo,
a figura de Luiza Helena Trajano®!, matriarca da empresa e ex-presidente do Conselho de
Administragdo, desempenha papel central. Reconhecida nacionalmente como lideranca
empresarial, Trajano tornou-se referéncia recorrente em veiculos de imprensa, foruns
empresariais e debates publicos ao abordar temas como desigualdade social, racismo, inclusao

122

e o papel das empresas na promo¢do da justica social.~> Ainda que a gestdo cotidiana da

companhia ndo esteja integralmente sob sua condu¢do direta, sua atuagdo simbolica e

20 Informagdes retiradas do site da empresa. < https://ri.magazineluiza.com.br/ShowCanal/Quem-
Somos?=urUqu4hANIdyCLgMRgOsTw== >

2l SENADO FEDERAL. Luiza Trajano defende combate a desigualdade entre homens e mulheres no
trabalho. Portal Institucional do Senado Federal, 08 mar. 2017. Disponivel
em: https://www12.senado.leg.br/institucional/procuradoria/comum/luiza-trajano-defende-combate-a-
desigualdade-entre-homens-e-mulheres-no-trabalho.

22 DIARIO DO COMERCIO. Combate a desigualdade também é responsabilidade do empresariado, diz Luiza
Trajano.Diéario do Comércio, 24 out. 2024. Disponivel em: https://diariodocomercio.com.br/gestao/combate-
desigualdade-empresariado-trajano/.
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discursiva contribuiu de forma decisiva para associar o Magazine Luiza a uma agenda publica
de diversidade.

Do ponto de vista socioldgico, essa associagdo entre lideranga carismatica e agenda de
diversidade evidencia como valores organizacionais sdo frequentemente personificados em
figuras publicas, conferindo legitimidade moral as politicas institucionais. Como observa
Bourdieu (1989), o capital simbolico acumulado por determinadas liderangas pode ser
convertido em autoridade legitima, influenciando percepc¢des internas e externas sobre a
organiza¢do. No caso da Magazine Luiza, a visibilidade de Luiza Trajano no debate publico
contribui para reforcar a credibilidade da empresa em relagdo ao compromisso com a
diversidade, funcionando como elemento de validagao das politicas adotadas.

A identificagdo da Politica de Diversidade e Inclusdo do Magazine Luiza como objeto
de anélise decorre, assim, de um duplo movimento. Por um lado, trata-se de uma politica
formalmente estruturada, aprovada pelo Conselho de Administracio e publicamente
disponibilizada, o que atende aos critérios metodologicos estabelecidos neste trabalho. Por
outro, a politica emerge em um contexto institucional no qual a diversidade ja ocupa lugar
central na narrativa corporativa da empresa, sendo reiteradamente mobilizada em campanhas
institucionais, posicionamentos publicos e intervengdes de suas liderangas.?

Dessa forma, a analise da politica do Magazine Luiza permite investigar de como a
diversidade ¢ institucionalizada em uma empresa que se apresenta como referéncia no tema.
Ao mesmo tempo, possibilita problematizar as tensdes entre discurso publico e lideranga
simbolica.

A Politica de Diversidade e Inclusdo do Magazine Luiza foi aprovada pelo Conselho de
Administragdo em 2022. Do ponto de vista formal, trata-se de um documento detalhado e
estruturado, que estabelece objetivos, defini¢des conceituais, atribuicdes de responsabilidade,
principios, compromissos ¢ mecanismos de monitoramento. Esse fato indica um grau de
institucionalizacdo da diversidade no interior da empresa, em consondncia com o que a
literatura institucional descreve como formalizacdo avancada de praticas organizacionais
(Meyer; Rowan, 1977).

A politica se dirige a um publico amplo como administradores, colaboradores,

acionistas e parceiros, e se articula a outros documentos institucionais da empresa, como o

23 UOL ECONOMIA. Luiza Trajano: “Sem diversidade, ndo ha inovagdo nas empresas” UOL Economia, 22
set. 2020. Disponivel  em: https://economia.uol.com.br/noticias/redacao/2020/09/22/luiza-trajano-sem-
diversidade-nao-ha-inovacao-nas-empresas.htm.
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Codigo de Etica, a Politica de Direitos Humanos e os compromissos com agendas globais de
sustentabilidade. Esse entrelacamento reforca o carater transversal da diversidade na
governanga corporativa da Magazine Luiza, a0 mesmo tempo em que evidencia sua inser¢ao
em um repertorio normativo alinhado a padrdes internacionais.

No que se refere ao primeiro eixo analitico, a politica do Magazine Luiza apresenta
definicdes explicitas e detalhadas dos conceitos de diversidade, equidade e inclusdo. A
diversidade ¢ compreendida como pluralidade de caracteristicas humanas, abrangendo
marcadores como raga, género, orientagdo sexual, idade e deficiéncia. Essa formulacdo se
aproxima de uma concepg¢do ampla e inclusiva de diversidade, Dentre algumas defini¢des, a

politica apresenta:

“Inclusao: conjunto de meios e agdes que combatam a exclusao aos beneficios
da vida em sociedade, provocada pelas diferencas de classe social, educagao,
idade, deficiéncia, género ou preconceitos raciais. Inclusao social ¢ oferecer
a todos oportunidades iguais de acesso a bens e servigos.” (MAGAZINE
LUIZA, 2022, p. 3)

A equidade, por sua vez, aparece associada a ideia de tratamento diferenciado para
garantir igualdade de oportunidades, reconhecendo que individuos e grupos partem de posigdes
desiguais, embora a politica ndo traga uma defini¢do explicita do que ela considera diversidade.
A politica admite, ao menos no plano discursivo, a necessidade de ac¢des especificas para
grupos historicamente minorizados. A inclusdo, conforme citagdo anterior, ¢ definida como
conjunto de acdes destinadas a combater exclusdes sociais e garantir acesso equitativo a bens,
servicos e oportunidades no interior da organizagao.

Do ponto de vista sociologico, essas defini¢des apresentam uma tentativa de incorporar
elementos do debate contemporaneo sobre justi¢a social ao vocabulario corporativo. Contudo,
como observa Fraser (1991), a ampliagdo conceitual do reconhecimento ndo elimina, por si s0,
tensOes entre diversidade e redistribui¢do. A politica do Magazine Luiza adota uma linguagem
que valoriza a pluralidade e o respeito as diferengas, mas ainda opera majoritariamente no
campo do reconhecimento simbolico, deixando em aberto a forma como desigualdades
estruturais seriam efetivamente enfrentadas.

No segundo eixo analitico — o lugar atribuido a questdo racial — a politica do
Magazine Luiza se distingue de muitas outras politicas empresariais a0 nomear o racismo € a
populacdo negra como objetos de atengdo institucional. O documento define racismo como

forma de discriminagdo baseada na raga e reconhece seus efeitos excludentes, ela diz:
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“Racismo: manifestagdo de preconceito baseado em raca. Geralmente expde
uma visdo distorcida e negativa de certos grupos sociais e também ¢é baseado
em estereotipos, o que resulta em discriminagdo que limita o acesso desses
individuos a direitos e promove tratamento desigual.” (MAGAZINE LUIZA,
2022, p. 4)

Além disso, a politica menciona de forma direta a populagdo negra como grupo
minorizado e estabelece compromissos especificos com sua inclusdo, especialmente por meio
de acdes afirmativas nos processos de recrutamento, selecdo e retencdo. Essa explicitacao
confere maior densidade politica ao documento, aproximando-o de uma leitura mais

sociologicamente informada das desigualdades raciais no Brasil.

“Ter intencionalidade nas politicas de recrutamento, selecdo, contratacdo e
retengdo de profissionais de grupos minorizados, como negros, PcDs,
LGBTQIA+, pessoas com mais de 40 anos e mulheres.” (MAGAZINE
LUIZA, 2022, p. 7)

Entretanto, apesar dessa centralidade da raga, a politica insere a questdo racial em um
conjunto mais amplo de marcadores sociais, como demonstrado na citacdo anterior diluindo
parcialmente sua especificidade estrutural. Ao agrupar raga, género, orientacdo sexual, idade e
deficiéncia sob o mesmo guarda-chuva conceitual da diversidade, o documento padroniza
experiéncias de desigualdade que operam por mecanismos distintos. Essa tensdo entre
especificidade racial e universalizagdo da diversidade ¢ recorrente no discurso corporativo,
como aponta Ahmed (2012), e constitui um dos limites analiticos da politica.

No que diz respeito a relagao entre diversidade e mérito, a politica do Magazine Luiza
adota uma formulagdo equilibrada. Por um lado, afirma o compromisso com igualdade de
oportunidades e com a promog¢ao de grupos minorizados; por outro, reafirma a centralidade de
critérios de desempenho e competéncia nos processos de desenvolvimento profissional.

A politica procura resolver essa tensdo ao apresentar a diversidade como condigdo para
o fortalecimento da empresa, argumentando que equipes diversas produzem melhores
resultados. Esse argumento dialoga com a literatura gerencial e com relatérios como os da
McKinsey, que associam diversidade a performance. Do ponto de vista sociologico, contudo,
essa associagdo instrumental tende a deslocar o debate da justiga racial para o campo da
eficiéncia, como alertam Boltanski e Chiapello (2009).

Ao ndo problematizar explicitamente as formas pelas quais o mérito ¢ racialmente

estruturado no mercado de trabalho brasileiro, a politica mantém intacta uma concepcao de
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mérito que pode reproduzir desigualdades preexistentes. Ainda que reconheca a necessidade
de intencionalidade nos processos de recrutamento, o documento ndo avanca na discussao
sobre como critérios que parecem neutros podem operar de forma discriminatoria.

O quarto eixo analitico — os mecanismos institucionais de implementagdo — apresenta
um ponto mais marcante da politica do Magazine Luiza. O documento prevé a existéncia de
estruturas formais, como Comité de Diversidade e Inclusdo, Grupos de Afinidade e instancias
de acompanhamento pela alta administragdo. Esses mecanismos indicam um grau de
institucionalizacdo, no qual a diversidade deixa de ser responsabilidade difusa e passa a integrar
de forma sistematica a organizacao.

A previsdo de divulgacdo de dados demogréaficos internos, por meio de censos
organizacionais, também vale ser destacado. A transparéncia dos dados ¢ apresentada como
condi¢do para a formulagdo de acdes efetivas, alinhando-se a 16gica contemporanea de gestao
por indicadores. Contudo, como argumenta Porter (1995), a quantificagdo produz efeitos
ambiguos: ao mesmo tempo em que torna desigualdades visiveis, pode reduzir fendmenos
complexos a nimeros, deslocando o foco de relacdes de poder para métricas de desempenho.

No quinto eixo, referente a responsabilizacdo da lideranca, a politica atribui papel
central aos executivos e gestores, reconhecendo sua importancia na constru¢ao de uma cultura
organizacional inclusiva. A lideranca ¢ apresentada como guardid dos valores institucionais,
responsavel por implementar, monitorar e disseminar as diretrizes de diversidade. Essa
centralidade refor¢a a ideia de que a diversidade ¢ tema estratégico, € ndo apenas operacional.

Por fim, no sexto eixo analitico, observa-se articulacdo da politica com agendas
externas, como os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS)**, a ISO 26000%, o ISE
da B32% ¢ compromissos globais de direitos humanos. Essa articulagdo insere a Magazine Luiza
em um campo transnacional de normas e expectativas, reforcando sua legitimidade
institucional.

Por fim, a Politica de Diversidade e Inclusdo do Magazine Luiza representa um avango
no reconhecimento institucional das desigualdades raciais e na formaliza¢do de compromissos
com a inclusdo de pessoas negras no mundo corporativo brasileiro. Contudo, seus limites

apresentam tensodes proprias da incorporacao da diversidade no capitalismo contemporaneo: a

24 Objetivos instituidos pelas Nagdes Unidas para alcancar a justica social. < https:/brasil.un.org/pt-br/sdgs >

25 A ISSO 26000 ¢ uma norma internacional de diretrizes voluntarias que oferece orientagdo sobre como organizagdes de
qualquer tipo podem operar de forma socialmente responsavel
<http://www.inmetro.gov.br/qualidade/responsabilidade_social/is026000.asp >

26 O ISE B3 (indice de Sustentabilidade Empresarial) da B3 é um indicador que mede o desempenho de empresas listadas na
bolsa com base em seus compromissos com praticas Ambientais, Sociais e de Governanga (ESG). < https://iseb3.com.br/o-

que-e-o-ise >
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primazia do reconhecimento simbdlico sobre a redistribuicdo, a diluicdo da especificidade
racial em abordagens amplas de diversidade e a subordinacdo da inclusdo a 16gicas de mérito
e desempenho.

Essa sintese fornece, assim, um ponto de referéncia fundamental para a andlise das
politicas de diversidade da TIM Brasil, da Gerdau e da Cielo permitindo identificar
continuidades, rupturas e diferentes estratégias de institucionaliza¢ao da diversidade no mundo

corporativo brasileiro.

4.3.2 A TIM Brasil

A TIM Brasil ¢ uma das principais empresas do setor de telecomunicacdes e integra um
mercado estratégicos da economia. Subsidiaria do grupo italiano TIM Group, a empresa atua
nacionalmente e possui insercdo internacional, o que a submete a padrdes globais de
governanga corporativa, compliance e sustentabilidade?’. O setor de telecomunicagdes,
caracterizado por regulagdo estatal, concorréncia e alta dependéncia tecnoldgica, constitui um
espago para observar a incorporagdo de agendas transnacionais, como diversidade, direitos
humanos e ESG, no interior das organizagdes.

Do ponto de vista institucional, a TIM Brasil apresenta-se publicamente como uma
empresa comprometida com inovagao, sustentabilidade e responsabilidade social. Nos tltimos
anos, a companhia passou a integrar rankings, relatorios e iniciativas voltadas a diversidade e
inclusao, frequentemente sendo citada em publicacdes especializadas e na imprensa econdmica
como exemplo de empresa alinhada a boas praticas de governanga.?® Essa visibilidade ndo se
limita ao campo corporativo, mas dialoga também com agendas globais de direitos humanos e
com compromissos assumidos junto a organismos internacionais.

No debate publico brasileiro, a TIM costuma ser associada a iniciativas voltadas a
diversidade de género, a inclusdo de pessoas LGBTQIA+ e a promoc¢do de ambientes
organizacionais considerados inclusivos.?® Essa associagdo apresenta um padrio recorrente no

setor empresarial, no qual a diversidade ¢ frequentemente comunicada a partir de marcadores

27 Definigdes retiradas do site oficial da empresa: < https://www.tim.com.br/sobre-a-tim >

28 FOLHA DE S.PAULO / UOL. TIM é unica brasileira a figurar em ranking global de diversidade. Painel SA,
17 out. 2025. Disponivel em: https://www1.folha.uol.com.br/colunas/painelsa/2025/10/tim-e-unica-brasileira-a-
figurar-em-ranking-global-de-diversidade.shtml

29 NEO MONDO. TIM refor¢a compromisso com a diversidade no Més do Orgulho LGBTI+. Neo Mondo, 23
jun. 2025. Disponivel em: https://neomondo.org.br/diversidade-e-inclusao/tim-reforca-compromisso-com-a-
diversidade-no-mes-do-orgulho-lgbti
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mais “aceitdveis” no espaco corporativo em detrimento de uma centralidade explicita da
questao racial.

A identificacdo da Politica de Diversidade da TIM Brasil como objeto de andlise
decorre, portanto, de trés fatores principais: (i) a relevancia econdmica e institucional da
empresa; (ii) sua forte inser¢do em agendas globais de governanga e sustentabilidade; e (iii)
sua visibilidade publica no debate sobre diversidade no mundo corporativo. A Politica
apresenta-se como um documento institucional de carater normativo, vinculado as diretrizes de
governanga e aos compromissos de sustentabilidade da empresa. Diferentemente do caso do
Magazine Luiza, a politica da TIM ¢ mais concisa, com linguagem alinhada a padrdes
internacionais de compliance, ética e direitos humanos. Essa caracteristica reflete a posi¢ao da
empresa como subsididria de um grupo multinacional e sua necessidade de aderir a marcos
regulatorios e reputacionais globais.

O documento se articula explicitamente a outros instrumentos institucionais, como o
Codigo de Etica, as politicas de direitos humanos e os compromissos ESG do grupo, assim
como a politica da Magazine Luiza. Essa articulagdo refor¢a a leitura da diversidade como
dimensdo transversal da governanga corporativa, inserida em um arcabouco mais amplo de
gestdo de riscos, reputacdo e conformidade normativa. Esse tipo de enquadramento indica um
processo de institucionalizac¢do da diversidade fortemente mediado por pressdes externas e por
padrdes transnacionais de legitimacdo (DIMAGGIO; POWELL, 1983).

A politica dirige-se a todos os colaboradores, gestores e parceiros da empresa,
enfatizando a necessidade de alinhamento comportamental e ético. A diversidade aparece,
assim, menos como campo de disputa politica interna e mais como um valor reputacional da
organizagao.

No primeiro eixo analitico — defini¢des de diversidade, equidade e inclusdo — a
Politica de Diversidade da TIM Brasil adota uma concepcdo genérica de diversidade. A
diversidade ¢ compreendida como coexisténcia de diferentes perfis, identidades e experiéncias,
associada a valorizacdo das diferengas individuais no ambiente de trabalho. Tal formulag¢ao
enfatiza a pluralidade como atributo positivo da organizagado, sem necessariamente hierarquizar
ou problematizar os distintos marcadores de desigualdade. A diversidade aparece definida
como: “ (...) conjunto de caracteristicas que nos torna pessoas unicas; diferenga; pluralidade;
multiplicidade.” (TIM BRASIL, 2021, p. 6)

A inclusdo, por sua vez, ¢ apresentada como condicao para garantir que essa diversidade

se traduza em pertencimento organizacional, respeito mutuo e igualdade de oportunidades.
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Assim como no caso do Magazine Luiza, a inclusdo aparece vinculada a ideia de ambiente
saudavel e colaborativo, mais do que a estratégias explicitas de redistribuicdo de poder ou
recursos.

A equidade, quando mencionada, opera como principio normativo, sem defini¢do
conceitual detalhada. Esse padrdo reforca uma caracteristica recorrente das politicas
empresariais de diversidade, nas quais a equidade ¢ mobilizada como valor ético, mas
raramente operacionalizada em termos concretos. Essa auséncia de defini¢do contribui para a
manutencdo de uma abordagem conciliatéria, que evita explicitar conflitos.

