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Introducao

A busca de solugdes para a superagdo da pobreza tem feito parte das
agendas de organizagdes governamentais, ndo-governamentais e de
organismos internacionais. O conhecimento e a experiéncia
acumulados nessa trajetéria tém demonstrado que a pobreza é um
fendmeno que se encontra diretamente relacionado aos niveis e

padrdes de emprego e as desigualdades existentes na sociedade.

O trabalho é a via fundamental para a superagio da pobreza e da
exclusdo social. E ndo qualquer trabalho, mas sim um trabalho
decente, entendido como uma ocupagio produtiva adequadamente
remunerada, exercida em condi¢des de liberdade, equidade, segurancga
e que seja capaz de garantir uma vida digna.

Por outro lado, as diversas formas de discrimina¢do estio fortemente
associadas aos fenomenos de exclusdo social que ddo origem e
reproduzem a pobreza. Sdo responsdveis pela superposi¢do de
diversos tipos de vulnerabilidades e pela criagdo de poderosas
barreiras adicionais para que pessoas e grupos discriminados possam
superar a pobreza.

Nos tltimos anos, tem aumentado o reconhecimento de que as
condigdes e causas da pobreza sdo diferentes para mulheres e homens,
negros e brancos. O género e a raga/etnia sdo fatores que determinam,
em grande parte, as possibilidades de acesso ao emprego, assim como
as condigdes em que esse se exerce. Desse modo, condicionam também
a forma pela qual os individuos e as familias vivenciam a pobreza e
conseguem ou ndo supera-la. Em fungdo disso, esfor¢os vém sendo
realizados para que as necessidades das mulheres e dos negros sejam
consideradas nas estratégias de redugdo da pobreza e nas politicas
de geragdo de emprego — o que significa incorporar as dimensdes de
género e raga/etnia nos processos de concepgdo, implementagio,
monitoramento e avaliagdo dessas politicas e programas.

Um dos aspectos estratégicos para que esse esfor¢o seja bem sucedido
¢ a capacitagdo dos gestores e gestoras responsdveis por essas
politicas. Acreditando na importéincia e na necessidade desse processo
de formagdo, o Governo Federal tornou-se parceiro do Programa de
Fortalecimento Institucional para a Igualdade de Género e Raga,
Erradicagdo da Pobreza e Geragdo de Emprego (GRPE), concebido pela
Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT).

O GRPE ¢ a versio brasileira do GPE (Programa de Fortalecimento
Institucional para a Igualdade de Género, Erradicagio da Pobreza e

Geragdo de Emprego), que vem sendo desenvolvido mundialmente pela



OIT. A incorporagio da dimensio racial no Brasil se deve ao
reconhecimento da importéincia dessa variavel na determinagio da
situacdo de pobreza e na defini¢do dos padrdes de emprego e

desigualdade social.

O objetivo principal do GRPE no Brasil é apoiar a incorporagdo e o
fortalecimento das dimensdes de género e raga nas politicas de
erradicacdo da pobreza e de geragio de emprego — a¢do considerada
estratégica para reduzir a incidéncia da pobreza, diminuir as
desigualdades de género e raga, assim como os déficits de trabalho

decente atualmente existentes no pafs.

Os primeiros passos relativos & implementagio do GRPE no Brasil
foram dados no ano de 2000, em um trabalho conjunto entre a OIT,
o Ministério do Trabalho e Emprego, a Prefeitura Municipal de Santo
André/SP (que se iniciou na Assessoria dos Direitos da Mulher e
depois envolveu varias secretarias dessa prefeitura) e o Governo do
Estado de Pernambuco. Contou com a assessoria do Centro de
Estudos das Relagdes de Trabalho e Desigualdades (CEERT) para
o desenvolvimento do componente racial.

A criagdo da Secretaria Especial de Politica de Promogao da Igualdade
Racial (SEPPIR) em margo de 2003, foi um fator fundamental para
projetar o programa a nivel federal. Em outubro de 2003 o Programa
foi langado oficialmente no Brasil, com a assinatura de um Protocolo
de Intengoes estabelecendo compromissos entre a OIT e o Governo
Federal'. A base institucional para a assinatura deste Protocolo foi o
Memorando de Entendimentos firmado entre o Presidente da
Republica Federativa do Brasil e o Diretor Geral da OIT, em julho
de 2003, estabelecendo um marco para o desenvolvimento de um
Programa de Cooperagdo Técnica no Brasil com o objetivo de
promover uma Agenda de Trabalho Decente. Posteriormente, em
2004, foram assinados Protocolos de Inten¢des com a Cimara
Regional do Grande ABC e com a Prefeitura Municipal de Sdo Paulo
para a implementagdo do GRPE nessas regides.

O Manual de Capacitacdo e Informacdo sobre Género, Raca, Pobreza

e Emprego é um instrumento fundamental do GRPE. A sua primeira

' O Protocolo foi assinado na ocasido pela SEPPIR — Secretaria Especial de Promogio da Igualdade Racial, a SPM — Secretaria
Especial de Politica para as Mulheres, a SEDH — Secretaria Especial de Direitos Humanos, o MTE — Ministério do Trabalho
e Emprego, o MAS — Ministério de Assisténcia e Promogio Social e 0 MESA — Ministério Extraordinario de Seguranca
Alimentar (que em janeiro de 2004 foram substituidos pelo Ministério de Desenvolvimento Social e Combate a Fome), o MDA
— Ministério do Desenvolvimento Agrério, o MEC — Ministério da Educagido, o MPS — Ministério da Previdéncia Social; MS
— Ministério da Satde e a SDES — Secretaria do Conselho do Desenvolvimento Econdmico e Social.



versdo foi publicada pela OIT em Genebra (2000). Sua origem
remonta a um documento apresentado como contribui¢do da OIT a
IV Conferéncia Internacional sobre a Mulher (Beijing, 1995), que
tinha como objetivo sintetizar a abordagem conceitual e a experiéncia
pratica da OIT com relagdo a articulagdo da dimensdo de género
com os temas da pobreza, emprego e protegdo social. Esse trabalho
foi coordenado por Azita Berar-Awad, entdo Chefe da unidade
“Mulher em Desenvolvimento e Grupos Sociais”. Daniela Bertino,
do Centro de Turim, teve a idéia de transformar esta primeira
publicagdo em um programa de capacitacdio modular, o que foi
realizado com a participagdo de muitos especialistas e colaboradores
externos da OIT.

O trabalho de adaptagdo do Manual a realidade latino-americana
iniciou-se com sua tradugdo para o espanhol e com a realizagio, em
setembro de 1999, em Santiago do Chile, de uma oficina de validagdo
que contou com a participagdo de representantes governamentais,
empresariais e sindicais da Argentina, Brasil, Chile, Paraguai e
Uruguai, além de varios especialistas da OI'T. A partir das orientagdes
discutidas e definidas nessa oficina, a adaptagio foi realizada pelo
Centro de Estudos da Mulher (CEM), sob a coordenagio e supervisdo
técnica de Marfa Elena Valenzuela, Lais Abramo e Manuela Tomei.

Em 2001, a versdo em espanhol foi traduzida para o portugués e
iniciou-se o trabalho de adaptac¢do do Manual a realidade brasileira.
Esse trabalho foi coordenado por Lais Abramo, naquele momento
Especialista em Género e Trabalho da OI'T para a América Latina e
atual Diretora do Escritério da OIT no Brasil. Nesse processo, além
dos desafios préprios ao trabalho de adaptagio para uma realidade
tdo complexa como a brasileira, enfrentou-se o desafio adicional de
elaborar um novo médulo sobre a questdo racial e de incorporar

essa dimensdo no conjunto do Manual.

Desde de sua primeira versdo, o Manual foi construido com o objetivo
de promover agoes efetivas nos niveis nacional, regional e local, assim
como fortalecer a capacidade dos constituintes da OIT (governos,
organizagdes de trabalhadores e organizagdes de empregadores) para
atuar no sentido da incorporagdo da dimensdo de género — e, no Brasil,
também da dimenséo racial — em politicas e programas de erradicagdo da
pobreza e geragdo de emprego. Compreende oito médulos e cada um pode
ser usado independentemente ou de forma combinada, de maneira integral
ou parcial, de acordo com o contexto, o grupo-alvo, as necessidades especificas,

os objetivos esperados e a duragio da atividade de formaggo.