De forma geral, a politica da TIM Brasil apresenta um enquadramento da diversidade
orientado pela logica da governanca corporativa global. A énfase em principios universais,
linguagem padronizada e alinhamento a agendas internacionais sugere uma institucionalizagao
da diversidade mediada por expectativas externas de conformidade e reputacdo. Esse padrao
dialoga com o que Meyer e Rowan (1977) descrevem como adogdo de estruturas formais
voltadas a legitimagao institucional.

Ao mesmo tempo, esse enquadramento cria limites importantes para o tratamento da
questdo racial no contexto brasileiro. Ao priorizar uma concepgdo ampla e abstrata de
diversidade, a politica tende a diluir especificidades historicas e estruturais, especialmente as
relacionadas ao racismo.

No segundo eixo analitico — o lugar atribuido a questdo racial — a Politica de
Diversidade da TIM Brasil apresenta um enquadramento distinto do observado no caso do
Magazine Luiza. Enquanto este Gltimo nomeia explicitamente o racismo e a populagdo negra
como objetos centrais de atengdo institucional, a politica da TIM adota uma
abordagem universalista, na qual a raga aparece diluida.

Do ponto de vista documental, a politica ndo dedica se¢des ou diretrizes exclusivas a
populacdo negra. A raga surge apenas de forma indireta, associada a expressdes genéricas como
“origem étnica/racial”, inseridas em listas de caracteristicas individuais. Um exemplo

representativo dessa formulagdo aparece logo no inicio do documento:

“Incentivamos uma postura de respeito e valorizagdo das diferencas, nado
permissiva a situagdes de discriminagdo contra grupos sub-representados por
seu género, orientacdo sexual, origem étnica/racial, nacionalidade, bagagem
cultural, identidade e expressao de gé€nero, deficiéncia, faixa etaria, religido,
status socioeconomico, modo de pensar, crenca, entre outros.” (TIM
BRASIL, 2021, p. 1).
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A opcao por uma enumeracao extensa e indiferenciada de marcadores sociais reforca
uma concepcao de diversidade baseada na pluralidade abstrata de identidades, em detrimento
de uma leitura sociologica das desigualdades. A auséncia de uma defini¢do explicita de racismo
¢ relevante quando se considera o contexto nacional. No Brasil, o racismo opera produz
desigualdades persistentes no acesso ao trabalho, a renda e as posi¢des de poder como
demonstrado nos capitulos um e trés desse trabalho. Ao ndo nomear o racismo nem reconhecer
seus mecanismos especificos, a politica desloca o problema do plano estrutural para o plano
comportamental.

Essa estratégia discursiva se alinha ao que autores como Silvio Almeida (2019)
descrevem como uma das marcas do racismo no Brasil: sua recorrente invisibilizagdo por meio
de discursos universalistas que afirmam igualdade formal, mas evitam enfrentar as hierarquias
raciais concretas.

Esse tipo de abordagem pode ser interpretado como estratégia de despolitizacdo da
diversidade, na qual conflitos sociais sdo reconfigurados em termos consensuais € moralmente
neutros. Sara Ahmed (2012) argumenta que politicas institucionais de diversidade
frequentemente funcionam como ‘“documentos felizes”, que sinalizam compromisso com
inclusdo a0 mesmo tempo em que evitam confrontar desigualdades estruturais. No caso da
TIM, a diversidade racial aparece incorporada a um discurso harmonizador, que privilegia a
convivéncia e o respeito, mas silencia sobre desigualdades histdricas. Ao tratar raga, género,
idade, religido e “modo de pensar” como categorias analiticamente equivalentes, a politica
diminui o carater estrutural do racismo e sua centralidade na organizagdo do mercado de
trabalho brasileiro.

Esse enquadramento dialoga com a literatura institucional que aponta como
organizagdes tendem a adotar estruturas formais voltadas a legitimacao externa, mais do que a
transformagdo substantiva das praticas internas (MEYER; ROWAN, 1977). Ao alinhar-se a
um vocabulario global de diversidade, a TIM Brasil assegura conformidade reputacional e
adesdo a padrdes internacionais, mas o faz a custa de uma leitura mais situada das
desigualdades raciais no contexto nacional.

No terceiro eixo analitico — a relacdo entre diversidade e mérito — a Politica de
Diversidade da TIM Brasil adota uma abordagem orientada pela nocao de igualdade formal de
oportunidades, caracteristica de discursos corporativos ancorados na ideia de neutralidade. O
documento enfatiza a valorizagdo das diferencas individuais e o combate a discriminagdo, mas
o faz sem problematizar os critérios de mérito que estruturam os processos de selecdo,

promocao e desenvolvimento profissional no interior da empresa.
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A politica afirma o compromisso com ambientes organizacionais baseados no respeito,
na ética e na valorizacdo das competéncias individuais. Essa formulacdo sugere que a
diversidade deve coexistir harmoniosamente com critérios meritocraticos, entendidos como
universais e imparciais. No entanto, ao ndo explicitar como esses critérios sdo construidos
socialmente, o documento tende a naturalizar o mérito como atributo individual, desvinculado
de contextos histdricos e estruturais de desigualdade.

Do ponto de vista socioldgico, essa concep¢do dialoga com criticas cléssicas a
meritocracia, que apontam como critérios aparentemente neutros de avaliacdo podem
reproduzir desigualdades raciais e de classe. Autores como Bourdieu (1989) e Dubet (2004)
demonstram que o mérito ndo ¢ distribuido de forma equitativa, pois depende de capitais
sociais, culturais e simbolicos desigualmente acessiveis. Ao ndo enfrentar essa dimensao
estrutural, a politica preserva uma visdo de mérito compativel com a légica da igualdade
formal, mas insuficiente para lidar com desigualdades substantivas.

A Politica de Diversidade da TIM Brasil também nao estabelece mecanismos
especificos para revisar ou tensionar critérios de avaliagdo de desempenho sob a perspectiva
da diversidade. Nao ha mengdo a auditorias de vieses nos processos de selecdo, a revisdo de
praticas de promog¢ao ou a metas direcionadas para grupos sub-representados. Essa auséncia
sugere que a diversidade é concebida como valor a ser respeitado no plano das relagdes
interpessoais, mas ndo como elemento capaz de reconfigurar estruturas decisorias e critérios
de progressao profissional.

A neutralidade meritocratica também se manifesta na forma como a politica trata o
desenvolvimento de carreira. O documento enfatiza a oferta de oportunidades iguais de
crescimento profissional, mas ndo reconhece que pontos de partida desiguais produzem
resultados desiguais mesmo em contextos formalmente igualitdrios. Como argumenta
Therborn (2013), a igualdade de oportunidades, quando dissociada de politicas redistributivas,

tende a legitimar desigualdades existentes em vez de superé-las.

“Equality of opportunity can coexist with massive inequality of outcomes,
and may even serve to legitimize it. If opportunities are formally equal but
starting points and resources are deeply unequal, the resulting inequalities
appear fair and deserved.” (THERBORN, 2013, p. 46)

No plano discursivo, a politica da TIM constroi uma narrativa de diversidade alinhada
a eficiéncia organizacional. Essa estratégia discursiva é coerente com o posicionamento da TIM

como empresa multinacional inserida em cadeias globais de governanga. Ao adotar uma
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linguagem universalista e meritocratica, a politica assegura alinhamento com padrdes
internacionais e reduz potenciais conflitos internos e externos.

A politica ndo detalha a existéncia de comités especificos de diversidade com poder
deliberativo, nem explicita mecanismos de participagdo ativa dos trabalhadores na formulac¢ao
ou revisao das diretrizes. A implementagdo aparece como responsabilidade difusa, distribuida
entre gestores, areas de recursos humanos e instancias de compliance,

No eixo analitico — a responsabiliza¢@o da lideranga — a politica da TIM atribui papel
relevante aos gestores e lideres, sobretudo no que diz respeito a observancia das diretrizes éticas
e a promocao de um ambiente de trabalho respeitoso. A lideranga ¢ apresentada como
responsavel por garantir o cumprimento da politica e por coibir praticas discriminatérias,
refor¢cando uma visao da diversidade como questdo de conduta e cultura organizacional. No
entanto, essa responsabilizagdo ocorre sem a definicdo de metas especificas, indicadores claros
ou consequéncias institucionais vinculadas ao desempenho em diversidade. No caso da TIM,
a lideranga ¢ convocada a “promover” a diversidade, mas ndo ¢ chamada a responder por
resultados concretos, o que reforca o carater simbolico da responsabilizagdo.

No eixo analitico — a articulagdo com agendas externas — a politica apresenta
alinhamento com marcos globais de direitos humanos, sustentabilidade e ESG. O documento
faz referéncia explicita a principios internacionais, como os Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel (ODS), normas de direitos humanos e compromissos éticos globais assumidos pelo
grupo.

Em sintese, como j& mencionado, no que se refere aos mecanismos institucionais, a
responsabilizacdo da lideranca e a articulagao com agendas externas, a Politica de Diversidade
da TIM Brasil apresenta um modelo de institucionalizagdo marcado pelo alinhamento a padrdes
globais e pela centralidade do compliance. Embora esse modelo contribua para a visibilidade
e a legitimidade institucional da diversidade, ele impede que desigualdades raciais sejam
encaradas de forma mais profunda. A auséncia de mecanismos participativos, de metas
especificas e de responsabiliza¢do material da lideranga indica que a diversidade ocupa posi¢ao

secunddria na redistribuicdo de poder organizacional.
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4.3.3 A Gerdau

A Gerdau ¢ uma das maiores empresas do setor siderirgico no Brasil e no mundo, com
atuagdo em diversos paises e forte inser¢do nos mercados globais de commodities industriais*’.
Fundada em 1901, a empresa construiu uma trajetdria marcada pela centralidade da industria
de base e pela presenca familiar na estrutura acionaria. Esse perfil confere a Gerdau
caracteristicas institucionais distintas daquelas observadas nos setores de varejo e
telecomunicagdes.

Do ponto de vista econdmico e simbdlico, a Gerdau ocupa posicao estratégica no
capitalismo brasileiro. Como empresa de grande porte, com capital aberto e presenca
internacional, ela estd sujeita a pressdes crescentes por transparéncia, sustentabilidade e
alinhamento a padrdes globais de governanga corporativa. Ao mesmo tempo, sua atuacdo em
um setor historicamente pouco associado a agendas de diversidade torna particularmente
significativa a adog¢do de uma Politica de Direitos Humanos, Diversidade, Equidade e Inclusao,
indicando transformagdes recentes no modo como empresas industriais respondem a demandas
sociais contemporaneas.

A visibilidade publica da Gerdau no debate sobre diversidade ¢ mais recente e menos
marcada pela personalizagdo em liderancas individuais do que nos casos do Magazine Luiza e
da TIM Brasil, bem como a institucionalizagcdo da sua politica de diversidade, que ¢ a mais
recente dentre todas analisadas. Ainda assim, a empresa passou a figurar em relatorios, foruns
empresariais e iniciativas institucionais que articulam diversidade, sustentabilidade e ESG,
especialmente no contexto de compromissos globais de direitos humanos e responsabilidade
social corporativa. Em uma reportagem ao jornal Estaddo, o presidente da Gerdau afirma que

731 Essa inser¢do reforca a

“nossos fornecedores vio precisar de programa de inclusdo
relevancia da Gerdau como objeto de andlise, na medida em que permite observar como a
diversidade ¢ institucionalizada em uma empresa cuja identidade historica ndo esteve
originalmente associada a esse tema.

A escolha da Gerdau para este estudo decorre, portanto, de sua relevancia estrutural no
capitalismo brasileiro. Ao contrastar esse caso com os anteriores, torna-se possivel examinar

como diferentes trajetdrias organizacionais e setores econdmicos moldam distintas formas de

incorpora¢do da diversidade no mundo corporativo.

30 Informagdes retiradas do site da empresa < https://www?2.gerdau.com.br/sobre-nos/ >

31 ESTADAO. ‘Nossos fornecedores vio precisar ter programas de inclusdo’, diz presidente da Gerdau. O
Estado de S. Paulo, Economia, Governanga. Disponivel
em: https://www.estadao.com.br/economia/governanca/nossos-fornecedores-vao-precisar-ter-programas-de-
inclusao-diz-presidente-da-gerdau/.
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A Politica de Direitos Humanos, Diversidade, Equidade e Inclusdo da Gerdau
apresenta-se como um documento que articula a tematica da diversidade a um repertdrio
abrangente de direitos humanos e ética empresarial. O documento da Gerdau integra
explicitamente diversidade e equidade a compromissos globais de direitos humanos,
reforcando uma leitura da diversidade como dimensdo da responsabilidade corporativa e da
governanga.

O documento ¢ dirigido a colaboradores, gestores, fornecedores e demais partes
interessadas, indicando que os principios ali estabelecidos extrapolam o ambiente interno e se
estendem as relagdes da empresa com sua cadeia produtiva. Essa abrangéncia reflete a 16gica
na qual as empresas sdo também responsabilizadas pelos impactos sociais de suas operagdes e
parcerias.

Do ponto de vista institucional, a politica apresenta alinhamento com marcos
internacionais, como declaragdes de direitos humanos, normas globais de sustentabilidade e
compromissos ESG, Esse alinhamento mostra um processo de institucionalizagdo da
diversidade mediado por pressdes externas e por expectativas transnacionais, caracteristica
comum a grandes empresas industriais com atuacao global, como ja visto anteriormente nas
politicas analisadas e na literatura especifica (DiMaggio e Powell 1983).

No eixo analitico — defini¢des de diversidade, equidade e inclusdo — a politica da
Gerdau adota uma concepg¢do ampla de diversidade, associada a valorizacdo das diferencas
individuais e coletivas no ambiente organizacional. A diversidade ¢ apresentada como
elemento positivo para a constru¢do de ambientes de trabalho mais justos, respeitosos e
inovadores.

A equidade aparece no documento como principio orientador das a¢des institucionais,
associada a nogdo de tratamento justo e a consideragdo das diferentes condi¢des e necessidades
dos individuos. Embora a politica reconheca a importancia da equidade, sua defini¢ao
permanece genérica, operando mais como valor normativo do que como categoria analitica.
Essa caracteristica aproxima a politica da Gerdau das demais analisadas, nas quais a equidade
¢ frequentemente mobilizada como ideal ético, sem desdobramentos redistributivos explicitos.

A inclusdo, por sua vez, ¢ apresentada como objetivo a ser alcangado por meio da
constru¢ao de ambientes seguros, respeitosos e livres de discriminacdo. O documento enfatiza
a necessidade de combater praticas discriminatorias e de garantir igualdade de oportunidades,
refor¢cando uma abordagem que privilegia a convivéncia harmonica e o respeito mutuo.

No eixo analitico — o lugar atribuido a questdo racial — a politica nomeia a raga de

forma direta e reiterada ao longo do documento, reconhecendo-a como dimensdo da
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diversidade e como possivel base para praticas discriminatorias. Logo na se¢do de definigdes,
ao adotar o referencial das Nagdes Unidas, a politica reconhece a raga como elemento central

na formula¢do dos direitos humanos universais:

“Direitos Humanos: segundo a Organizagdo das Na¢des Unidas (ONU), sdo
compreendidos como aqueles direitos inerentes a todos os seres humanos,
independente de raga, sexo, nacionalidade, etnia, idioma, religido ou qualquer
outra condicdo.” (GERDAU, 2025, p. 1).

Essa formulacdo reconhece a raca como base histdrica de discriminagao e violagdo de
direitos. Contudo, a abordagem permanece ancorada em uma logica universalista, na qual a
igualdade ¢ afirmada sobretudo no plano formal. A politica avanga ao definir diversidade,
equidade e inclusdo, reconhecendo explicitamente caracteristicas étnicas e raciais como
constitutivas da diversidade humana: “Diversidade, Equidade & Inclusdo: reconhecimento e
valorizacao das multiplas caracteristicas humanas (culturais, étnicas, de género, idade, etc.) que
tornam cada individuo tnico.” (GERDAU, 2025, p. 1).

Aqui, a raga e a etnia aparecem como componentes explicitos da diversidade, o que
confere maior delimita¢do conceitual ao documento quando comparado a politicas que tratam
a raca apenas de forma implicita. Ainda assim, a enumeracao de marcadores ocorre de maneira
horizontalizada, sem distingdo entre desigualdades estruturais e diferencas identitarias.

Na sec¢do dedicada as praticas relacionadas a diversidade, a politica explicita de forma

ainda mais clara o reconhecimento da raca como base de discriminagdo a ser combatida:

“A Gerdau valoriza a igualdade de oportunidades e ndo compactua com
qualquer preconceito ou discriminagdo das pessoas, seja em razao de género,
raca, orientagdo sexual, nacionalidade, classe social, religido, idade ou
deficiéncia.” (GERDAU, 2025, p. 2).

Além disso, a politica reforca esse compromisso ao estabelecer a necessidade de

processos organizacionais livres de preconceito racial:

“Estabelecer processos isentos de preconceito: ndo admitir qualquer
preconceito, discriminagdo ou assédio as pessoas, seja em razdo do sexo
bioldgico, raga, etnia, orientacdo sexual, identidade de género, nacionalidade,
classe social (...)” (GERDAU, 2025, p. 3).

Esses trechos evidenciam que a raca ocupa lugar explicito no documento como

marcador de desigualdade e como fundamento para agdes de prevencdo a discriminagao.

115



Diferentemente da politica da TIM, a Gerdau nao silencia sobre a raga, tampouco a dilui
completamente em categorias genéricas.

Entretanto, apesar dessa nomeagdo explicita, a politica ndo menciona diretamente o
racismo enquanto estrutura social, nem reconhece suas especificidades historicas no contexto
brasileiro. O termo “racismo” ndo ¢ definido conceitualmente, e a populacdo negra nao ¢
nomeada como grupo social especifico ou minorizado. A raca aparece como uma entre varias
categorias protegidas, inserida em um discurso de igualdade formal e imparcialidade.

Do ponto de vista socioldgico, essa abordagem revela uma tensdo: a0 mesmo tempo em
que reconhece a raga como marcador legitimo de desigualdade, a politica da Gerdau a coloca
a um paradigma universalista de direitos humanos, que privilegia a igualdade abstrata e a ndo
discriminacdo. Como resultado, o enfrentamento das desigualdades raciais ocorre mais no
plano normativo do que no plano estrutural, sem o reconhecimento explicito do racismo como
fendmeno historico e institucional.

Essa formulagao aproxima a politica da Gerdau de um modelo de diversidade ancorado
na ética empresarial e na responsabilidade social, no qual a justi¢a racial é concebida como
extensdo da igualdade de direitos, ¢ ndo como campo especifico de disputa politica e
redistribuicdo. Esse padrao a posiciona em um lugar intermediario entre os casos anteriormente
analisados: mais explicita que a TIM na nomeacao da raca, mas menos politizada e intencional
que o Magazine Luiza no enfrentamento das desigualdades raciais.