No processo de adaptagdo do Manual a realidade brasileira foram
realizadas duas oficinas de validagio, a primeira delas em marcgo de
2002 em Santo André/SP e a segunda em junho desse mesmo ano,
em Recife/PE. Essas duas oficinas foram realizadas em estreita
colaboragdo com o Ministério do Trabalho e Emprego, a Prefeitura
Municipal de Santo André e a Secretaria de Planejamento e
Desenvolvimento Social do Governo do Estado de Pernambuco. A
partir do inicio da implementagdo do programa no Brasil (outubro
de 2003), representantes dos ministérios e secretarias especiais que
assinaram o Protocolo de Intengdes, contribuiram em diversos
momentos e de diferentes formas para o processo de elaboracgio da

versdo brasileira do Manual.

Esse trabalho de adaptagio contou com a participagdo de um amplo
conjunto de consultoras. Para elaboragdo do Médulo 2, destacamos
as contribui¢des do CEERT, especialmente através de Maria
Aparecida Bento, Matilde Ribeiro, Hédio Silva Jr. e Mércia
Consolagdo. Destacamos ainda as valiosas contribui¢des de Vera
Soares, Elenice Leite, Marcia Leite, Silvana de Souza, Maria Emilia
Pacheco, Paola Cappelini, Wania Sant’Anna, Eunice Léa de Moraes,

Andrea Butto e Tereza Ouro.

A equipe de género e raga da OI'T — Solange Sanches, Ana Claudia
Farranha, Marcia Vasconcelos e Quenes Gonzaga — também
participou ativamente do trabalho de elaboracio e edigdo desse
material. Contou-se ainda com o importante apoio de Manuela Tomei,
Andréa Sanchez e Josélia Oliveira, da OIT, e de Jussara Dias.

O Manual de Capacitagio e Informacio sobre Género, Raca, Pobreza
e Emprego ¢é resultado de um esforgo coletivo. Desta forma,
agradecemos a todas as pessoas que estiveram direta ou indiretamente

envolvidas nesse processo.



Esta publicagio foi produzida no ambito do Projeto RLA/03/M52/URKM —
Politicas de erradicacién de la pobreza, generacién de empleos y promocién de
laigualdad de género dirigidas al sector informal en América Latina, financiado
pelo Department for International Development (DFID), do Governo Britéanico,
e do Projeto BRA/04/063 — Gestdo publica e didlogo social para a igualdade
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Apresentacao

O objetivo deste médulo é discutir as relagdes entre género, pobreza, emprego
e a questdo racial no Brasil.

A pobreza no Brasil estd fortemente relacionada a questio racial.
De cada dez pessoas em situagdo de pobreza, oito sdo negras. Os
negros nido sido discriminados somente por serem pobres. Eles
compdem parcela majoritaria da pobreza brasileira também por serem
negros. A pobreza brasileira, portanto, tem género e raga, e este é
um assunto que deve ser levado em conta no processo de elaboracio,
implementagio e avaliagio das politicas ptblicas.

Os objetivos deste médulo sio:

a) fornecer elementos paracompreender a natureza e as caracterfsticas
dos padrdes de desigualdade e discriminagéo racial no Brasil;

b) oferecer elementos conceituais que contribuam para a incorporagao
da dimenséo racial nas politicas ptblicas de erradicagio da pobreza e
geracio de trabalho decente no Brasil;

c) apresentar experiéncias internacionais e nacionais, diferentes tipos
de intervencio e de ferramentas praticas que contribuam para esse
objetivo.

Na Secdo 1 sdo discutidas as relagdes entre género, pobreza, emprego e a
questio racial. Também se examina a natureza da questio racial no Brasil,
questiona-se o mito da democracia racial e apresentam-se indicadores de
desigualdades raciais. Além disso, sdo discutidos os mecanismos de
discriminagfo racial no mercado de trabalho brasileiro e as diferengas e

relagdes entre as nogdes de preconceito, esteredtipo e discriminagio.

Na Secido 2 sdo apresentadas diferentes estratégias para o combate a
discriminagéo racial e para a promogéo da igualdade de oportunidades
nesse ambito, entre elas as politicas de a¢des afirmativas e de
promogdo da diversidade. Destacam-se os acordos nacionais e
internacionais — Convencgido n* 111 da OIT, Convengdo sobre a
Eliminagio de Todas as Formas de Discriminagido contra a Mulher
(CEDAW), adotada em 1979, e Convencgédo sobre a Eliminagido de
Todas as Formas de Discriminag¢io Racial (CERD), adotada em 1965,
a Plataforma de Agido da IV Conferéncia Mundial sobre a Mulher
(Pequim, 1995) e o Plano de Agdo da III Conferéncia Mundial contra
o Racismo, a Discriminagdo Racial, a Xenofobia e Intolerincia
Correlata (Durban, 2001). Destacam-se, ainda, experiéncias de a¢oes
afirmativas e politicas de diversidade adotadas por setores
empresariais, governamentais e ndo-governamentais, como
estratégias na busca da construgdo da igualdade social e racial.






As relagoes entre género,
pobreza, emprego e a questdo
racial






O conceilto de raga, o preconceito
racial e sua combina¢io com
outros conceitos

A cor da pele

Um dos mais potentes definidores de lugares sociais no interior

7

dos sistemas sociais modernos e contemporaneos é a cor da
pele, que é um dado visivel, o fenétipo.' Na espécie humana,
caracteristicas como a cor da pele, dos olhos, do cabelo variam
intensamente. Essa variagdo estd ligada a quantidade de
melanina existente nos organismos em fungdo da necessidade
de prote¢do organica diante das diferentes caracteristicas
climédticas presentes nas diversas regides do planeta. A
variedade de aparéncias é, portanto, fruto da regido e do clima
onde grupos humanos se desenvolveram durante milhdes de
anos e tende a ser maior ou menor conforme as barreiras

naturais ou sociais que isolaram esses diferentes grupos.

Como existe a possibilidade da variagdo no interior da espécie,
o fenétipo da cor varia ao longo das geragdes, compondo, para
tfilhos de casamentos heterogdmicos, cores de peles, olhos e
cabelos diferentes das dos pais, tendendo mais para um ou outro
lado do continuum de variagdes possiveis. A medida que

barreiras sociais sdo impostas entre pessoas de cores diferentes,

' Conjunto de caracteristicas observaveis, aparentes, de um individuo, de um organismo, devido a fatores hereditérios (genétipo)
e as modificagoes trazidas pelo meio ambiente. Ct. Diciondrio eletronico Houaiss da lingua portuguesa, 1.0.
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a cor da pele tende a se manter mais estdvel. Quando as
barreiras sdo ultrapassadas, as cores passam a variar no interior

da prole e de seus descendentes por heranca genética.

No entanto, essas combinag¢des nio definem, por si mesmas, diferencas
na condigio humana. O que define as diferengas sio os valores e os
“lugares sociais de poder” atribuidos a cada grupo e a seus
descendentes.

A categoria raca

No século XIX, era quase inquestionavel a idéia de que as ragas
existiam como subdivisdes da espécie humana. Elas eram identificadas
com as populagdes nativas dos diferentes continentes e caracterizadas
por algumas particularidades morfolégicas (cor da pele, textura do
cabelo, forma do nariz e do cranio). A essas particularidades fisicas
eram associadas caracteristicas morais, psicolégicas e intelectuais
que, supostamente, predeterminariam as potencialidades das
diferentes “ragas”. Essas doutrinas, que tinham a pretensdo de ser
cientificas, foram utilizadas para justificar diferentes formas de

opressdo e dominagao.

No entanto, a partir do inicio do século XX, com o crescente
desprestigio das teorias que desprezavam as classificagdes
mortfolégicas, o conceito de raga perdeu sua importancia
pretensamente cientifica. A biologia reconhece que nio existem
subdivisdes na espécie humana que possam ser identificadas
geneticamente e as quais corresponderiam qualidades fisicas,
psicolégicas, morais ou intelectuais distintas. A partir desse momento,
as “ragas” passam a ser teorizadas como construgdes sociais eficazes

para reproduzir diferengas e privilégios.