No eixo analitico — a relacdo entre diversidade, mérito e oportunidades — a politica
da Gerdau apresenta um enquadramento ancorado na noc¢do de igualdade formal e na
valorizagcdo do desempenho individual. A diversidade ¢ concebida como principio ético e
organizacional que deve coexistir com critérios de competéncia, produtividade e resultados,
sem que esses critérios sejam explicitamente problematizados a luz das desigualdades sociais
e raciais.

O documento reafirma o compromisso com processos justos, imparciais e livres de
discriminacdo, enfatizando a igualdade de oportunidades no acesso ao trabalho, ao
desenvolvimento profissional e a progressao na carreira. Essa formulag@o € consistente com a
tradi¢do empresarial do setor industrial, historicamente orientado por métricas de eficiéncia,
desempenho técnico e racionalidade produtiva. Nesse contexto, o mérito aparece como
principio organizador, entendido como atributo individual associado a qualificagdo, ao esforgo
¢ aos resultados alcangados.

Do ponto de vista sociologico, essa abordagem dialoga com uma concepgao classica de

meritocracia, na qual a justica organizacional ¢ associada a neutralidade dos critérios de
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avaliagdo (SANDEL, 2021; SENNETT, 2019). A neutralidade do mérito ¢, em grande medida,
uma construcao social que tende a reproduzir desigualdades preexistentes (SANDEL, 2021).

A politica também ndo explicita a adogdo de agdes afirmativas ou de mecanismos
direcionados a corre¢do de desigualdades no acesso a oportunidades. Ainda que reconhecga a
diversidade como valor e afirme o compromisso com a equidade, o documento ndo avanga na
defini¢do de estratégias redistributivas capazes de alterar a composi¢@o racial e social das
posi¢des de maior prestigio dentro da empresa.

Esse padrao aproxima a Gerdau da 16gica observada no caso da TIM Brasil, na qual a
diversidade ¢ apresentada como compativel com a meritocracia tradicional e com a igualdade
formal de oportunidades. Além disso, ao ndo explicitar como critérios de avaliagcdo e
progressdao profissional a politica mantém intocados os fundamentos simbolicos e
organizacionais da hierarquia corporativa.

No eixo analitico — os mecanismos institucionais previstos para a implementacdo da
politica — a Politica de Direitos Humanos, Diversidade, Equidade e Inclusdo da Gerdau
apresenta um modelo de institucionaliza¢do ancorado na gestao de riscos e na responsabilidade
corporativa. A politica estabelece que suas diretrizes devem orientar tanto as praticas internas
quanto as relacdes da empresa com fornecedores, parceiros e demais partes interessadas. Essa
extensdo da politica a cadeia de valor refor¢a uma logica contemporanea de governanca, na
qual empresas passam a ser responsabilizadas pelos impactos sociais de suas operagdes diretas
e indiretas.

Entretanto, a politica ndo detalha mecanismos especificos de participagdo interna, como
comités deliberativos de diversidade com representacdo de trabalhadores ou grupos
minorizados. A implementacdo aparece distribuida entre 4reas de gestdo, lideranca e sistemas
de compliance, o que tende a produzir uma responsabiliza¢do difusa. Essa difusdo elimina a
capacidade da politica de gerar mudancas substantivas nas relacdes de poder organizacional,
ao deslocar a diversidade para o campo da normatiza¢ao procedimental.

No eixo analitico — a responsabilizacdo da lideranca — a politica da Gerdau atribui
papel aos gestores e lideres na promocdo de ambientes éticos, respeitosos e livres de
discriminacdo. A lideranca ¢ apresentada como responsavel por zelar pelo cumprimento da
politica e por disseminar seus valores no cotidiano da organizacao.

Contudo, assim como observado no caso da TIM Brasil, a responsabilizacdo da
lideranca ocorre predominantemente no plano simbolico e normativo. A politica ndo explicita
metas mensuraveis de diversidade, nem estabelece vinculos claros entre o desempenho da

lideranca e critérios de avaliagdo, remuneracdo ou progressao na carreira. A auséncia desses
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mecanismos limita o potencial transformador da politica, uma vez que ndo cria incentivos
institucionais capazes de alterar praticas consolidadas.

No eixo analitico — a articulacdo com agendas externas — a politica da Gerdau
apresenta alinhamento com marcos internacionais de direitos humanos, sustentabilidade e
ESG. O documento dialoga com principios globais reconhecidos, como por exemplo: Pacto
Global e Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel — ODS, Principios de Empoderamento
das Mulheres da ONU Mulheres e Pacto de Equidade Racial, refor¢ando a inser¢do da empresa
em um campo transnacional de normas e expectativas.

Por fim, a politica da Gerdau expressa uma forma de institucionalizagdo da diversidade
tipica de grandes empresas industriais inseridas em cadeias globais de governanca. Esse
modelo posiciona a Gerdau entre a abordagem mais despolitizada da TIM Brasil e a maior
intencionalidade racial observada no Magazine Luiza, contribuindo para evidenciar a
heterogeneidade das estratégias corporativas de diversidade no Brasil.

E a partir desse ponto que a anélise da quarta e tltima politica — a Politica de
Diversidade e Inclusdo da Cielo ganha relevancia. Diferentemente dos casos anteriores, a
politica da Cielo apresenta de maneira mais sistematica categorias como racismo, antirracismo,
acdes afirmativas e grupos minorizados, além de prever mecanismos concretos de governanga,
metas, monitoramento e responsabilizacdo. A analise desse quarto caso permitira aprofundar a
compreensdo sobre os diferentes graus de politizagdo, da diversidade no mundo corporativo

brasileiro.

4.3.4 A Cielo

A Cielo ¢ uma empresa do setor de meios de pagamento e servigos financeiros, atuando
na intermediacdo de transacdes eletronicas e na oferta de solucdes tecnoldgicas para o
mercado®?. Criada em 1995 e historicamente vinculada ao sistema bancario nacional, a empresa
ocupa posicdo estratégica em um setor financeirizado e atravessado por légicas de risco,
governanga e compliance.

Do ponto de vista institucional, a Cielo apresenta um perfil distinto dos casos analisados
anteriormente. Diferentemente do Magazine Luiza — cuja politica de diversidade se constroi
em didlogo com o debate publico nacional — e da TIM Brasil e da Gerdau — marcadas pela

inser¢do em cadeias globais de governangca —, a Cielo opera no nucleo duro do capitalismo

32 Informagdes retiradas do site da empresa. < https://blog.cielo.com.br/institucional/ >
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financeiro brasileiro. A visibilidade da Cielo no debate sobre diversidade ¢ relativamente
recente, mas tem se intensificado nos ultimos anos, especialmente no que se refere a pauta
racial. A empresa passou a figurar em rankings, compromissos publicos e iniciativas voltadas
a promogdo da diversidade*.

A opgao por analisar a politica de diversidade da Cielo como tltimo caso deste capitulo
ndo ¢ meramente cronologica. Ao longo das analises anteriores, foi possivel observar diferentes
graus de institucionaliza¢do da diversidade, que variam desde abordagens mais universalistas
e despolitizadas até politicas com maior intencionalidade racial. Nesse percurso, a Cielo
aparece como um caso que tensiona elementos observados nas demais empresas, a0 mesmo
tempo em que introduz novos componentes analiticos.

A Politica de Diversidade e Inclusdo da Cielo apresenta-se como um documento com
linguagem direta e estrutura organizada em torno de principios, diretrizes, responsabilidades e
mecanismos de acompanhamento. Diferentemente de politicas mais genéricas, o documento
explicita compromissos com a promog¢do da diversidade e da equidade, reconhecendo
desigualdades estruturais e a necessidade de agdes intencionais para enfrentd-las. A politica é
dirigida a colaboradores, liderancgas, parceiros e fornecedores, indicando que a diversidade ¢
concebida como dimensao transversal da atuacdo corporativa, e ndo restrita a gestao de pessoas.

Do ponto de vista institucional, observa-se um esfor¢o de alinhar a politica a agendas
contemporaneas de diversidade racial, género e inclusdao social. A politica reconhece
explicitamente a existéncia de grupos minorizados e a necessidade de agdes especificas para
promover equidade, sinalizando um deslocamento importante em relacdo a abordagens
universalistas.

No eixo analitico — o lugar atribuido a questdo racial — a politica apresenta um dos
enquadramentos mais explicitos entre os casos analisados neste capitulo. Diferentemente das
politicas da TIM Brasil e da Gerdau, o documento da Cielo define formalmente os conceitos
de raca e racismo, incorporando-os ao glossario institucional da empresa, o que confere maior
densidade conceitual e juridica a politica.

A politica define raga como “o conjunto de habitos, crengas e comportamentos
compartilhados por meio de pessoas que também possuem caracteristicas fisicas semelhantes”,

destacando que “raga ¢ a marca fisica de uma cultura” (CIELO, 2023, p. 11). Ao adotar essa

33 COSTA, Anna Gabriela. Expansdo de diversidade racial e de género é meta da Cielo até 2025. CNN Brasil,
Sao Paulo, 07 abr. 2022. Disponivel em: https://www.cnnbrasil.com.br/nacional/expansao-de-diversidade-racial-
e-de-genero-e-meta-da-cielo-ate-2025/.
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defini¢do, o documento reconhece a raga como construgdo social ¢ cultural, afastando-se de
interpretacdes biologizantes e aproximando-se de uma leitura sociologicamente informada do
conceito.

No que se refere ao racismo, a politica apresenta uma definicdo direta e juridicamente
ancorada, afirmando que se trata de um “crime previsto na Lei n° 7.716/1989”, caracterizado
por “conduta discriminatoria dirigida a determinado grupo ou coletividade”, que visa atingir
“toda a integralidade de uma etnia e uma raga” (CIELO, 2023, p. 11). Essa formulagao explicita
0 racismo como pratica social e institucional, reconhecendo seus efeitos coletivos e estruturais,
ainda que o documento privilegie uma abordagem legalista do fendmeno.

No eixo analitico: defini¢do de diversidade, equidade e inclusdo e sua articulagdo com
a raca — observa-se que a politica da Cielo articula a diversidade racial a um conjunto mais
amplo de compromissos com direitos humanos e respeito a dignidade humana. O documento
estabelece que a empresa “repudia qualquer forma de intimidagdo, preconceito, discriminagao
(em razdo de género, deficiéncia, origem, religido, cor da pele, raca, etnia, orientagdo sexual,
estado civil, idade, condi¢do de satide e/ou social)” (CIELO, 2023, p. 2). A mencao explicita a
raca e a cor da pele confere centralidade a dimensao racial dentro do escopo da diversidade.

Além disso, o objetivo da politica explicita a inten¢do de “aumentar a representatividade
de grupos sociais minorizados no quadro de colaboradores”, promovendo uma cultura inclusiva
e repudiando toda forma de discrimina¢do (CIELO, 2023, p. 1). Embora o documento nao
nomeie exclusivamente a populagdo negra nesse trecho, a referéncia a grupos minorizados,
combinada com a defini¢do detalhada de racismo, indica uma intencionalidade mais clara em
relacdo a desigualdade racial do que nos casos anteriormente analisados. A equidade, por sua
vez, ¢ compreendida como principio orientador das agdes corporativas, associada a necessidade
de tratar as pessoas de acordo com suas especificidades para garantir igualdade de
oportunidades.

No eixo analitico — a relacdo entre diversidade e mérito— a politica da Cielo apresenta
um enquadramento mais sofisticado do que aquele observado nos casos da TIM Brasil e da
Gerdau, ainda que permanecga atravessado por tensdes estruturais tipicas do discurso
corporativo contemporaneo. A politica reconhece a existéncia de desigualdades e afirma a
necessidade de promover equidade, mas preserva a centralidade do mérito como principios
organizadores da vida corporativa.

O documento explicita o compromisso da empresa com a igualdade de oportunidades,
entendida como garantia de tratamento justo e nao discriminatorio a todas as pessoas. A politica

afirma que a Cielo repudia praticas discriminatdrias e busca assegurar que “todas as pessoas
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tenham igualdade de oportunidades”, independentemente de raga, etnia ou outros marcadores
sociais (CIELO, 2023, p. 3). Esse enunciado inscreve a politica no vocabulario cldssico da
justica liberal, no qual a neutralidade dos critérios de avaliagdo aparece como fundamento da
legitimidade organizacional.

Ao mesmo tempo, diferentemente de politicas estritamente universalistas, a Cielo
introduz de forma mais explicita a no¢do de equidade. O documento define equidade como
“tratar cada um de acordo com suas necessidades a fim de garantir igualdade de oportunidades
e direitos” (CIELO, 2023, p. 8). Essa definicdo reconhece ao menos no plano conceitual, que
a igualdade formal pode ser insuficiente em contextos marcados por desigualdades estruturais.

Apesar do avango conceitual, a politica da Cielo ndo rompe com a ld6gica meritocratica
dominante no mundo corporativo. O mérito permanece implicito como critério legitimo de
reconhecimento, progressdo e avaliagdo, sem que seus pressupostos sociais sejam
problematizados. Nao hd, por exemplo, questionamento explicito sobre como desigualdades
raciais historicas afetam trajetdrias profissionais, nem sobre como critérios aparentemente
neutros podem reproduzir hierarquias raciais no interior das organizagoes.

Ainda assim, observa-se na politica da Cielo uma abertura maior para acdes
direcionadas do que nos casos da TIM Brasil e da Gerdau. O documento estabelece como
objetivo “aumentar a representatividade de grupos sociais minorizados no quadro de
colaboradores” (CIELO, 2023, p. 1), o que indica reconhecimento de que a simples igualdade
formal ndo ¢ suficiente para alterar padrdes de exclusdo. Embora a politica ndo detalhe, neste
eixo, programas especificos de agdo afirmativa, a combinagdo entre representatividade,
equidade e reconhecimento do racismo cria um terreno institucional mais favoravel a esse tipo
de iniciativa.

Essa formulagdo aproxima a Cielo do modelo observado no Magazine Luiza, ainda que
com diferencas importantes. Enquanto o Magalu nomeia explicitamente a populacdo negra
como publico prioritdrio de determinadas acdes, a Cielo adota uma abordagem mais
institucionalizada e menos personalizada.

No eixo analitico - Responsabilizacdo da lideranga e papéis institucionais - a politica se
distingue por apresentar mecanismos institucionais explicitados de forma detalhada, com
defini¢do de responsabilidades, instancias de governanga e articulagdo com outros instrumentos
normativos da companhia. A diversidade ndo aparece como diretriz abstrata, mas como politica

integrada a estrutura organizacional e aos processos decisorios.
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As liderancas da Cielo s3o responsaveis por promover a diversidade ¢ a
inclusdo em suas equipes, garantindo a aplicacdo desta Politica no dia a dia
da Companhia. Cabe as liderangas assegurar que decisdes relacionadas a
recrutamento, selecdo, desenvolvimento, promog¢do e desligamento sejam
pautadas pela equidade, pela imparcialidade e pelo respeito a diversidade,
bem como atuar de forma preventiva e corretiva diante de situagdes de
discriminag¢ao, preconceito ou assédio. (CIELO, 2023, p. 5).

O documento estabelece que a politica deve orientar praticas internas e relacdes com
terceiros, articulando-se ao Cédigo de Conduta Etica, as politicas de sustentabilidade e aos

sistemas de governancga corporativa. Essa integracdo fica evidente no seguinte trecho:

A Politica de Diversidade e Inclusdo da Cielo esta alinhada ao Codigo de
Conduta Etica e as demais politicas corporativas, devendo ser observada por
todos os colaboradores, administradores, estagiarios, aprendizes,
fornecedores, parceiros comerciais e demais partes interessadas. A
Companhia compromete-se a promover um ambiente de trabalho seguro,
respeitoso e inclusivo, adotando praticas e processos que visem prevenir,
identificar e combater qualquer forma de discriminagdo, preconceito, assédio
ou violagao de direitos humanos. (CIELO, 2023, p. 2).

Esse trecho evidencia que a diversidade ¢ institucionalizada como norma transversal,
extrapolando a gestdo de pessoas. Além disso, a politica prevé acdes estruturadas para
promogdo da diversidade e da equidade, com énfase em monitoramento e aprimoramento

continuo:

A Cielo compromete-se a desenvolver e apoiar iniciativas, programas e agdes
afirmativas que promovam a diversidade e a inclusdo, bem como a monitorar
periodicamente seus resultados, visando o aprimoramento continuo de suas
praticas e a ampliacdo da representatividade de grupos sociais minorizados.
(CIELO, 2023, p. 4).

A explicitacdo de agdes afirmativas e de monitoramento periddico representa um
diferencial importante em relacdo as politicas anteriormente analisadas, indicando maior
capacidade institucional de operacionalizagdo da diversidade.

No eixo analitico - Articulagdo com agendas externas, direitos humanos e ESG — o
documento apresenta articulacdo com agendas externas, especialmente direitos humanos,
sustentabilidade e ESG. A diversidade ¢ enquadrada como componente estratégico da
responsabilidade corporativa e da legitimidade institucional da empresa. O documento explicita

esse alinhamento de forma extensa:
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A Cielo reafirma seu compromisso com os principios universais de direitos
humanos, com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) da
Organizagdo das Nagoes Unidas e com as melhores praticas de governanca
corporativa. A promogdo da diversidade e da inclusdo esta diretamente
relacionada a estratégia de sustentabilidade da Companhia e ao compromisso
com a geracdo de valor de longo prazo para a sociedade, clientes,
colaboradores, parceiros e acionistas. (CIELO, 2023, p. 3).

Esse trecho posiciona a diversidade como ativo estratégico, conectando-a a expectativas
de investidores, reguladores e organismos internacionais. Trata-se de um exemplo de
institucionalizacdo da diversidade por meio de marcos globais.

Em sintese, a Politica de Diversidade e Inclusdo da Cielo representa um estagio mais
sofisticado de institucionalizacdo da diversidade no mundo corporativo brasileiro, a0 mesmo
tempo, seus limites revelam tensdes comuns as politicas empresariais de diversidade: a
dificuldade de romper com a meritocracia como principio organizador e a subordinacdo da
justica racial as logicas da governanga corporativa.

Ao encerrar a analise da politica da Cielo, completa-se o conjunto de quatro estudos de
caso que compdem este capitulo. A comparacao entre Magazine Luiza, TIM Brasil, Gerdau e
Cielo permitird, na se¢do seguinte, identificar padrdes, aproximagdes e distanciamentos na

forma como a diversidade racial é concebida.