Desde os anos 50, apds estudos realizados pela Organizacdo das
Nagoes Unidas num empreendimento mundial desenvolvido por
geneticistas, antropélogos, cientistas sociais, bidlogos e
biofisiologistas, o termo raga é considerado, pelo menos sob o prisma
cientifico, inaplicavel a seres humanos. A conclusido desses estudos é
de que seres humanos formam um continuum de variagdes no interior
da mesma espécie, sem que essas variagdes afetem a possibilidade de

convivéncia e reproducdo de outros seres humanos.

Desse modo, as variagdes biofisiolégicas na espécie humana estdo
circunscritas ao plano da aparéncia fisica — os fenétipos — e decorrem

de necessidades organicas (prote¢do dos raios solares, aquecimento



ou resfriamento do ar nas narinas antes que atinja os pulmoes etc.)
inscritas na cadeia genética de grupos da espécie humana espalhados
por todas as regides e climas do planeta, além de derivarem dos
inimeros cruzamentos entre grupos, desde a pré-histéria. Os
fenétipos tendem a se alterar ou se manter, no decorrer de geragdes,
conforme as barreiras naturais ou sociais que lhes sejam impostas.
Entretanto, ndo existe, no caso de tais barreiras serem ultrapassadas, nada
que impega a convivéncia e a reprodugdo de seres humanos,

independentemente de suas variagdes no continuum da espécie.

A escola racialista, especialmente a francesa, que esteve em vigéncia
de meados do século XIX até os primeiros decénios do século 20,
utilizou-se da aparéncia fisica para tentar determinar aspectos
psicolégicos e cognitivos dos seres humanos, estabelecendo como
modelo o0 homem branco europeu. Comparados, esses aspectos davam
as “medidas” de potenciais — inteligéncia, habilidade, sociabilidade,
tendéncias a desvios socials e sexuais, incluindo a criminalidade —
que nio tém validade cientifica, mas podem fazer parte de crengas
construidas pelo senso comum em sociedades nas quais a origem e a
cor das pessoas assumam relevincia na distribui¢do e fruigio de
direitos. Desse modo, a impropriedade cientifica do uso da categoria
raga para a classificagio dos seres humanos ndo impede que o fenétipo
dos individuos seja socialmente tratado como atributo racial,
derivando daf o emprego do critério racial como elemento diferencial
de direitos e oportunidades.

A UNESCO concentrou esfor¢os para a defini¢do de termos
adequados aos contingentes populacionais em trés ocasides
diferentes, 1947, 1951 e 1964. A instituigdo convocou geneticistas,
antropélogos e sociélogos, com o objetivo de discutir a validade
de termos aplicados a grupos populacionais, e chegou a conclusio
de que cada sociedade deveria ficar livre para adotar o conceito
que melhor lhe conviesse, desde que fossem mantidos os principios
deigualdade (UNESCO, 1954).

Raca e cor

Qual a importancia de se manter o uso do termo raga, relacionado a
cor dos individuos?

Por mais que rejeitemos o uso da categoria “raca” esse conceito ja

adquiriu uma existéncia inegavel no cotidiano, fazendo parte de uma
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realidade social que tem afetado milhares de seres humanos — alvos

diarios desse uso inadequado.

Raca é um signo, cujo significado s6 pode ser
encontrado na experiéncia do racismo.?

Raga é uma categoria que sustenta e é sustentada por mecanismos

,

de controle social (Allen, 1995). Portanto, é um signo vazio,
preenchido apenas na experiéncia do racismo — seja enquanto
sujeito de comportamentos racistas, ou enquanto alvo ou objeto
do racismo do outro.

O conceito de raga tem, nesse sentido, uma realidade social plena, e
o combate ao comportamento social que ele enseja é impossivel de
ser travado sem que se lhe reconhega a realidade social que s6 o ato

de nomear permite (Guimaraes, 1999).