4.4 E possivel inferir um modelo de diversidade no mundo corporativo? - analise
comparativa das politicas analisadas.

A leitura comparativa das quatro politicas permite afirmar que ndo estamos diante de
modelos isolados, mas de variagdes de um mesmo paradigma institucional, no qual a
diversidade ¢ incorporada ao mundo corporativo brasileiro sob condigdes muito especificas.
Essas condigdes dizem menos respeito a superacdo das desigualdades raciais e mais a
capacidade das organizagdes de absorver criticamente e de neutralizar demandas por justica,
como ja apontado ao longo do capitulo, em especial por autores como Boltanski e Chiapello
(2009) e Fraser (1991; 2018). A seguir, breve quadro comparativo com as principais varidveis

identificadas na analise, em especial as que tangenciam as questdes raciais:
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Tabela 4 - Analise comparativa das politicas de diversidade das empresas selecionadas

Eixo analitico Magazine Luiza TIM Brasil Gerdau Cielo
Ampla, com esforco | Abstrata, Universalista | Ampla, com
Concepciao de de politizacdo da universalista ancorada em defini¢des
diversidade raca direitos conceituais e
humanos juridicas
Nomeia racismo e Raga diluida Raga nomeada, | Raga e racismo
~ populacao negra entre multiplos | mas sem definidos
Lugar da questao .. .
racial explicitamente marcadores reconheciment | formalmente
o explicito do
racismo
Reconhecimento e Silenciamento Reconhecimen | Reconhecimento
Tratamento do acoes afirmativas to, mas sem juridico-
racismo pontuais acoes institucional
estruturais
x e . Ambiguidade entre | Meritocracia Meritocracia Meritocracia
Relac¢ao diversidade— | .. - ~ . . .
- diversidade e neutra e ndo classica tensionada pela
merito . ~ .
desempenho problematizada nocao de equidade

Fonte: elaboracdo propria

Em todas as politicas analisadas, a diversidade aparece como elemento formalizado em

documentos atrvés de codigos e estruturas de governanga. Sendo o discurso mais direto ou mais
universalista, o que pode ser afirmado € que organizac¢des incorporam essas demandas por sua
capacidade de produzir legitimidade externa. Nesse sentido, diversidade, equidade e inclusao
passam a operar como conceitos dotados de valor simbdlico elevado, mas cuja incorporagdo
ndo exige, necessariamente, transformagdes substantivas nas estruturas de poder.

Esse padrdo ¢ particularmente visivel na TIM Brasil e na Gerdau, cujas politicas adotam
uma linguagem universalista e ética, alinhada a padrdes globais de compliance. Nesses casos,
a diversidade funciona como norma de conduta, e ndo como eixo de redistribuicdo de poder
organizacional. O contraste mais relevante entre as politicas analisadas diz respeito ao lugar
atribuido a raca. Magazine Luiza e Cielo avancam ao nomear o racismo e reconhecer a
existéncia de grupos minorizados, enquanto TIM Brasil e Gerdau operam sob um
universalismo abstrato, no qual a raga ¢ apenas mais um marcador entre muitos.

Como argumenta Kabengele Munanga (2003), a recusa em nomear o racismo como
estrutura social constitui uma das formas centrais de sua reproducao no Brasil. Ao tratar raga,

énero, idade, religido e “modo de pensar” como categorias analiticamente equivalentes, as
b 9

124



politicas corporativas diluem a especificidade do racismo enquanto mecanismo historico de

producdo de desigualdades. Munanga nos diz:

Esse uso generalizado do racismo pode constituir uma armadilha ideologica,
na medida em que pode levar a banalizacdo dos efeitos do racismo, ou seja, a
um esvaziamento da importancia ou da gravidade dos efeitos nefastos do
racismo no mundo. (MUNANGA, 2003, p. 10).

Mais uma vez, retomando a Ahmed (2012), seus estudos ajudam a compreender esse
movimento ao analisar politicas de diversidade como rnon-performative documents:
documentos que declaram compromissos, mas cujo efeito principal ¢ impedir que o conflito
emerja. Nesse sentido, quanto mais abstrata a diversidade, menor sua capacidade de tensionar
hierarquias raciais.

Um dos achados da andlise comparativa ¢ que nenhuma das politicas rompe com a
meritocracia como principio organizador da vida corporativa. Mesmo nos casos mais
avancados — como Magazine Luiza e Cielo — a equidade aparece como correcdo marginal, e
ndo como questionamento estrutural dos critérios de avaliagdo, promogao e reconhecimento.

Como argumenta Bourdieu (1989), os principios de classificacdo social s operam
plenamente quando seu carater arbitrario ¢ percebido como legitimo. No universo corporativo,
a meritocracia funciona precisamente dessa forma, ao ocultar as condi¢des sociais de producao
das competéncias que valoriza. Assim, as politicas analisadas reconhecem desigualdades, mas
preservam intacto o mecanismo central que as produz. A diversidade ¢ chamada a coexistir
com a meritocracia, nunca a transforma-la. Outro padrdo transversal ¢ a centralidade da
governanga e das métricas. A articulacdo com ESG, ODS, indices da B3 e relatorios como os
da McKinsey refor¢a o que Porter (1995) e Power (1997) identificam como governo pelos
nameros. A diversidade passa a ser algo que se mede, reporta e compara. Isso explica por que
a presenga negra no topo corporativo permanece residual, apesar da proliferacdo de politicas,
comités e compromissos publicos.

A partir da analise comparativa, ¢ possivel afirmar que existe sim um modelo dominante
de diversidade no mundo corporativo brasileiro, ainda que ele ndo seja formalmente
explicitado. Trata-se de um modelo caracterizado por: 1) Institucionalizacdo discursiva da
diversidade; 2) Subordinagdo da justica racial a governanca e ao desempenho; 3) Preservacao

da meritocracia como principio intocado; 4) Reconhecimento simbdlico sem redistribui¢ao
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estrutural. O resultado ¢ uma diversidade politicamente controlada, capaz de renovar
simbolicamente o capitalismo sem ameacgar suas hierarquias raciais.

Assim, as politicas analisadas ndo devem ser lidas como fracassos, mas como
expressoes coerentes de um campo em disputa, no qual a diversidade avanca até o limite em
que ndo compromete a logica central da acumulagdo, da governanca e da autoridade

corporativa.
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CONCLUSAO

Chegar a conclusdo desta tese implica, antes de tudo, retomar o percurso que a
estruturou e reconhecer que este nio foi apenas um trajeto analitico, mas também um processo
de elaboragdo intelectual, politica e subjetiva. Ao longo deste trabalho, busquei compreender
de que maneira o mundo corporativo brasileiro tem incorporado o discurso da diversidade
racial, quais sentidos essa incorporagdo assume e quais sdo, efetivamente, seus limites diante
de uma sociedade marcada pela racializacdo profunda das desigualdades. Trata-se, portanto, de
uma reflexdo que se situa na intersecdo entre histéria, estrutura social, capitalismo
contemporaneo e experiéncia racial, sem perder de vista que tais dimensdes se articulam de
forma indissociavel no caso brasileiro.

Parti do pressuposto de que o Brasil se constitui a partir de um regime racial especifico,
forjado na escraviddo e sustentado, no pos-abolicdo, por mecanismos simbolicos e
institucionais que naturalizaram a desigualdade racial. O mito da democracia racial, longe de
representar uma superacao das hierarquias raciais, operou historicamente como um dispositivo
de ocultamento da violéncia, da exclusdo e das assimetrias que estruturam as relagdes entre
negros e brancos. Nesse sentido, retomar autores como Florestan Fernandes, Clovis Moura,
Lélia Gonzalez, Neusa Santos Souza e Abdias do Nascimento foi um exercicio de revisao
teorica, mas também uma escolha politica e epistemologica: compreender o presente exige,
necessariamente, confrontar os fundamentos historicos que sustentam a ordem social brasileira.

Ao reconstruir esse percurso historico no primeiro capitulo, procurei evidenciar que a
inser¢ao da populacdo negra na sociedade de classes nunca se deu de forma plena ou igualitéria.
Mesmo nos contextos em que houve mobilidade social individual, persistiram barreiras
simbdlicas, institucionais e subjetivas que limitaram o acesso ao prestigio, ao poder e ao
reconhecimento moral. A nogdo de que a desigualdade racial poderia ser dissolvida pela via do
trabalho, da educagdo ou do mérito mostrou-se, historicamente, insuficiente. Ao contrario,
essas categorias foram frequentemente mobilizadas para responsabilizar o préprio individuo
negro por sua exclusdo, deslocando o foco das estruturas para as trajetorias individuais.

Esse debate se mostrou central para compreender o lugar contemporaneo da diversidade
no mundo corporativo. Como argumentei ao longo da tese, a emergéncia das politicas de
diversidade racial nas grandes empresas brasileiras ndo ocorre em um vazio social, tampouco
pode ser interpretada apenas como resultado de uma subita tomada de consciéncia ética das
corporagdes. Ela se insere em um contexto mais amplo de transformagdes do capitalismo,

marcado pela incorporacao de pautas identitarias, pela centralidade da governanga corporativa

127



e pela valorizagdo de métricas associadas a agendas globais como ESG. Nesse cendrio, a
diversidade passa a operar como valor institucional, ativo reputacional e linguagem legitima
de gestao.

O segundo capitulo buscou justamente situar a diversidade no interior dessas
transformagdes, dialogando com autores como Nancy Fraser, Luc Boltanski e Eve Chiapello.
A nogao de neoliberalismo progressista foi fundamental para compreender como demandas por
reconhecimento — historicamente formuladas por movimentos sociais — sdo reapropriadas
por organizagdes empresariais sem que isso implique, necessariamente, redistribuicao de poder
ou transformacao estrutural. A diversidade, nesse sentido, tende a ser traduzida em categorias
gerenciais, indicadores e boas praticas, compatibilizando-se com a logica meritocratica e
competitiva que estrutura o mundo corporativo.

Esse enquadramento teorico foi essencial para orientar a anélise empirica desenvolvida
nos capitulos seguintes. Ao discutir o lugar do negro no contexto do trabalho brasileiro,
procurei demonstrar que a presenca negra em cargos de lideranga e posicdes de prestigio
permanece marcada por excepcionalidade. A mobilidade social negra, ainda que real em
determinados casos, ndo se converte automaticamente em mobilidade coletiva, tampouco
rompe com 0s pactos simbdlicos que associam poder, competéncia e autoridade a branquitude.
As contribui¢gdes de autores como Alberto Guerreiro Ramos, Angela Figueiredo, Emerson
Rocha e Patricia Hill Collins permitiram aprofundar a compreensdo sobre as barreiras
especificas enfrentadas por pessoas negras nos estratos superiores da hierarquia social.

A analise empirica das politicas de diversidade de Magazine Luiza, TIM Brasil, Gerdau
e Cielo, apresentada no quarto capitulo, constitui o nicleo central desta tese. Ao optar pela
analise documental, busquei compreender ndo apenas o conteido explicito dessas politicas,
mas os sentidos sociologicos inscritos em seus textos, categorias e silenciamentos. Os
documentos analisados revelam um conjunto de convergéncias importantes: a centralidade da
diversidade como valor institucional; a associagdo entre diversidade, inovagdo e desempenho;
a énfase em métricas, indicadores e governanga; e a predomindncia de uma abordagem que
privilegia o reconhecimento simbdlico em detrimento da redistribuicdo material.

Um dos principais achados da pesquisa é que, embora as politicas analisadas
reconhegcam a existéncia de desigualdades raciais e afirmem compromissos publicos com a
inclusdo, elas tendem a operar dentro de limites bastante definidos. A questdo racial aparece,
na maior parte dos casos, dissociada de uma reflexdo mais profunda sobre poder, hierarquia e
conflito. O racismo ¢ frequentemente tratado como problema de representagdo, conscientiza¢ao

ou viés individual, e ndo como estrutura que organiza oportunidades, trajetorias e acessos. Com
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isso, a diversidade ¢ enquadrada como estratégia de gestao da diferenca, e ndo como ferramenta
de transformagdo das relacdes sociais.

A nogao de performatividade, mobilizada ao longo da tese, mostrou-se importante para
interpretar esse movimento. As politicas de diversidade analisadas ampliam a visibilidade da
pauta racial, legitimam o debate publico sobre desigualdade e criam espagos institucionais
antes inexistentes. No entanto, esses avangos coexistem com mecanismos de contengdo
politica. Ao traduzirem demandas historicas por justica racial em linguagem gerencial, as
empresas delimitam o alcance dessas demandas, neutralizando seu potencial critico e
redistributivo. A inclusdo, nesses termos, torna-se condicionada, monitorada e compativel com
a preservacdo da ordem vigente.

Isso ndo significa, contudo, desqualificar integralmente as politicas de diversidade ou
negar sua importancia. As politicas de diversidade sdo, ao mesmo tempo, resultado de lutas
historicas e instrumentos de gestdo contemporanea; representam conquistas simbolicas e
expressam limites estruturais. Trata-se, portanto, de um campo de disputa, no qual
reconhecimento e contengao coexistem. Essa ambivaléncia é, talvez, um dos elementos centrais
para compreender a diversidade no capitalismo contemporaneo.

Uma contribuicdo importante desta tese reside justamente em evidenciar essa
ambiguidade. Ao analisar as politicas empresariais de diversidade a partir de uma perspectiva
socioldgica, o trabalho desloca o debate do plano normativo — que pergunta se as empresas
estdo ou ndo comprometidas com a diversidade — para o plano analitico, que interroga como
esse compromisso ¢ construido, operacionalizado e limitado. Ao fazé-lo, a tese contribui para
o campo de estudos sobre relagdes raciais, mundo do trabalho e capitalismo, oferecendo uma
leitura que articula reconhecimento, classe e poder.

Do ponto de vista metodoldgico, a pesquisa também oferece contribuigdes relevantes.
A andlise documental mostrou-se uma ferramenta para apreender os sentidos institucionais da
inclusao racial. Foi possivel identificar padrdes discursivos, categorias recorrentes e estratégias
de legitimagdo que atravessam diferentes empresas e setores.

Outra contribuicdo importante do trabalho estd na articulacdo entre estrutura e
subjetividade. Ao dialogar com autores que abordam o tornar-se negro como processo politico
e subjetivo, a tese evidencia que a inclusdo racial ndo pode ser pensada apenas em termos de
acesso formal a posigdes ou cargos. As experiéncias de pertencimento, reconhecimento e
legitimagdo sdo centrais para compreender os limites da diversidade corporativa. A presenga
negra em espagos de poder, quando ndo acompanhada de transformacgdes simbdlicas mais

profundas, tende a reproduzir sentimentos de deslocamento, vigilancia e excepcionalidade.
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Nesse sentido, a tese também aponta para os desafios futuros do debate sobre
diversidade racial no Brasil. Se, por um lado, as politicas empresariais representam avangos
importantes em termos de visibilidade e institucionaliza¢do do tema, por outro, elas colocam
novas questdes para os movimentos sociais, para o campo académico e para os proprios sujeitos
negros inseridos nesses espagos. Como tensionar os limites da inclusdo performativa? Como
articular reconhecimento e redistribui¢do em contextos marcados pela hegemonia da logica
empresarial? Como evitar que a diversidade se transforme em mais um dispositivo de
legitimagdo das desigualdades?

Essas perguntas ndo se encerram nesta tese, mas emergem dela como desdobramentos
necessarios. Ao longo da pesquisa, tornou-se evidente que o mundo corporativo ocupa hoje um
lugar central na produgdo de narrativas sobre igualdade, mérito e justica social. Ao mesmo
tempo, ¢ fundamental manter uma postura critica diante das formas como essas narrativas sao
construidas e apropriadas. A diversidade, enquanto categoria politica, ndo pode ser pensada
apenas a partir de seus usos institucionais, mas deve ser permanentemente confrontada com as
estruturas que produzem e reproduzem a desigualdade racial.

Por fim, encerrar esta tese ¢ também reconhecer seus limites. A analise concentrou-se
em grandes empresas € em documentos formais, o que deixa em aberto investigagdes futuras
que incorporem outras metodologias. Além disso, o foco na diversidade racial ndo esgota as
multiplas dimensdes da desigualdade no mundo do trabalho, especialmente quando
consideramos as interse¢des entre raga, género, classe e territorio. Esses limites, no entanto,
ndo diminuem a relevancia do trabalho, mas indicam caminhos possiveis para pesquisas
futuras.

Concluo reafirmando a tese central que orientou este trabalho: a diversidade
corporativa, tal como institucionalizada no Brasil, opera em um espago tensionado entre
compromisso ¢ performatividade. Ela encontra limites claros quando confrontada com as
estruturas profundas do racismo e da desigualdade. Compreender essa ambivaléncia ¢
fundamental para que possamos avancar no debate sobre inclusdo racial, sem perder de vista
que justica social exige exige transformacdo estrutural, redistribuicio de poder e

reconfiguragdo das hierarquias que sustentam a sociedade brasileira
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1. OBJETIVO

Estabelecer diretrizes que norteiem os atos, comportamentos e praticas dos colaboradores

relacionados a diversidade e inclusdo e formalizar o compromisso do Grupo Magalu de trabalhar

de forma diligente para que a Companhia seja sempre uma referéncia no tema, porque quanto

mais diverso for, em todos os seus niveis hierarquicos, mais forte é o Grupo Magalu.

2. TERMOS E DEFINICOES

Capacitismo: termo usado para descrever atitudes que discriminam ou denotam preconceito
social com pessoas que possuem deficiéncia, considerando-as incapazes ou inferiores as
outras.

Comité de Diversidade e Inclusdo: Instancia interna criada para discutir e deliberar sobre
questdes relacionadas a diversidade e inclusio na Companhia e submeté-las a avaliacdo da
Diretoria Executiva e CEO, sempre que houver necessidade. E formado pelas Diretoria
Executiva de Clientes, Integracdo e Reputacdo e Sustentabilidade, Diretoria Executiva de
Gestao de Pessoas, Diretoria Executiva de Logistica, Diretoria de Compliance, Integridade e
PLD, Geréncia Corporativa de Reputacdo e Sustentabilidade, liderangas dos Grupos de
Afinidade e Executivos Embaixadores dos Grupos de Afinidade.

Discriminagao: diferentemente do preconceito, a discriminagao depende de uma conduta ou
ato (agdo ou omissao), que resulta em violar direitos, distinguir, excluir ou preferir com base
na raga, sexo, orientagdo ou identidade sexual, idade, estado civil, deficiéncia fisica ou
intelectual, opgao religiosa e outros.