Levando-se em consideragdo que raga/cor é uma construgio
subjacente ao sistema de controle e hierarquia sociais e que apenas o
reconhecimento de sua existéncia como realidade social pode
promover o combate efetivo ao racismo, é necessdrio igualmente
demonstrar sua existéncia — assim como os mecanismos através dos
quais o racismo opera — por meio de estratégias especificas. Uma
dessas estratégias, a mais efetiva e talvez a mais eficaz, é a utilizagdo
do dado estatistico como prova primeira da existéncia de
desigualdades raciais. O dado estatistico sobre desigualdades raciais
¢ um elemento poderoso para questionar argumentos racistas que
explicam a auséncia de negros em determinadas ocupagdes, profissoes

ou posig¢des sociais devido a uma suposta “inferioridade natural” desse
grupo.

Desse modo, onde o complexo raga/cor é um elemento de controle e
hierarquia social, a inclusio da cor como dado de identidade individual
e coletiva a ser considerado em estudos sobre relagdes sociais, direitos
e privilégios passa a ser extremamente importante como indicador

da existéncia de desigualdades.

Definig¢des, critérios e categorias de classificagdo sdo distintos nos
diversos pafses e mudam no decorrer do tempo (Tomei, 2005). No
Brasil, apesar de a atual Constitui¢do conter o adjetivo-pétrio afio-

brasileiro, que tem por caracteristica acentuar a origem, ou seja, o

2 Cf. Guillaumin, 1972.



continente de procedéncia dos membros da populagdo negra no pais,
a cor da pele é largamente utilizada como critério para a classificagdo
racial das pessoas desde 1872, data do primeiro recenseamento geral
realizado no pafs. Atualmente, o critério utilizado pelo Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) é a classificagdo das
pessoas em cinco categorias: brancos, pretos, pardos, amarelos e

indigenas.

Essa situagdo difere do sistema utilizado em outros pafses com
populagdo de ascendéncia africana, como os Estados Unidos, onde
as relagdes raciais estdo definidas pelas “marcas de origem”, ou seja,
onde os grupos sociais sdo reconhecidos, nomeados e socialmente
situados pela sua origem: afro-americanos, dsio-americanos, euro-
americanos, latino-americanos, formando um conjunto de subgrupos
que tém, na base da sua identidade racial, uma origem (materna,
paterna ou ambas) que pode nio estar ligada a aparéncia (Tomei,
2005). A partir de meados da década de 70, o movimento negro
brasileiro contemporaneo passou a reivindicar o reconhecimento de
uma categoria politica — negros — para nomear o conjunto da

populagio de pretos e pardos.
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Racismo no Brasil:
a questdo racial brasileira
e suas implicacdes

E fato conhecido por todos que o Brasil é um pais injusto em relagio
a distribuigdo de sua riqueza, e que sua concentragdo de renda é das
maiores do mundo. E importante ressaltar, entdo, a existéncia de
diversos fatores que compdem e agravam essa situagdo de ma-

distribui¢io de renda. Um desses fatores é a questdo racial.

Também ja foi dito muitas vezes que existem “dois brasis”™: um
moderno e rico, outro anacrénico e miserdavel. Mas é necessario
chamar a atengdo para o fato de que cada um desses “brasis” tem
caracteristicas raciais muito diferentes: em um deles existe um povo
esmagadoramente branco e amarelo; no outro, a grande maioria é
formada por negros.®

A populagdo branca no Brasil é 2,5 vezes mais rica que a populagdo
negra. Mesmo os brancos mais pobres tém renda média superior a
renda dos negros mais pobres. Essa diferenca esté presente em todas
as faixas de rendimentos, agravando-se nos segmentos mais
tavorecidos da populagdo (Henriques, 2001).

O racismo a brasileira é sustentado por uma heranga do sistema
escravista que, mais de um século depois de seu término oficial, ainda
tem influéncia cotidiana na sociedade e no mundo do trabalho. Mais

* A expressdo “negros” neste texto se refere a soma das pessoas que sdo consideradas pelas estatisticas oficiais brasileiras

como “pretas” e “pardas”.



do que isso, essa influéncia se recria e se realimenta. O ciclo de

desvantagens é cumulativo, e algumas desigualdades observadas

entre brancos e negros vém aumentando ao invés de diminuir.*

Em que argumentos se apéia o tratamento desigual dado aos negros
e brancos (Guimaries, 2000)? Qual a justificativa para os brancos
ocuparem hegemonicamente os lugares de poder na sociedade
brasileira? Como as diferengas raciais foram e sio estruturadas e

construidas no tempo e em contextos distintos?