Etnia: palavra que define um grupo de individuos que compartilham a mesma lingua, religiao,
regiao geografica, entre outros marcadores sociais do sistema sociocultural.

Género: se refere aos papéis comportamentais, expressoes, atividades e atributos
socialmente construidos e atribuidos a um ou outro sexo biolégico.

Grupos de Afinidade: grupo de pessoas que se retinem, de forma voluntdria, para tratar de
assuntos diversos relacionados a grupos sociais, como negros, pessoas com deficiéncia,
comunidade LGBTQIA+ e mulheres, dentre outros.

Identidade de género: como um individuo se auto identifica e gostaria de ser reconhecido,

independentemente do sexo biolégico.
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Igualdade de género: igualdade de direitos entre homens e mulheres.

Inclusdo: conjunto de meios e agdes que combatam a exclusdo aos beneficios da vida em
sociedade, provocada pelas diferencas de classe social, educagao, idade, deficiéncia, género ou
preconceitos raciais. Inclusdo social é oferecer a todos oportunidades iguais de acesso a bens
e servigos.

ISE (indice Sustentabilidade Empresarial): indicador da B3 que revela o desempenho
médio das cotagbes dos ativos de empresas selecionadas pelo seu reconhecido
comprometimento com a sustentabilidade empresarial.

LGBTQIA+: Sigla para determinar as pessoas Lésbicas, Gays, Bissexuais, Transexuais,
Travestis, Queer, Intersexo, Assexuais e + para outros outras identidades de género e
orientagdes sexuais que nao se encaixam no padrao cis-heteronormativo.

Movimento B: movimento global que tem como propésito redefinir o sucesso da economia e
das empresas com base ndo apenas no éxito financeiro, mas também nos beneficios que elas
proporcionam para a sociedade e o planeta.

Nome social: como um individuo quer ser chamado. Geralmente esse nome é utilizado por
pessoas trans e é atrelado a sua identidade de género.

Norma Internacional ISO 26000: prevé as diretrizes relativas a responsabilidade social.
OCDE (Organizagio para a Cooperag¢ao e Desenvolvimento Econdémico): organizagao
composta por paises-membros que visam definir padrdes internacionais e compartilhar boas
préticas que tratem de questdes econdmicas, financeiras, comerciais, sociais e ambientais
ODS (Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel da ONU): a¢ées mundiais que fazem
parte da chamada “Agenda 2030” e visam atuar nas frentes de erradicacdo da pobreza,
seguran¢a alimentar, saide, educacdo, igualdade de género, redugao das desigualdades,
energia, d4gua, mudanga climatica, cidades sustentaveis, entre outros temas.

Orientagao Sexual: termo usado para definir atragdo afetiva e/ou sexual de um individuo por
outro. A orientag¢do sexual ndo é uma escolha.

PcD (Pessoa com Deficiéncia): segundo a Lei n° 13.146/2015, considera-se pessoa com
deficiéncia aquela que tem impedimento de longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual
ou sensorial, o qual, em interagao com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua participagao
plena e efetiva na sociedade em igualdade de condi¢des com as demais pessoas.

Preconceito: ideia, opinido ou sentimento desfavordvel formado sem conhecimento

abalizado, ponderagdo ou razdo.

Politica de Diversidade e Inclusiao
Este documento nao é vilido em meio impresso.

143



Oe
PROGRAMA DE /7 Y\

INTEGRIDADE

Magacu

‘ POL-PDI-ML - Doc. Publico

POLITICA DE DIVERSIDADE E ‘ Pag.: 4/9

INCLUSAO [Rev: 0

| Data: 15/06/2022

e Raga: abrange caracteristicas fenotipicas, como a cor da pele, do cabelo e dos olhos.

e Racismo: manifestagdo de preconceito baseado em raga. Geralmente expde uma visao
distorcida e negativa de certos grupos sociais e também é baseado em estereétipos, o que

resulta em discriminagdo que limita o acesso desses individuos a direitos e promove

tratamento desigual.

3. ATRIBUICOES E RESPONSABILIDADES

Areas funcionais:

Responsavel por:

Conselho de
Administragao (CA)

Aprovar a presente politica de Diversidade e Inclusao;

Avaliar, periodicamente, os planos de a¢do e indicadores
relacionados a diversidade e inclusao;

Avaliar a eficicia e efetividade dos planos de agao.

Presidente
Executivo(CEO)

Garantir a execucao desta politica;

Estabelecer metas para que a empresa garanta o processo de
melhoria continua nas agdes e programas de diversidade e
inclusao;

Disponibilizar os recursos necessirios para a garantia da
diversidade e inclusao dentro da empresa.

Diretoria Executiva
de Clientes,
Integracao e
Reputagio e

Sustentabilidade

Desenvolver e implantar projetos, programas e agdes que
promovam o aumento da diversidade e inclusao na empresa e na
comunidade;

Acompanhar os projetos de diversidade e inclusao;

Conduzir processos de avaliagcao da eficicia da estratégia e agoes
de diversidade e inclusao;

Realizar treinamentos a fim de que todos conhegcam e respeitem o
posicionamento da empresa para o tema de diversidade e
inclusao.

Diretoria Executiva
de Gestdo de Pessoas

Apoiar as agoes, programas e projetos de diversidade e inclusao
na empresa;

Estabelecer mecanismo de controle para detec¢ao de possiveis
atitudes contrarias ao posicionamento da empresa em relagao a
diversidade e inclusao;

Auxiliar na promo¢do da cultura de um ambiente diverso e
inclusivo;

Apurar dentncias de situagdo de humilhag¢do, intimidagao,
exposicao ao ridiculo, hostilidade, constrangimento e micro
agressoes ocorridas no ambiente de trabalho dos escritérios,
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lojas e centros de distribui¢ao.

Geréncia Executiva de
Reputagio e
Sustentabilidade

Elaborar e revisar a presente politica, sempre que necessario;
Propor agdes que visem a promogao da diversidade e inclusao;
Coordenar os Grupos de Afinidade e o Comité de Diversidade e
Inclusao.

Diretorias Executivas
e Diretorias de areas

Assegurar que as agoes, projetos e programas executados em suas
diretorias sejam feitos tomando como base a busca por mais
diversidade e inclusao nas areas da empresa.

Diretoria de
Compliance,
Integridade e PLD

Auxiliar na promo¢do da cultura de um ambiente diverso e
inclusivo;

Apurar denuncias de situagao de humilhag¢do, intimidagao,
exposicdo ao ridiculo, hostilidade, constrangimento e micro
agressoes no ambiente de trabalho dos escritérios, lojas e centros
de distribuicao e/ou que envolvam liderangas;

Servir de 6rgao consultivo para os casos que suscitam dividas a
respeito das diretrizes aqui estabelecidas e acerca de assuntos
relacionados.

Comiteé disciplinar

Aplicar a Politica de Consequéncias;

Decidir, respeitando os principios da impessoalidade e da
isonomia, sobre os casos de demissao por justa causa submetidos
a aprovacao.

4. DIRETRIZES

Pautamos nossos negocios pela nossa regra de ouro de que devemos fazer aos outros o que
gostariamos que fizessem a nés mesmos. Por isso, nunca tentamos obter vantagens indevidas e

nao pactuamos com qualquer falta de respeito aos direitos humanos e garantias fundamentais,

entre eles: seguranga, igualdade, isonomia, liberdades de expressao, culto e religido.

A equidade norteia nossas agoes e estamos comprometidos com o bem estar dos nossos ptiblicos

internos e externos, considerando suas especificidades.

Somos guardides dos nossos valores, principios e cultura e entendemos que o compromisso com

boas praticas de governanc¢a corporativa, prezando a honestidade, transparéncia, ética e

observancia da lei é um componente essencial de solidez do nosso negécio.
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Nossos inegocidveis deixam claro as condutas que nao admitimos no Magazine Luiza.
Reafirmamos diariamente nosso compromisso permanente com a diversidade e inclusao de
diversos grupos sociais. Adotamos, ainda, mecanismos permanentes para identificar, prevenir,
monitorar, fiscalizar e mitigar atuais ou potenciais limitagdes e/ou impactos as garantias aos

direitos humanos resultantes de nossas atividades ou daqueles com quem nos relacionamos.

Trabalhamos na promog¢ao de agdes que impulsionam a criagdo de um ambiente diverso e

inclusivo e na prevengao de praticas que nao corroborem esse objetivo.

Contamos com o acompanhamento por toda a alta administragdo da implantagao das decisdes
tomadas para assegurar que sejam seguidas de forma socialmente responsavel. Nos orientamos
pelas melhores praticas recomendadas pelos Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel (ODS),
da ONU, Movimento B, OCDE, ISO 26000 e ISE. Por fim, prestamos contas, a toda sociedade, das

atividades e resultados das decisdes do Grupo Magalu - sejam eles positivos ou negativos.

5. PRINCiPIOS E COMPROMISSOS

5.1 Ambiente diverso, saudavel e de seguranga psicolégica para equipes

e Como uma empresa genuinamente brasileira e com milhares de colaboradores espalhados
por todo o territério nacional, buscamos promover agées para que o Magazine Luiza seja,
cada vez mais, um espelho da demografia brasileira, com diversos grupos sociais

representados em todos os seus niveis hierdrquicos.

e Nao tolerar qualquer tipo de discriminagao e/ou assédio com base na raga, cor, religido, sexo,
origem, idade, deficiéncia, gravidez, orientagao sexual, identidade ou expressao de género ou

qualquer outra razao proibida pela lei aplicavel.

e Desenvolver uma cultura corporativa voltada ao bem-estar fisico, mental e social dos

colaboradores e terceiros.
5.2 Acompanhamento e apoio aos grupos de afinidade

e Acompanhar, apoiar, discutir e formalizar, quando pertinentes, as a¢oes sugeridas pelos

Grupos de Afinidade.
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e Assegurar que as liderancas da Companhia incentivem e apoiem seus liderados que

decidirem participar dos Grupos de Afinidade.

e Realizar, com intervalo de, no méaximo, dois meses, reunioes do Comité de Diversidade e
Inclusdo, para que as demandas levantadas pelos Grupos de Afinidade possam ser

enderegadas.
5.3 Comunicagao diversa, interna e externamente

e Estabelecer e implantar, internamente, compromissos com o intuito de promover e incentivar

a comunicagdo inclusiva e diversa de campanhas internas ou externas.
5.4 Equidade de salarios e oportunidades

e Remunerar os colaboradores, de acordo com os saldrios minimos e as horas extraordindrias
exigidas por lei e/ou pelos contratos coletivos de trabalho e, se nenhuma dessas leis ou
acordos forem aplicaveis, os saldrios deverdo estar em conformidade com os praticados pelo

mercado.
5.5 Influéncia

e Consolidar o Grupo Magazine Luiza como referéncia no mercado no tema de diversidade e
inclusao por meio de iniciativas internas e externas que impulsionam o fortalecimento de

grupos minorizados.
5.6 Transparéncia dos dados internos (Censo)

e Comprometer-se com a divulga¢dao dos dados demograficos do Censo de colaboradores para a
alta lideranga, dreas diretamente relacionadas ao tema de diversidade e inclusao e Grupos de

Afinidade, a fim de que iniciativas sejam propostas e conduzidas de forma efetiva.
5.7 Processos de recrutamento, sele¢ao, contratagao e reten¢io de grupos diversos

e Ter intencionalidade nas politicas de recrutamento, selecdo, contratagdo e retencdo de
profissionais de grupos minorizados, como negros, PcDs, LGBTQIA+, pessoas com mais de 40

anos e mulheres.
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5.8 Conscientizagao e treinamentos

Garantir que todos os colaboradores da Companhia, independentemente do nivel hierarquico,
sejam treinados, com regularidade, pelas dreas de Reputagao e Sustentabilidade e de Gestao

de Pessoas sobre temas relacionados a diversidade e inclusao.

Fazer acPes periodicas de conscientizacio de temas diversos relacionados a diversidade e

inclusao, como o de combate ao racismo, machismo, capacitismo e afins.

5.9 Dentincias de assédio moral/sexual, preconceito/discriminagao

Garantir a divulga¢do e funcionamento dos canais de dentncia da companhia, a fim de que
todas as dentincias de discriminagao, preconceito, racismo, capacitismo, LGBTQIA+fobia,
assédio moral e/ou sexual sejam apuradas de forma rigorosa, transparente e objetiva,

salvaguardando a identidade dos denunciantes quando isso se fizer necessdrio.

Os canais de dentncia do Magalu estdo disponiveis no nosso site de Relagdes com
Investidores. Consulte em:

<https://ri.magazineluiza.com.br/show.aspx?idCanal=uejB36qwmqaREGD 6e486ZQ=

5.10 Comunidade:

Promover e contribuir de maneira positiva para fortalecer o tema da diversidade e inclusao

nas comunidades onde operamos.

6. DISPOSICOES GERAIS

6.1 Aplicabilidade

Esta politica se aplica, irrestritamente, a todos os administradores, colaboradores e parceiros do

Magazine Luiza.

6.2 Vigéncia e aprovagao

Esta Politica tem vigéncia a partir da data de sua aprovagao pelo Conselho de Administracgao,

podendo ser revisada sempre que necessario.
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6.3 Politica de Consequéncias e Violagoes

Qualquer violagdo a presente politica serd passivel de penaliza¢do, que poderd ser desde
adverténcia verbal até demissao por justa causa e, no caso de ocorréncia de danos, repara¢ao do

eventual dano causado.

As medidas de consequéncias adotadas pelo Magazine Luiza, serdo aplicadas apés a avaliagao da

gravidade do caso concreto e dos impactos causados pela violagao.

Compete a drea de Compliance, Integridade e PLD ou a 4rea de Gestdo de Pessoas, conforme
especificado no item 3. Atribui¢cdes e Responsabilidades, apurar os casos relatados, submeter ao
Comité Disciplinar e reportar os incidentes relacionados a esta matéria ao Comité de Integridade

e ao Comité de Auditoria, Riscos e Compliance.

7. REFERENCIAS

e Agenda 2030 - Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) do Programa das
Nagoes Unidas para o Desenvolvimento (PNUD)

e Cédigo de Etica e Conduta

e Estatuto Social

e Manual de Integridade

e Norma da International Organization for Standardization - ISO 26.000

e Politica de Consequéncias

e Politica de Direitos Humanos

e Politica de Sustentabilidade
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Anexo 2 - Politica de Diversidade TIM Brasil

TIM

POLITICA DE DIVERSIDADE E INCLUSAO

PREMISSA

As empresas do grupo TIM no Brasil reconhecem e valorizam as diversidades em todas as suas relagdes,
ndo realizando e/ou tolerando qualquer expressdo, atitude ou comportamento discriminatdrio e
constrangedor nas relagdes e ambiente de trabalho, incluindo posicionamento de colaboradores(as) e
terceiros(as) nas redes sociais oficiais da TIM.

Acreditamos na cultura inclusiva como pilar fundamental para promover a experiéncia positiva das
pessoas, a inovagdo e um clima organizacional saudavel, que confirma a postura ética da TIM e a torna
ainda mais atrativa e competitiva. Por isso, incentivamos uma postura de respeito e valorizagdo das
diferencas, ndo permissiva a situagdes de discriminagdo contra grupos sub-representados por seu género,
orientagdo sexual, origem étnica/racial, nacionalidade, bagagem cultural, identidade e expressdo de
género, deficiéncia, faixa etaria, religido, status socioeconémico, modo de pensar, crenga entre outros.

As diretrizes contidas nesta politica, quando orientarem sobre as condigdes existentes nos Acordos
Coletivos de Trabalho da TIM, obedecerao ao instrumento normativo vigente, ndo podendo sob qualquer
pretexto promover condigdes diferenciadas, mesmo que mais favoraveis e, sobretudo, aquelas que sejam
inferiores aos patamares minimos existentes nos Acordos Coletivos de Trabalho da TIM.

DESTINATARIOS
Esta politica aplica-se a todos(as) colaboradores(as), estagiarios(as) e jovens aprendizes da TIM.

A politica se aplica também para familiares de colaboradores(as) e fornecedores nas interagoes e periodos
em que estiverem nas dependéncias das empresas do grupo TIM no Brasil, assim como em regime de
teletrabalho e ou home office.

OBJETIVO E CAMPO DE APLICACAO

Definir as diretrizes e critérios de diversidade e inclusdo para os processos relativos a gestdo de pessoas
nas empresas do grupo TIM no Brasil, em todos os niveis hierarquicos, incluindo premissas de diversidade
para presenca de grupos sociais minorizados (género, raga/etnia, geragdes) no board da companhia, por
meio da definicdo, implementacdo e gerenciamento de politicas, programas e iniciativas de diversidade e
inclusdo, alinhadas a estratégia, cultura organizacional e valorizagdo da contribuigdo de cada pessoa, para
promover um ambiente de trabalho cada vez mais inclusivo.

A TIM incentiva suas empresas parceiras e fornecedores a promover ambientes de trabalho e relagdes
inclusivas, com foco na valorizagdo da diversidade e estimulo a implementagdo de politicas e programas
voltados para a inclusdo.

Nossos(as) clientes sdo uma amostra da sociedade, por isso, € fundamental lembrar que as pessoas sdo
diversas. Arelagdo entre colaboradores(as) TIM e os(as) clientes deve se estabelecer com base no respeito
mutuo, sem reforcar esteredtipos e preconceitos, de modo que nenhum tipo de discriminagdo seja
tolerado.
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DESCRICAO GERAL DO PROCESSO E DAS RESPONSABILIDADES

Acreditamos na valorizagdo das diversidades e na garantia do respeito aos direitos individuais e humanos,
como fator de atragdo, engajamento e retengdo de talentos, além de uma forma de manter um ambiente
de trabalho diverso, inclusivo e uma organizagdo competitiva no mercado. Por isso, a presente politica
destina-se a zelar por uma cultura inclusiva, com agdes focadas na experiéncia positiva na jornada de
trabalho das pessoas: contratagdo, onboarding, treinamento e desenvolvimento de carreira, parcerias
externas, rede de relacionamento interna entre as pessoas, empresas parceiras, fornecedores e
prestadoras de servigo, que contribuam para adicionar valor a empresa e a marca TIM.

PRINCIPIOS GERAIS
A TIM, como signataria do Pacto Global das Nagbes Unidas desde 2008

(https://www.unglobalcompact.org/), reitera seu compromisso com a aplicagdo dos dez principios do

Pacto, que reforca a valorizagdo e o respeito aos direitos humanos, rejeita todas as formas de
discriminagdo, e esta comprometida em promover e valorizar as diversidades, a inclusdo e a igualdade de
tratamento em todos os niveis e processos da companhia, zelando por um ambiente saudavel com
equilibrio entre a vida profissional e pessoal das pessoas.

Respeito e ndo discriminagdo
Todas as pessoas sdo tratadas de forma respeitosa e igualitaria com base em suas habilidades e
competéncias profissionais em todas as decisoes pertinentes a relagdo de trabalho.

Todas as formas de discriminagéo politica, religiosa, nacional, étnica, racial, linguistica, de género e idade
etc. sdo, portanto, expressamente proibidas, assim como qualquer forma de discriminagdo contra
caracteristicas pessoais e/ou culturais, tais como crengas, orientacdo sexual, atividade profissional,
filiagdo sindical e qualquer outra forma de discriminagéo social. O assédio e o bullying também n&o sdo
tolerados.

Diversidade e equidade de oportunidades

A valorizagdo das diversidades é um dos valores da TIM, e a equidade de tratamento e de oportunidades
é garantida para todas as pessoas, em toda jornada de trabalho na TIM, em suas empresas parceiras,
fornecedores e prestadoras de servigos.

Inclusdo

As empresas do grupo TIM no Brasil estdo comprometidas em estabelecer politicas, processos, programas
e iniciativas que ndo limitem o acesso a elas por qualquer das partes interessadas envolvidas, quer sejam
lideres, demais niveis profissionais, clientes, fornecedores, prestadores de servigo e demais stakeholders.
Todas as pessoas da TIM devem ter a oportunidade de conhecer os processos de gestao de pessoas da
empresa e ndo deve haver qualquer forma de restricdo, explicita ou implicita, sobre pais, género, religido,
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cultura, crenga, orientagdo sexual, presenga de deficiéncia, atividade profissional, raca, etnia, idade ou
qualquer outro aspecto de diversidade, desde que seja assegurada a salde e seguranca de todas as
pessoas em seu ambiente de trabalho.

COMPROMISSOS

Com base nos principios acima, a TIM esta comprometida em implementar acdes especificas para inibir
todas as formas de discriminagdo, promover a valorizagdo das diversidades e a cultura de inclusdo por
meio de:

* Divulgagdo e formalizagdo de nosso compromisso para toda a empresa: lideranga, demais niveis
profissionais e rede de stakeholders;

* Sensibilizagdo e capacitacdo da lideranca e demais niveis profissionais, com objetivo de eliminar
estere6tipos, vieses inconscientes e discriminagdo;

« Diversificagdo das fontes de recrutamento e selegdo, visando atrair talentos que representem maior
diversidade cultural e social;

* Promocgdo e apresentagdo publica do nosso compromisso na interagdo constante com clientes,
fornecedores, drgaos publicos, sindicatos e demais stakeholders da nossa cadeia de valor;

* Contratagdo de fornecedores que tenham diversidade de pessoas nas suas empresas.

Dessa forma, a gestdo da diversidade e a cultura de inclusdo permeia todos os processos de recursos
humanos da companhia:

Ambiente de trabalho: Realizacdo de campanhas, agbes educativas e de sensibilizacdo para o combate a
discriminag&o e eliminagdo de comportamentos ndo aceitaveis, incluindo o regime de teletrabalho e/ou
home office.

Recrutamento e selegdo: Revisdo de politica e processos para reduzir incidéncia de vieses inconscientes
em prol da ndo reprodugdo de esteredtipos e atitudes discriminatdrias, garantindo a presenga de perfis
diversos dos grupos minorizados em todo o processo seletivo, estimulando a lideranga a avaliar a
composicdo das pessoas de sua equipe, buscando mais diversidade a cada novo processo seletivo.

Lideranga e gestdo de pessoas:

A lideranga é essencial para a construgdo de uma cultura organizacional inclusiva e um ambiente de
seguranca psicoldgica para todas as pessoas. Portanto, é fundamental que a lideranga conhega, aplique e
seja multiplicadora desta politica, atuando com foco em:

* Conhecer seus proprios vieses e trabalhar para minimiza-los em suas decisGes didrias;

¢ Desenvolver escuta ativa e valorizar opinides diversas, independentemente das relagoes
hierarquicas;

« Criar um ambiente de confianga e seguranga psicoldgica para sua equipe;

¢ Comunicar-se de forma assertiva e inclusiva;

* Contratar e desenvolver equipes diversas;

* Acompanhar e contribuir para o avango dos indicadores relacionados a diversidade e inclusdo;
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* Acionar o Canal de Denuncias em situagbes que envolvam infragdo das premissas desta Politica.

Comunicagdo: Uso continuo de linguagem e elementos visuais livres de marcadores de género,
expressdes machistas, racistas, LGBTfdbicas, capacitistas, etaristas, assim como uso de imagens com
diversidade de pessoas em todas as campanhas, agbes educativas, treinamentos e sensibilizagdes, com
objetivo de reforcar a valorizagdo da diversidade e atuar na eliminagdo de comportamentos ndo
aceitaveis, bem como qualquer tipo de discriminagdo: orientagdo sexual, origem étnica/racial,
nacionalidade, bagagem cultural, identidade e expressdo de género, presenca de deficiéncia, faixa etaria,
etc.

Capacitagdo e treinamento: Oferta de treinamentos com recursos de acessibilidade e contetdo especifico
a cada nivel hierarquico, além de garantir a equidade de oportunidades na indicagdo das pessoas para as
agoes de capacitagdo, treinamento e gestdo do conhecimento.

Desenvolvimento e sucess3o: Fortalecimento de agdes especificas para o avanco dos grupos minorizados
em cargos de lideranga, compromisso com a indicagdo de mulheres, pessoas negras e pessoas com
deficiéncia a fim de evoluir com a representatividade desses publicos em posigdes de lideranca.

Remuneragao

Monitoramento continuo de politicas e processos para garantir equidade de condigdes para todas as
pessoas, ndo sendo tolerado nenhum tipo de diferenciagdo baseada em fatores como género, orientagdo
sexual, origem étnica/racial, nacionalidade, bagagem cultural, identidade e expressdo de género,
presenca de deficiéncia, faixa etaria, religido, status socioecondmico, modo de pensar, crenga entre
outros.

A TIM se compromete a reforgar continuamente seu compromisso de inclusdo de todas as diversidades,
promovendo agdes transversais e especificas aos grupos abaixo, como foco no fortalecimento de politicas
e processos que garantam os direitos, o respeito, a valoriza¢do e a equidade de oportunidades:

Acdes transversais: Agoes comuns as diversidades de Género, Raga, Pessoas LGBTI+, Pessoas com
deficiéncia e Geragbes com foco no respeito, valorizagdo, inclusdo e a equidade de oportunidades.

Género: Atuar na equidade de género por meio do estimulo ao empoderamento das mulheres, e com
foco prioritario nas politicas de recrutamento e iniciativas de desenvolvimento e gerenciamento de
sucessdo, promover mais representatividade feminina em posigdes de lideranga, fungées de tecnologia
e/ou majoritariamente masculinas.

Orientagdo sexual e identidade de género - LGBTI+: Promover um ambiente de trabalho inclusivo,
combatendo a LGBTfobia e todas as formas de discriminagdo, de modo a garantir equidade de tratamento
a todas as pessoas independentemente da orientagdo sexual, identidade ou expressdo de género.
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Etnia e raga: Oferecer conhecimento e conscientizagdo para o combate ao racismo, garantindo equidade
de oportunidades a todas as pessoas, independentemente de etnia e raga, contribuindo para o aumento
da populagdo negra no mercado de trabalho e representatividade em todos os niveis hierarquicos na TIM
Brasil.

Geragdes: Valorizar a diversidade geracional em um ambiente de troca e aprendizado mdtuo entre as
geragoes, contribuindo para a valorizagdo, qualificagdo e inclusdo de jovens e pessoas mais seniores no
mercado de trabalho.

Pessoas com deficiéncia: Promover agOes para aumentar a contratagdo e presenga de pessoas com
deficiéncia em todos os niveis profissionais. Oferecer informagdo e conscientizagdo sobre capacitismo,
atuando na quebra das barreiras culturais e de acessibilidade, a fim de garantir equidade de
oportunidades e um ambiente de trabalho genuinamente inclusivo.

Para garantir a evolugdo da cultura inclusiva na companhia, esta contemplado no modelo de governancga
o envolvimento de todos os niveis profissionais, que de maneira voluntaria podem participar dos Grupos
de Afinidade, o Presidente e seus reportes diretos, que compdem o comité de Diversidade e Inclusdo.

COMITE DE DIVERSIDADE E INCLUSAO

O Comité estratégico é responsavel por deliberar, gerenciar e monitorar as iniciativas de diversidade e
inclusdo, garantindo a disseminag&o e evolugéo da cultura inclusiva na companhia. O Comité é um drgao
ndo estatutario, composto pela Diretoria Executiva da Companhia que se retne trimestralmente.

GRUPOS DE AFINIDADE

Grupo de trabalho formado por colaboradores(as) da TIM, podendo ser pessoas aliadas ou com
representatividade nos pilares, com objetivo de promover um espago de acolhimento e didlogo entre as
pessoas, gerar insights sobre diversidade e inclusdo para a empresa, mapear gaps, propor e implementar,
em conjunto com demais stakeholders, iniciativas orientadas a valorizagdo de toda diversidade e evolugdo
da cultura inclusiva. A participagdo nos grupos € liberada a todas as fungdes e niveis profissionais da TIM,
de forma voluntaria.

GLOSSARIO:

Aliado / pessoa aliada: pessoa que apoia a equidade para todas as pessoas, mesmo ndo tendo
representatividade em determinada categoria de diversidade

Diretoria Executiva: expressdo utilizada para designar nivel executivo ligado diretamente ao CEO
Bullying: palavra derivada do Inglés para designar atos de agressdo, fisica ou verbal, e intimidagdo
repetitiva contra um individuo que ndo € aceito por um grupo.

Capacitista/capacitismo: discriminagdo as pessoas com deficiéncia.
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Discriminagdo: tratamento injusto ou negativo de uma pessoa, por ela pertencer a certo grupo
minorizado (raga/etnia, idade ou género etc.).

Diversidade: conjunto de caracteristicas que nos torna pessoas Unicas; diferenga; pluralidade;
multiplicidade.

D&l: sigla utilizada para Diversidade e Inclusdo.

Equidade: tratar cada um de acordo com suas necessidades a fim de garantir igualdade de oportunidade
e direitos.

Gap: expressao derivada do Inglés (lacuna, vdo ou brecha) utilizada como significado de diferenca entre
o estado real e o desejado, oportunidade de melhoria.

Género: aspecto social atribuido as diferencas percebidas entre os sexos (homem, mulher ou n3o-
binario).

Identidade de género: percepc¢do que uma pessoa tem de si, como sendo do género masculino, feminino
ou ndo-binario, independentemente do sexo bioldgico e do género que lhe foi atribuido no nascimento.
Grupos sub-representados/minorizados: grupos sociais historicamente excluidos dos espagos de poder
(politico, econdmico e social).

Inclusdo: processo de criagdo e manutengdo de uma cultura em um ambiente de trabalho que reconheca,
valorize e respeite a diversidade das pessoas incentivando a colaboragdo, o engajamento, o
pertencimento e a equidade de oportunidades.

Insight: palavra derivada do Inglés que remete a compreensdo repentina de um problema, solugdo,
iluminagdo, ideia ou de algo que ndo se sabia antes.

LGBTI+: sigla que designa pessoas lésbicas, gays, travestis/transexuais/transgéneros, intersexuais e
demais variantes.

LGBTfébica/LGBTfobia: discriminagdo as pessoas LGBTI+.

Lugar de fala: todas as pessoas tém lugar de fala, no entanto, é importante dar protagonismo e conhecer
as historias das pessoas que fazem parte dos grupos socialmente minorizados.

Machista/machismo: discriminagdo as mulheres.

Onboarding: palavra derivada do Inglés (embarcar); conjunto de procedimentos com o objetivo integrar,
ambientar e capacitar profissionais recém-chegados na empresa.

Pacto Global das Nagdes Unidas: iniciativa lancada pela ONU — Organizacdo das Nagbes Unidas (2010)
para encorajar empresas a adotar politicas de responsabilidade social corporativa e sustentabilidade.
Preconceito: opinido ou sentimento hostil em relagdo a determinada pessoa ou grupo, antes de um
conhecimento ou de uma experiéncia adequada.

Racismo/Racista: discriminagdo social baseada na ideia de que uma raga é superior as outras.

Relatério de Sustentabilidade: ferramenta direcionada a gestdo de indicadores ambientais, sociais e
econdmicos dentro das empresas.

Stakeholders: palavra derivada do Inglés que significa partes interessadas. Sdo as partes envolvidas,
voluntaria ou involuntariamente, com a empresa onde ha um objetivo especifico de relacionamento,
trazendo beneficios para ambas as partes.

Vieses inconscientes: padrdes de comportamentos adquiridos de forma automatica ao longo da vida, e
que influenciam nossas percepgdes, escolhas e interagées com as pessoas sem percebermos.

Atualizagdo: 25 de junho de 2021.
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Anexo 3 - Politica de Direitos Humanos, Diversidade, Equidade & Inclusdo e Responsabilidde Social da Gerdau

g GERDAU Politica de Direitos Humanos, Diversidade,
0 futuro se molda Equidade & Inclusdao e Responsabilidade Social
1. OBJETIVOS

Esta Politica visa estabelecer diretrizes para fortalecer a promogéo e o respeito aos direitos
humanos em todas as atividades do negocio.

A Politica de Direitos Humanos, Diversidade, Equidade & Inclus&o e Responsabilidade Social
da Gerdau endossa e apoia os principios consagrados na Declaragéo Universal dos Direitos
Humanos, com a Declaragdo da Organizagdo Interacional do Trabalho sobre Principios e
Direitos Fundamentais no Trabalho e com os Principios Orientadores das Nagbes Unidas
sobre Negdcios e Direitos Humanos.

Adicionalmente, visa estabelecer diretrizes para uma atuagéo pautada pelo respeito, inclusao,
equidade e valorizagdo da diversidade humana no desenvolvimento de todas as atividades do
negocio, bem como orientagdes para atuagéo social junto as comunidades.

2. ABRANGENCIA

Esta Politica se aplica a todas as Operagdes de Negdcio e Processos Corporativos da Gerdau,
e deve ser considerada no relacionamento com as partes interessadas, notadamente
fornecedores, clientes, colaboradores, comunidades, 6rgéaos reguladores, mercado financeiro
e de capitais, imprensa e demais partes relacionadas.

A Gerdau mantém ainda, como desdobramento desta Politica, Diretrizes Corporativas
aplicaveis para suas Operagdes de Negocio. Essas detalham responsabilidades e
procedimentos que devem ser seguidos para a obteng&o dos objetivos propostos em cada
uma delas.

No relacionamento com fornecedores, a Gerdau reconhece a importancia do seu papel e seu
compromisso em estimular e sensibilizar toda a sua cadeia para uma gestéo responsavel e
busca estabelecer relagbes comerciais com parceiros que compartilihem os principios e
valores da Gerdau.

3. DEFINICOES

Direitos Humanos: segundo a Organizag¢éo das Nag¢des Unidas (ONU), sdao compreendidos
como aqueles direitos inerentes a todos os seres humanos, independente de raga, sexo,
nacionalidade, etnia, idioma, religido ou qualquer outra condi¢gdo. Os direitos humanos sédo
fundados sobre o reconhecimento da dignidade e valor de cada pessoa.

Séo direitos universais, ou seja, devem ser aplicados a todos os seres humanos de forma
igual e sem discriminagao.

Os direitos humanos incluem o direito a vida e a liberdade, a liberdade de opinido e de
expressdo, o direito ao trabalho e a educagdo, entre e muitos outros estabelecidos na
Declaragao Universal dos Direitos Humanos.

Diversidade, Equidade & Inclusdao: Reconhecimento e valorizagdo das multiplas

caracteristicas humanas (culturais, étnicas, de género, idade, etc.) que tornam cada individuo
unico.
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Proporcionar condigdes igualitarias para que cada pessoa possa executar suas atividades
mediante um tratamento com imparcialidade, com igual acesso a oportunidades e recursos,
promogoes e reconhecimentos de acordo com os critérios estabelecidos conforme a estratégia
de negdcio.

Ter um ambiente inclusivo de trabalho em que todas as pessoas se sintam seguras para ser
quem sdo, com respeito as individualidades. Ambiente e lideranga que estimulam e propiciam
recursos e/ou adequagdes que promovem a inclusdo, bem como capacitagdes para lideres e
equipes que facilitam essa integragéo.

Responsabilidade Social: compromisso da Companhia em conduzir suas atividades de forma
ética e transparente, contribuindo para o desenvolvimento sustentavel da sociedade. Isso inclui
apoiar iniciativas sociais e manter relagées responsaveis com suas partes interessadas, indo
além do cumprimento das obrigagées legais e econdmicas.

4. DIRETRIZES

As diretrizes descritas nesse documento norteiam todas as atividades desenvolvidas pela
Gerdau promovendo relagdes baseadas na ética e no respeito, considerando a diversidade
dos nossos colaboradores, o ambiente seguro, onde as pessoas sdo ouvidas, respeitadas e
tém oportunidades.

5. PRATICAS RELACIONADAS AO TEMA
5.1 DIVERSIDADE, EQUIDADE E INCLUSAO

A Gerdau acredita na diversidade como base ao respeito pelo ser humano e valoriza as
diferengas na organizagéo, e reconhece que uma sociedade plural contempla as mais diversas
expressdes identitarias, de género, raga e etnia, pessoas com deficiéncia e orientagéo sexual.

A Gerdau valoriza a igualdade de oportunidades e ndo compactua com qualquer preconceito ou
discriminagdo das pessoas, seja em razéo de género, raga, orientagdo sexual, nacionalidade,
classe social, religido, idade ou deficiéncia. Além disto, incorpora em sua cultura, a
conscientizagéo dos colaboradores e o combate a discriminagéo, além de ndo tolerar o assédio,
incluindo moral ou sexual.