B.1 O Estado brasileiro historicamente empreendeu esforgos para
O mito da  construir e manter a imagem de um pafs onde existe harmonia nas

relagdes entre negros e brancos, mesmo no perfodo do escravismo.

democracia
racial

Esta é uma das razdes pelas quais a obra de Gilberto Freyre é muito
tamosa dentro e fora do pafs. A negacdo do preconceito e das praticas
discriminatérias enraizou-se profundamente na histéria das relagoes
raciais brasileiras, convivendo de maneira tensa com indicadores
draméticos de desigualdades raciais. Gilberto Freyre foi um dos
principais defensores da idéia de que, no Brasil, a escraviddo teria
sido “suave e amena”, que os escravos eram “ddceis e passivos”, e 0s
senhores, “generosos e afetuosos” em relagdo a eles (Freyre, 2000).
Por conta desse mito da “democracia racial”’, a Unesco, em 1950,
dentro de um programa de elimina¢do do racismo no mundo
desenvolvido, encomendou alguns estudos a cientistas para

descobrirem a “férmula” brasileira para essa harmonia entre as ragas.

Esses estudos terminaram por revelar, justamente, a face das
desigualdades raciais na sociedade brasileira. A partir dai, comegou
a mudar a imagem das relagdes entre negros e brancos no Brasil.
Um grupo de intelectuais, entre os quais estavam Florestan
Fernandes, Roger Bastide, Otavio lanni e Fernando Henrique
Cardoso, desenvolveu esses estudos, procurando contextualizar a
situagdo do trabalhador negro e iniciando um processo de

desmistificagdo da ideologia da democracia racial brasileira.
A marca da producido académica

Esses estudiosos cumpriram papel importante ao desmistificar a idéia
de democracia racial. No entanto, ao tentar explicar as desigualdades

* Como demonstrado na Se¢do 1 do Mddulo 1 deste Manual, foi isso que ocorreu, por exemplo, com a defasagem entre o pertil
educacional de negros e brancos no Brasil na década de 1990.



raciais, acabaram por criar outros estere6tipos sobre os negros.
Segundo eles, os negros estavam em desvantagem pelo fato de terem
sido escravos, o que os deixou despreparados para agirem como
trabalhadores livres e serem incluidos no mercado de trabalho ap6s
o fim do escravismo. Ainda segundo os estudiosos, o escravismo teria
deformado a personalidade do negro (Fernandes, 1978).°

Por outro lado, as desigualdades raciais passaram a ser explicadas
também como resultantes de um problema de classe (Ianni, 1972;
Fernandes, 1978), que tenderia a desaparecer com o desenvolvimento

do capitalismo.
Questdo racial versus questdo de classe

Pesquisas realizadas nas dltimas décadas revelam que, com a evolugio
da sociedade de classes, as desigualdades raciais no Brasil ndo s6 se
mantiveram como, em alguns casos, aumentaram. Desmistificaram-
se velhos credos que atribufam as desigualdades raciais da atualidade
apenas a um difuso legado do passado escravista e sua superagdo as
transformagdes do sistema capitalista. E patente que o sistema
capitalista é um dos principais mediadores do racismo, criando
e recriando persistentemente condigdes propicias para sua
reproducio. Mas ndo podemos reduzir tudo a questdo de classe.
A clivagem racial no interior das classes sociais é um determinante
muito importante para as possibilidades de acesso aos recursos
econdmicos, sociais e politicos (e fundamentalmente de poder) como
se vera, a seguir, na andlise dos indicadores sociais e do mercado de
trabalho.

Em resumo, existiram pelo menos duas linhas iniciais de formulagdes
ou estudos sobre as relagdes raciais no Brasil: a) os pensadores de
meados do século XIX até o inicio do século XX, que afirmavam que
os negros eram inferiores biologicamente e por isso foram
escravizados; b) quase um século depois, estudiosos mais progressistas
afirmavam que os negros nio eram inferiores biologicamente, mas, como

foram escravizados, acabaram psicologicamente deformados.