5.1.1 Objetivos:

a) Promover um ambiente de respeito a todas as pessoas: reconhecer e valorizar as
individualidades, fomentando um ambiente de trabalho justo onde todos tenham igualdade de
oportunidades, proporcionando que todas as pessoas sejam respeitadas: colaboradores,
clientes, fornecedores, comunidades, acionistas, governo, sociedade civil e organizagbes n&o
governamentais.

b) Construir um ambiente psicologicamente seguro: garantir um ambiente em que as pessoas se
sintam incluidas, tenham seguranga para aprender, para contribuir e para questionar o status
quo. Um ambiente em que exista a liberdade para as pessoas serem elas mesmas, para serem
ouvidas e em que o dialogo seja realizado com verdade e respeito.
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c) Estabelecer processos isentos de preconceito: ndo admitir qualquer preconceito,
discriminagdo ou assédio as pessoas, seja em razéo do sexo bioldgico, raga, etnia, orientagdo
sexual, identidade de género, nacionalidade, classe social, convicgbes politicas, sociais e
religiosas, idade, deficiéncia, situagéo de refugio, passagem pelo sistema prisional ou quaisquer
caracteristicas pessoais ndo mencionadas.

d) Mecanismos ou agées positivas para garantir um ambiente livre de preconceito, discriminagéo,
assédio e outras formas de intolerancia e violéncia. O ndo cumprimento do que esta descrito
nesta Politica pode levar a aplicagéo de medidas disciplinares de acordo com o Cédigo de Etica
e Conduta, além das disposi¢des legais aplicaveis a cada caso.

e) Compromisso com a igualdade de oportunidades: ndo admitir comportamentos
discriminatoérios em todas as etapas da vida profissional e em todos os niveis hierarquicos.
Garantir que os compromissos incluidos nesta Politica se reflitam, quando aplicavel, nos
processos e procedimentos, apoiando e incentivando a diversidade e a inclus&o.

f) Promocao da Diversidade, Equidade e Incluséo: fornecer capacitagdo, oportunidade de
reflexé@o e conscientizagéo, além de estimulo ao dialogo sobre diversidade, equidade e incluséo.
Capacitar lideres para conduzir equipes que respeitem as individualidades e questionem os
vieses.

5.1.2 Acessibilidade

Todas as unidades de produgao, distribuigdo e escritorios devem buscar a constante adaptagéo
e acessibilidade, de forma a integrar e oferecer a seus colaboradores, colaboradoras e terceiros
condigdes e recursos adequados para o total exercicio das suas atividades. Possiveis
adequagbes podem ser identificadas tanto na admissdo como a qualquer momento.

5.1.3 Responsabilidade da Lideranca

A Gerdau considera toda a lideranga fundamental para a construgdo de uma cultura
organizacional inclusiva e um ambiente de seguranga psicoldgica.

A Gerdau trabalha na formagéo de toda a lideranga, para que, conhecendo seus vieses nao
reproduza estere6tipos e condutas discriminatérias. Por isso, disponibiliza as capacitagdes na
trilha de desenvolvimento da lideranga além de promover palestras abertas de aprofundamento
e letramento, para os colaboradores.

5.2 DESENVOLVIMENTO HUMANO E ORGANIZACIONAL

Todos os colaboradores tém acesso a agbes de aprendizagem que contribuam para execugao
segura das suas tarefas, assim como para seu desenvolvimento pessoal e profissional. Ao longo
de toda a sua carreira na Gerdau, sao oferecidas oportunidades para o desenvolvimento de
novas habilidades, promovendo o aprendizado continuo.

A Gerdau acredita na experiéncia completa de aprendizado, combinando a pratica com a teoria.
Desenvolve a cultura organizacional para que o ambiente de trabalho seja fisicamente e
psicologicamente seguro, proporcionando satisfagdo, reconhecimento e espago para o
autodesenvolvimento. Oferecemos ambiente e condigbes para que as equipes trabalhem
alinhadas ao propésito da Organizagao.
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5.3 SAUDE E SEGURANCA DO TRABALHO

Para a Gerdau, a integridade do ser humano é muito relevante e nenhum resultado é mais
importante do que a vida das pessoas.

A Gerdau tem como prioridade o principio da “Seguranga em Primeiro Lugar”. Para tanto,
mantém ambientes seguros e saudaveis para seus colaboradores, investindo continuamente na
melhoria das condigdes de trabalho e na capacitagdo. Mantém, também, uma série de requisitos
internos e obrigatérios de salde e seguranga, além da necessaria observancia a legislagao
respectiva nos paises em que atua.

5.4 CANAIS DE ESCUTA E PREVENGAO

A Gerdau fomenta a educagéo, a capacitagdo, o dialogo e a empatia para que nossos
colaboradores atuem como agentes de protec¢ao e valorizagdo dos direitos humanos.

Pratica a abertura por meio canais diretos com a lideranga, exercitando a escuta ativa e a
transparéncia com todos 0s nossos colaboradores e utilizamos ferramentas para mapear suas
percepgbes e promover seu engajamento na melhoria continua do ambiente de trabalho.

Promove o respeito a dignidade com todos os publicos e reforga que atos de preconceito ou
discriminagéo nao sao admitidos. Todos os colaboradores devem pautar suas atitudes em
agbes éticas, comprometidas com o propésito, com o Cédigo de Etica e Conduta e com os
principios da empresa.

A Gerdau encoraja seus publicos, interno e externo, a reportar qualquer suspeita de violagao
aos direitos humanos e respeito a diversidade e inclusdo, ao Cédigo de Etica e Conduta e as
Politicas e Diretrizes da empresa, ao Canal da Efica, ferramenta que garante a
confidencialidade, a n&o retaliagdo de denuncias de boa-fé, a investigagdo de todas as
ocorréncias e o anonimato do denunciante.

5.5 CONDICOES HUMANAS DE TRABALHO

A Gerdau esta comprometida em manter um ambiente de trabalho livre de assédio, intimidagdo
ou qualquer outro tipo de violéncia. Qualquer tipo de assédio ou intimidagdo sdo inaceitaveis e
sdo caracterizados como toda a forma de comportamento inadequado, obsceno, com conotagao
sexual, abusiva, agressiva, humilhante, discriminatoéria ou intimidadora.

A Gerdau promove os direitos humanos em toda a sua esfera de influéncia, incluindo a cadeia
de produgao e no relacionamento com fornecedores e outros publicos.

5.6 LIBERDADE A ASSOCIAGAO

A Gerdau respeita o direito a livre associagdo. Todo o colaborador pode escolher ser

representado, participar de sindicatos, movimentos sociais, religiosos, politicos ou de outras
entidades, sem que isso Ihe cause qualquer constrangimento, medo ou receio.
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5.7 CADEIA DE FORNECEDORES

A Gerdau reconhece a importancia do seu papel em estimular toda a sua cadeia para uma
gestdo responsavel e sustentavel. Busca estabelecer relagbes comerciais com parceiros que
compartilhem os principios e valores da Gerdau e seu Cédigo de Etica e Conduta para
Terceiros com toda a cadeia visando a aderéncia de nossos fornecedores as praticas e
politicas da Gerdau.

A Gerdau coibe e repudia quaisquer praticas de trabalho forgado, infantil, obrigatério ou em
condigdes analogas ao escravo, ou a atividades relacionadas a exploragéo sexual de criangas e
adolescentes em sua cadeia de valor ou de seus parceiros e fornecedores.

5.8 COMPROMISSOS PUBLICOS

5.8.1 A Gerdau contribui com a promogéo e o fortalecimento do tema de direitos humanos por
meio de sua cultura e praticas, mas também pelos compromissos, convengbes e parcerias
voluntarias abaixo:

a) Coalizao Empresarial pelo Fim da Violéncia Contra Mulheres e Meninas

b) Convengbes da Organizagéo Internacional do Trabalho — OIT;

c) Cadastro Nacional de Empresas Comprometidas com a Etica e a Integridade (Cadastro
Empresa Pro-Etica);

d) Declaragédo Universal dos Direitos Humanos;

e) Declaragdo de Compromisso Corporativo no Enfrentamento da Violéncia Sexual contra

Criangas e Adolescentes, junto a Secretaria de Direitos Humanos da Presidéncia da

Republica;

Empresa Amiga das Criangas;

Estatuto da Crianga e do Adolescente;

Forum de Empresas e Direitos LGBTI+;

Coalizao Empresarial pelo Fim da Violéncia Contra Mulheres e Meninas;

Instituto Capitalismo Consciente;

Programa pré-equidade de Género e Raga;

Pacto Global e Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel - ODS;

Pacto pela Incluséo de Pessoas com Deficiéncia;

Pacto de Equidade Racial,

Principios de Empoderamento das Mulheres da ONU Mulheres;

Programa Na M&o Certa.
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5.8.2 Esses compromissos, reforgam o engajamento com a defesa dos direitos da crianga e
do adolescente, o combate a pratica de discriminagdo, a valorizagdo da diversidade, a
prevengéao do assédio moral e do assédio sexual, gestdo responsavel de temas relacionados
a seguranga no trabalho, para empregados e terceiros, bem como o respeito a livre associagéo
sindical e direito a negociagéo coletiva.

5.8.3. A Gerdau n&o permite, coibe e repudia quaisquer praticas de trabalho for¢ado, infantil,
obrigatério ou em condi¢gdes andlogas ao escravo, bem como atividades relacionadas a
exploragdo sexual de criangas e adolescentes em sua cadeia de valor ou de seus parceiros e
fornecedores.
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5.8.4. A Gerdau também: (a) incentiva um ambiente de trabalho inclusivo e ético, em que valoriza
a criatividade e diversidade; (b) estimula a satisfagdo, motivagdo, o desenvolvimento e
comprometimento profissional e pessoal de seus colaboradores; e (c) busca a melhoria constante
das condigdes de trabalho para o bem-estar dos colaboradores, por meio de conceituados
padrdes de saude, qualidade de vida e de seguranga do trabalho.

5.8.5. Como compromisso com o desenvolvimento sustentavel das regiées onde esta presente,
a Gerdau realiza investimentos sociais e incentiva a atuagéo dos colaboradores como voluntarios
em projetos sociais. Essas a¢des fazem parte da estratégia de atuagéo social da empresa, e séo
coordenadas pelas equipes das operagdes de negocios e das unidades.

6. DISPOSICOES FINAIS

6.1. Caso ocorra alguma agéo contraria a esta Politica, conforme evidéncias e forma de atuagéo,
serdo aplicadas sangdes disciplinares proporcionais a severidade e a gravidade das infragdes.

6.2. A presente Politica de Direitos Humanos, Diversidade, Equidade & Incluséo e
Responsabilidade Social foi revisada e aprovada em reunido do Conselho de Administragao
da Companhia em 01 de dezembro de 2025, com entrada em vigor imediata.
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Anexo 4 - Politica de Diversidade e Inclusio da Cielo

Titulo Diversidade e Inclusdo Cédigo PLT_030

VP/Diretoria | VP de Gente, Gestdo e Performance Versao 02

Histérico de Revisbdes

Versao: Data Aprovacgao: Historico:

01 17/12/2021 Elaboragdo do documento.

02 29/11/2023 Atualizagdo dos itens: I. Objetivo, II. Abrangéncia, III. Diretrizes
subitens: 1.1; 2.2; 2.3; 2.4; 2.5; 3.1; 3.2; 3.3; 3.4; 3.5; 4.1.1;
4.1.2; 4.1.3; 4.2.1; 4.2.2; 4.2.3; 4.3.1; 4.3.3; 4.3.4; 4.4.1; 4.4.3;
4.4.4; 4.5.1; 4.5.2; 4.5.3; 4.5.5; 4.6.1; 4.6.3; 4.6.4 e 4.6.5, IV.
Gestdo de Consequéncias, V. Responsabilidades, VI. Documentagdo
Complementar, VII. Conceitos e Siglas e VIII. Disposicdes Gerais.
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I. Objetivo
Estabelecer as diretrizes e governanga para tornar a Companhia mais inclusiva, alinhadas
aos Compromissos da Cielo S.A. - Instituicdo de Pagamento ("Cielo”) e estratégia de
Diversidade e Inclus&o.
Aumentar a representatividade de grupos sociais minorizados no quadro de colaboradores,
promovendo uma cultura inclusiva, respeitando as pessoas e repudiando toda forma de
discriminagdo, tal qual previsto no Cddigo de Conduta Etica.
II. Abrangéncia
Todos os membros do Conselho de Administracdo e da Diretoria-Executiva
(“Administradores”); membros dos Comités de Assessoramento e do Conselho Fiscal;
CLASSIFICAGAO: PUBLICA 1/11
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Titulo Diversidade e Inclusdo Codigo PLT_030

VP/Diretoria | VP de Gente, Gestdo e Performance Versao 02

III.

colaboradores, incluindo terceirizados, estagiarios e jovens aprendizes (“Colaboradores”)
das empresas Cielo, Servinet Servigos Ltda. (“Servinet”), Stelo S.A. ("Stelo”) e Alianga
Pagamentos e Participagdes Ltda. (“Alianga”), doravante denominadas em conjunto de
“Companhia”.

Todas as Sociedades Controladas da Companhia devem definir seus direcionamentos a
partir das orientacdes previstas na presente Politica, considerando as necessidades
especificas e os aspectos legais e regulamentares a que estdo sujeitas.

Em relagdo as Sociedades Coligadas, os representantes da Companhia que atuem na
administracdo das Sociedades Coligadas devem envidar esforgos para que elas definam
seus direcionamentos a partir das orientagdes previstas na presente Politica, considerando
as necessidades especificas e os aspectos legais e regulamentares a que estdo sujeitas.

Diretrizes

1. Etica em todas as relagdes

1.1. A Etica é uma premissa para o relacionamento com todos os pUblicos com as quais
a Companhia se relaciona, como: Administradores, Conselheiros Fiscais,
Colaboradores (incluindo terceirizados), estagiarios, jovens aprendizes,
Sociedades Controladas e Coligadas, acionistas, investidores, bancos, bandeiras,
clientes, fornecedores, concorrentes, governo, érgdos reguladores, imprensa,
comunidade, sociedade, usuarios de pagamentos eletrénicos, dentre outros.

1.2. Os preceitos da conduta ética da Companhia estdo estabelecidos no Cédigo de
Conduta Etica.

2. Diversidade, respeito e direitos humanos

2.1. Assim como estabelecido no Cédigo de Conduta Etica e na Politica de
Sustentabilidade, a Companhia valoriza a diversidade e a dignidade do ser
humano, repudiando qualquer forma de intimidacdo, preconceito, discriminagdo
(em razdo de género, deficiéncia, origem, religido, cor da pele, raga, etnia,
orientacdo sexual, estado civil, idade, condigdo de salde e/ou social) ou assédio
(sexual, moral, religioso, econémico, politico ou organizacional). Tampouco tolera
agressoes fisicas e/ou verbais, desrespeito, constrangimento e/ou humilhagdes.

2.2. A Companhia considera que o respeito a diversidade de ideias esta no seu jeito
de ser e isso se reflete na atitude de todos os seus Administradores e
Colaboradores.

2.3. A Companhia valoriza e estd comprometida com a promogdo e protegdo dos
direitos humanos e da liberdade fundamental em todas as suas relagbes de
negécio. A Companhia segue os principios da Declaracdo Universal dos Direitos
Humanos e valoriza o direito a vida, a liberdade de expressdo e a seguranga.
Esses principios sdo a base para a justica, a liberdade e a paz.

2.4. A Companhia é signataria do Pacto Global Nacdes Unidas. O compromisso com os
Direitos Humanos é referéncia ndo sé para Colaboradores e Administradores, mas
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2.5.

também para os demais publicos com os quais a Companhia se relaciona. Os Dez
Principios do Pacto Global das Nagdes Unidas trazem diretrizes relacionadas a
Direitos Humanos, Trabalho, Meio Ambiente e Anticorrupgao.

O desenvolvimento e o desempenho das atividades econémicas da Companhia
estdo em conformidade com os requisitos legais e outros requisitos aplicaveis as
questdes de diversidade e inclusdo, conforme legislagdo vigente aplicavel.

Igualdade de Oportunidades

3.1.

3.2.

3.3.

3.4.

3.5.

A Companhia valoriza a igualdade de oportunidades e a diversidade, acredita que
todas as pessoas devem ter as mesmas condicbes de desenvolvimento
profissional. Esse direito deve ser assegurado por todos os profissionais
envolvidos nos processos de contratagdo e de gestdo de pessoas.

A Companhia entende que um ambiente de trabalho com igualdade de
oportunidades e inclusivo para todos os diversos perfis é uma condigdo que
alavanca a estratégia do negdcio, gerando inovagdo no desenvolvimento de
produtos e resultados mais consistentes.

A Companhia reconhece que a realidade do contexto socioeconémico e cultural
em que opera oferece barreiras estruturais que comprometem o acesso justo e
equanime as oportunidades. A Companhia envidara esforgos para corrigir essas
diferengas e buscara garantir que a igualdade de oportunidades oferega maior
justica social em seus processos de selegdo e desenvolvimento de carreira.

A Companhia se compromete a monitorar as métricas de remuneragdo,
especialmente nos recortes de género, ragca e de pessoas com deficiéncia,
possibilitando analises de disparidade salarial.

A Companhia envidara esforgos para combater a disparidade salarial a fim de
manter uma remuneragao equitativa.

Compromissos

4.1.

Lideranca Inclusiva

4.1.1. A Companhia se compromete com o desenvolvimento de uma lideranga
engajada e com um comportamento ativo e protagonista na promogdo da
Diversidade e Inclusdo.

4.1.2. A Companhia busca desenvolver sua lideranca em comportamentos
inclusivos, o que abrange os membros da Administragdo e os demais
membros da lideranga, para que garantam o respeito e o tratamento de
todas as pessoas de forma justa no trabalho, respeitando e apoiando os
direitos humanos, a ndo-discriminagdo, promovendo o desenvolvimento
e o crescimento de talentos.

4.1.3. Como forma de acompanhar as tendéncias e os movimentos de
vanguarda no mercado, a Companhia busca participar de redes e
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4.2.

4.3.

4.4.

comunidades externas com foco em diversidade e assumir compromissos
publicos em relagdo ao tema de Diversidade e Inclusdo.

Representatividade

4.2.1. A Companhia se compromete com a inclusdo racial, de género,
LGBTQIA+ e de pessoas com deficiéncia em todos os niveis, garantindo
que os processos seletivos realizados por recrutamento e selegdo sejam
orientados por agdes afirmativas, que possam reduzir desigualdades na
representatividade entre o cenario interno e a demografia brasileira.

4.2.2. A Companhia busca a representatividade de grupos minorizados nos seus
diferentes niveis, assim como em seu plano de sucesséo.

4.2.3. A Companhia busca oferecer igualdade de oportunidades, fomentando
acOes afirmativas que potencializem a atragdo, o recrutamento e a
selegdo de candidatos diversos.

Desenvolvimento de Carreira

4.3.1. A Companhia se compromete com o apoio ao desenvolvimento de
carreira de grupos minorizados, garantindo a igualdade de oportunidades
em promogdes e movimentagdes, combatendo os vieses inconscientes
de forma ativa.

4.3.2. A Companhia busca garantir uma infraestrutura acessivel e inclusiva,
além de ferramentas assistivas, conforme as necessidades individuais,
como acessibilidade fisica e instrumentos de trabalho, objetivando
eliminar barreiras ao desenvolvimento profissional.

4.3.3. A Companhia busca promover o desenvolvimento profissional de
Colaboradores pertencentes a grupos minorizados, oferecendo
programas e agdes de educagdo, capacitagdo e mentorias dedicados ao
apoio de suas carreiras.

4.3.4. A Companhia busca realizar agdes para mitigar os vieses nos diferentes
processos de tomada de decisdo, incluindo naqueles referentes ao
desenvolvimento de carreira de seus Colaboradores.

Cultura Inclusiva

4.4.1. A Companhia se compromete em desenvolver uma Cultura
Organizacional Antimachista, Antirracista, Anticapacitista e
AntiLGBTfébica com um posicionamento institucional protagonista nas
pautas de diversidade e incluséo, trabalhando de forma que este seja um
dos tragos da cultura organizacional em todos os Colaboradores.

4.4.2. A Companhia trabalha para promover a salde, seguranga e bem-estar a
todas pessoas que fazem parte de seu quadro de Colaboradores,
considerando suas diferentes necessidades, inclusive na oferta de
beneficios e politicas de Recursos Humanos.
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4.4.3. A Companhia busca sensibilizar, treinar e educar continuamente os

4.5.

4.6.

4.4.4.

Colaboradores e parceiros em prol do respeito as diferencas e para a
promogé&o da diversidade e incluséo.

A Companhia busca construir agdes de comunicagdo interna, marketing,
publicidade e propaganda com um olhar inclusivo e que promovam um
posicionamento ativo em prol da diversidade e inclus&o.

Orientacgdo para stakeholder

4.5.1.

4.5.2.

4.5.3.

4.5.4.

4.5.5.

A Companhia se compromete a fomentar a inclusdo socioprodutiva de
grupos minorizados, apoiando uma inovagdo social que estimule a
Diversidade e Inclusdo em toda cadeia de valor.

A Companhia apoia e busca promover politicas de valorizagdo a
diversidade em sua cadeia de valor e busca contratar fornecedores que
estejam engajados e pratiquem diversidade e inclusdo, em consonancia
com as diretrizes definidas nesta Politica.

A Companhia estimula a transparéncia e o didlogo ao longo da sua cadeia
de valor e incentiva boas praticas socioambientais, de governanga e de
diversidade e inclusdo, especialmente nas relages estabelecidas com a
Companhia, prezando pela protecdo dos direitos humanos e das
liberdades fundamentais, que devem ser respeitadas e implementadas
conforme Cdédigo de Conduta Etica.

A Companhia busca promover a diversidade por meio de iniciativas
voltadas a comunidade em seu eixo de investimento social da conforme
disposto na Politica de Sustentabilidade.

A Companhia busca estimular a diversidade e inclusdo no planejamento
de produtos, servigos e atendimento aos clientes.

Estrutura Interna

4.6.1.

4.6.2.

4.6.3.

4.6.4.

A Companhia se compromete a garantir a existéncia de uma estrutura
formal para atuagdo na agenda de diversidade e inclusdo, direcionando
e alocando esforgos, equipes e recursos.

A Companhia trabalha para estabelecer metas, medir, documentar e
publicar os progressos na promogdo da diversidade.

A Companhia oferece e busca aprimorar continuamente seu Canal de
Etica, possibilitando a denlncia de casos de desvios ao Coddigo de
Conduta Etica, inclusive desvios associados a diversidade.

A Companhia estimula, fortalece e promove comunidades internas ou
féoruns com foco em diversidade e inclusdo, para fomentar
constantemente a pauta e participacdo dos Colaboradores em agbes do
tema.
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4.6.5. A Companhia realiza a gestdo de diversidade e inclusédo por meio de uma
estrutura de governanga formalmente estabelecida, e direciona
orgamento e equipe para desenvolvimento e melhoria continua dos
processos que suportam o atingimento dos compromissos previstos
nesta Politica.

IV. Gestdo de Consequéncias

Colaboradores, fornecedores ou outras partes interessadas (Stakeholders) que observarem
quaisquer desvios as diretrizes desta Politica, poderéo relatar o fato ao Canal de Etica nos
canais abaixo, podendo ou ndo se identificar.

= www.canaldeetica.com.br/cielo
= Telefone, ligagdo gratuita: 0800 775 0808

Internamente, o ndo cumprimento das diretrizes desta Politica enseja a aplicagéo de
medidas de responsabilizacdo dos agentes que a descumprirem, conforme a respectiva
gravidade do descumprimento e de acordo com normativos internos, sendo aplicaveis a
todas as pessoas descritas no item “Abrangéncia” desta Politica, incluindo a lideranga e
membros da Diretoria-Executiva.

V. Responsabilidades

= Administradores e Colaboradores:

- Observar e zelar pelo cumprimento da presente Politica e, quando assim se fizer
necessario, acionar a Geréncia de Sustentabilidade, Diversidade e Impacto para
consulta sobre situagdes que envolvam conflito com esta Politica ou mediante a
ocorréncia de situagdes nela descritas.

= Geréncia de Sustentabilidade, Diversidade e Impacto (Vice-Presidéncia
Executiva de Gente, Gestdo e Performance):

- Cumprir as diretrizes estabelecidas nesta Politica, manté-la atualizada de forma a
garantir que quaisquer alteragées sejam incorporadas a mesma e esclarecer duvidas
relativas ao seu contelido e a sua aplicagdo, assim como organizagao e articulagdo da
estratégia para atendimentos as Diretrizes desta, no que se refere ao publico interno
e externo, buscando alinhamento com as melhores praticas do mercado;

- Coordenar a implementagdo do Programa de Diversidade da Companhia;

= Grupos de Afinidade

- Servir como um espaco de acolhimento, ou seja, um ambiente seguro para quem
participa, possibilitando a escuta ativa de seus membros, garantindo o engajamento
e coordenacgdo de todas as pessoas participantes dos grupos.

= Comité de Sustentabilidade
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- Propor e acompanhar a execugdo dos projetos que melhorem as praticas de
sustentabilidade da Companhia nas dimensdes social, ambiental e econdmica,
decorrentes do Plano Estratégico de Sustentabilidade.

Superintendéncia Executiva de Marketing:

- Definir, executar e divulgar as agbes gerais de diversidade e inclusdgo na Companhia,
em ambito interno e externo, com apoio da area de Sustentabilidade, Diversidade e
Impacto, conforme estratégia de comunicagdo definida para o tema.

Vice-Presidéncia Executiva Juridica e de Relagées Governamentais:

- Analisar documentos, politicas afirmativas e quaisquer assuntos ou agbes
relacionadas a diversidade e inclusdo sob o ambito juridico, de maneira a resguardar
a atuagdo da Companhia conforme a legislagdo aplicavel.

Superintendéncia Executiva de Auditoria:

- Apurar as denuncias registradas no Canal de Etica, contemplando o tema de
diversidade e inclusdo na Companhia, alinhado as Diretrizes previstas nesta Politica
e ao Cédigo de Conduta Etica.

Superintendéncia Executiva de Desenvolvimento Organizacional (Vice-
Presidéncia Executiva de Gente, Gestdo e Performance):

- Definir e executar, em conjunto com a area de Sustentabilidade, Diversidade e
Impacto, as acgbes estratégicas de desenvolvimento profissional e cultural de
Colaboradores e administradores da Companhia, bem como as agdes de recrutamento
e selecdo alinhadas as Diretrizes previstas nesta Politica, complementarmente a
Politica de Recursos Humanos da Companhia.

Superintendéncia Executiva de Produtos e Servicos de RH: (Vice-Presidéncia
Executiva de Gente, Gestdo e Performance):

Definir, executar e acompanhar as métricas relacionadas a remuneragdo, em conjunto
com a area de Sustentabilidade, Diversidade e Impacto, para garantir as agdes
estratégicas de desenvolvimento profissional e cultural de Colaboradores e
administradores da Companhia, alinhado as Diretrizes previstas nesta Politica,
complementarmente a Politica de Recursos Humanos da Companhia.

Forum de Diversidade:

A

Analisar e emitir recomendagdo a Diretoria-Executiva acerca da estratégia de
diversidade e inclus&o a ser adotada pela Companhia, bem como emitir recomendagéo
acerca da sua eficacia, propondo eventuais alteragdes necessdrias a Diretoria-
Executiva;

Analisar e propor eventuais ajustes aos instrumentos normativos da Companhia que
tratem sobre o tema diversidade, emitindo recomendacdo a Diretoria-Executiva da
Companbhia, caso aplicavel;

CLASSIFICACAO: PUBLICA 7/11

168



oumrca 0 Clelo

Titulo Diversidade e Inclusdo Codigo PLT_030

VP/Diretoria | VP de Gente, Gestdo e Performance Versdao 02

Analisar e emitir recomendacgdo a Diretoria-Executiva sobre o plano de trabalho e
acbes mapeados no ambito do programa de diversidade da Companhia, bem como
outros assuntos relacionados a atuagdo do Férum; e

- Definir e monitorar os indicadores de promogéo de diversidade e incluséo, a fim de
identificar os pontos prioritarios para agdes corporativas.

Superintendéncia Executiva de Governancga Corporativa:

- Interface com: (i) os Acionistas Controladores; (ii) Administradores; (iii) membros do
Conselho Fiscal e dos Comités de Assessoramento, bem como de quaisquer 6rgdos
da Companhia com fungbes técnicas ou consultivas, criados por disposigdo
estatutdria, e aqueles que venham a adquirir esta qualidade, para o esclarecimento
e/ou direcionamento de dulvidas acerca dos documentos mencionados e/ou
pertinentes a esta Politica.

VI. Documentagdo Complementar

Cédigo de Conduta Etica;

Declarac@o Universal dos Direitos Humanos;

Manifesto de Diversidade & Inclusédo;

Pacto Global Nacdes Unidas;

Politica de Gestdo de Recursos Humanos;

Politica de Sustentabilidade;

Demais Politicas e Normas da Companhia que sdo aperfeicoadas constantemente,
aprovadas pelas algadas competentes e disponibilizadas a todos os Colaboradores.

VII. Conceitos e Siglas

Acdes Afirmativas: Sdo medidas politicas ou institucionais que visam equilibrar a
balanga e acabar com a exclusdo social, cultural e econémica de individuos pertencentes
a grupos que sofrem qualquer tipo de discriminagéo.

Anticapacitista: Conduta contraria ao capacitismo e que atua ativamente para reduzir
as desigualdades em relagéo as pessoas com deficiéncia.

AntiLGBTfébica: Conduta contraria a LGBTfobia e que atua ativamente para reduzir as
desigualdades em relagdo as pessoas LGBTQIA+.

Antimachista: Conduta contraria ao machismo e que atua ativamente para reduzir as
desigualdades de género.

Antirracista: Conduta contrdria ao racismo e que atua ativamente para reduzir as
desigualdades raciais.
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= Assédio Moral: Conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude) que atente,
por sua repeticdo ou sistematizagdo, contra a dignidade, integridade psiquica ou fisica
de uma pessoa, ameagando seu emprego ou degradando o clima de trabalho.

= Assédio Sexual: Crime definido no artigo 216-A do Cédigo Penal como “constranger
alguém com o intuito de obter vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o
agente da sua condicdo de superior hierarquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio
de emprego, cargo ou fungdo”.

= Deficiéncia: Impedimentos de longo prazo, de natureza fisica, mental, intelectual ou
sensorial, os quais, em interagdo com diversas barreiras, podem obstruir sua
participacdo plena e efetiva na sociedade em igualdades de condigdes com as demais
pessoas.

= Direitos Humanos: Os direitos humanos sdo normas que reconhecem e protegem a
dignidade de todos os seres humanos. Os direitos humanos regem o modo como os
seres humanos individualmente vivem em sociedade e entre si, bem como sua relagéo
com o Estado e as obrigagdes que o Estado tem em relagdo a eles.

= Discriminacgao: Toda distingdo, exclusdo ou preferéncia, com base em raga, cor, sexo,
idade, estado civil, aparéncia, orientagdo sexual, deficiéncia, doenga, religido, opinido
politica, nacionalidade, origem social ou outra razdo, que tenha por efeito anular ou
reduzir a igualdade de oportunidade ou de tratamento no emprego ou na profissdo;
preconceito em agao.

= Diversidade: Na enciclopédia e dicionario Koogan/Houaiss (1998) diversidade tem o
mesmo significado que: “carater que distingue um ser do outro”.

= Etnia: E o conjunto de costumes, tradicdes e crencas atribuidas a um grupo social.
Também é uma forma de identificagdo cultural (marcada pelas caracteristicas fisicas,
origem e conjunto de costumes).

= Ferramentas Assistivas: Sdo todo e qualquer item, equipamento ou parte dele,
produto ou sistema fabricado em série ou sob medida utilizado para aumentar, manter
ou melhorar as capacidades funcionais das pessoas com deficiéncia.

= Género: Refere-se aos papéis, comportamentos, expressdes e caracteristicas
socialmente construidos e atribuidos as pessoas de acordo com o seu género (homens,
mulheres, pessoas nédo binarias). Género ndo se refere ao sexo bioldgico.

= Grupos de Afinidade: S3do grupos que se relnem em encontros recorrentes para
compartilhamento de informagdes, conhecimento ou para definir as agdes que podem
ser realizadas, estimulando o engajamento dos demais Colaboradores. Os grupos de
afinidade podem focar em género, raga e etnia, deficiéncia, comunidade LGBTQIA+,
geragdes (diferentes idades), dentre outras caracteristicas compartilhadas pelos
integrantes.

= Grupos Minorizados: O termo “grupos minorizados” tem o sentido conceitual de
segmentos sociais que, independentemente da quantidade, tém pouca representagdo
social, econémica (insergdo no mercado de trabalho, ocupagdo de cargos de poder e
outro) e politica.
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Inclusao: Ato de incluir pessoas pertencentes a grupos minoritarios ou minorizados,
permitindo-lhes a plena participacdo em todo o processo educacional, laboral, de lazer
e de atividades comunitarias e domésticas.

Infraestrutura Acessivel: Conjunto de aspectos e dimensGes complementares e
indispensaveis para que haja efetiva inclusdo das pessoas com deficiéncia. Existem seis
tipos de acessibilidade: atitudinal (relacionada as atitudes), arquitetdnica,
comunicacional, instrumental (relacionada aos utensilios), metodoldgica (relacionada
aos métodos de ensino e trabalho) e programatica (relacionadas as politicas publicas,
leis, regulamentos).

LGBTQIA+: Cada letra representa um grupo de pessoas: lésbicas (mulheres que tém
atracdo sexual por ou mantém relagdo afetiva e/ou sexual com outra mulher), gays
(pessoas que sentem atracdo sexual e/ou mantém relagdo amorosa com individuo do
mesmo sexo), bissexuais (atracdo sexual ou comportamento sexual voltado tanto a
homens como a mulheres, ou por mais de um sexo ou género), transgéneros (pessoas
cuja a identidade de género diverge do sexo fisico biolégico), transexuais (pessoas cuja
a identidade de género diverge do sexo fisico bioldgico) ou travestis (pessoas cuja a
identidade de género diverge do sexo fisico bioldgico), queer (pessoas que ndo sentem
atragéo fisica e/ou sexual por nenhum dos sexos ou géneros), intersexuais (pessoas que
nascem com caracteristicas sexuais bioldgicas que ndo se encaixam nas categorias tipicas
do sexo feminino ou masculino), assexuais (pessoas que ndo sentem atragdo sexual) e
o simbolo de “mais” no final da sigla aparece para incluir outras identidades de género e
orientagbes sexuais que ndo se encaixam no padrdo cis-heteronormativo (pessoas
heterossexuais, ou seja, que sentem atracdo afetiva/sexual somente pelo sexo/género
diferente do seu), mas que ndo aparecem em destaque antes do simbolo.

LGBTfobia: Crime previsto na lei n. 7.716/1989. Em 2019, no Brasil, diante da falta de
uma legislagdo especifica sobre LGBTfobia, o STF equiparou a homofobia (rejeigdo ou
aversdo a homossexual e a homossexualidade) e a transfobia (atitudes, sentimentos ou
acles negativas, discriminatdrias ou preconceituosas contra pessoas transgénero, ou que
se reconhegam como tal) aos dispositivos da lei 7.716, o mesmo que enderega o crime
de racismo.

Orientagdo Sexual: E a atracdo sexual ou afetiva (involuntdria e inerente) que uma
pessoa sente por outras pessoas.

Raca: E o conjunto de habitos, crencas e comportamentos compartilhados por meio de
pessoas que também possuem caracteristicas fisicas semelhantes (geralmente e
expressadas pela cor da pele). Ou seja, raca é a marca fisica de uma cultura.

Racismo: Crime previsto na lei n. 7.716/1989, que diz respeito a uma conduta
discriminatéria dirigida a determinado grupo ou coletividade. A lei de racismo enquadra
uma série de situagdes como: recusar ou impedir acesso a estabelecimento comercial,
impedir o acesso as entradas sociais em edificios, discriminar nas relagées de emprego,
entre outros. Conceitualmente, o racismo é mais amplo do que a injuria, pois visa atingir
uma coletividade indeterminada de individuos, discriminando toda a integralidade de
uma etnia e uma raga.
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= Stakeholder (Partes Interessadas): Sdo todos os publicos relevantes, sejam internos
ou externos, que consistem em pessoas, grupos, organizagdes, associagdes e outros
atores que influenciam ou sdo influenciados pelas atividades, produtos e servigos da
Companhia, e podem ser impactados por suas decisdes, agdes e desempenho. S&o
exemplos de Partes Interessadas (Stakeholders), mas ndo se limitam a: fornecedores,
investidores, Colaboradores, comunidades locais, imprensa, organizagdes da sociedade
civil.

= Vieses Inconscientes: S3o mecanismos do cérebro humano explicados pela
neurociéncia como resultantes da formagdo e organizagdo cerebral, baseadas tanto em
nossas experiéncias e ambientes de vida quanto em uma heranca ancestral ou primitiva.
Quando se associa um juizo de valor a esse viés inconsciente, podem ser gerados
preconceitos e discriminagdes.

VIII. Disposicoes Gerais

E competéncia do Conselho de Administracdo da Companhia alterar esta Politica sempre
que se fizer necessario.

Esta Politica entra em vigor na data de sua aprovacdo pelo Conselho de Administracdo e
revoga quaisquer documentos em contrario.

Barueri, 29 de novembro de 2023.

Cielo S.A. - Instituicdao de Pagamento
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