Mais recentemente, surgiu uma terceira linha de estudos, nas dreas
de educagido, trabalho e satde. Esses estudos, feitos por cientistas
negras e negros, brancas e brancos,’ comprovam que a situagio de

desigualdade do povo negro nio se deve exclusivamente a heranca

* Essa “deformagdo” teria um carater ao mesmo tempo social e psicolégico, uma vez que seria fruto da experiéncia da escravidao.
® Os nomes mais expressivos sdo: Hasenbalg (1979), Oliveira, Porcaro e Aratjo Costa (1985). Carneiro e Santos (1985),
Rosemberg (1985), Chaia (1988), Bairros (1991), Silva (1992), Bento (1992), Guimaraes (1999), Guimaries (2003).



A RESISTENCIA E MARCA DA CONDIGCAO NEGRA NO BRASIL

O regime escravocrata gerou diferentes formas de resisténcia - desde a resisténcia individual até as
insurrei¢des urbanas, que marcaram uma incessante luta pela afirmagio da humanidade negra. Os
quilombos sio as manifestagdes mais conhecidas das lutas e formas coletivas de resisténcia. Diversos
estados brasileiros conviveram com esses agrupamentos de ex-escravos fugidos das cidades e fazendas.
O mais importante deles, o Quilombo de Palmares, teve em Zumbi o seu principal lider.

A resisténcia individual surgiu como recusa em desempenhar determinados tipos de atividade. Entre
essas formas de resisténcia estavam: o suicidio, o assassinato de senhores, as fugas individuais, o
assassinato dos filhos seguidos pelo suicidio das méies escravas. Antes mesmo da assinatura da Lei
Aurea, diversas leis contrarias a escraviddo ja haviam sido estabelecidas, respondendo, por um lado, a
resisténcia negra e ao movimento abolicionista e, por outro, a pressdo da Inglaterra para terminar
com a escraviddo no Brasil. Em 18 de maio de 1888, data oficial da aboli¢do da escravatura, menos de
20% dos negros ainda eram escravos, pois a maioria ja estava liberta.

A histéria da resisténcia negra engloba também um outro fenémeno, ocorrido entre 1903 e 1963 em
Sao Paulo: o surgimento de mais de 20 diferentes jornais escritos e mantidos por negros.

Em 1931 surgiu também em Sio Paulo a Frente Negra, um movimento de carédter nacional, que se
transformou em partido politico em 1936, e foi dissolvido em 1937 por Getulio Vargas. Entre as
décadas de 1940 e 1960 surgiram diversas organizagdes negras, tais como o Teatro Experimental do
Negro (TEN), que auxiliou a criagdo de duas organizagdes de mulheres negras: o Conselho Nacional
das Mulheres Negras e a Associagdo das Empregadas Domésticas.

Mais recentemente, em 1978, durante um ato de protesto em Sdo Paulo, foi criado o Movimento
Negro Unificado (MNU).

Dois objetivos orientam a agdo do Movimento Negro: a) o combate as desigualdades raciais e a luta
pela transformagio social; b) a valorizagio da identidade e da cultura negras.

A resisténcia negra também se manifesta na preservagio da cultura por meio da musica, dos ritmos,
da vestimenta africana e da cozinha sagrada dos candomblés.

Fonte: Bento, 1998 e Silva Jr., 1994

do periodo escravocrata, mas a discriminagéo racial que se reproduz
no cotidiano. Dentre esses estudos, aqueles referentes as relagdes de

trabalho merecem especial destaque.

O mesmo processo de ocultamento da realidade realizado pelo mito
da democracia racial brasileira ocorreu em outros pafses latino-
americanos. K possivel identificar sintomas do “tipo latino de relagdes
raciais” (Hasenbalg, 1992),caracterizado por uma visdo de harmonia,
tolerancia e auséncia de preconceito e discriminagdo racial a partir
da concepgio desenvolvida por elites politicas e intelectuais: uma
visdo da sociedade como essencial ou preponderantemente branca e
de cultura européia ou hispanica. Isso traz como conseqiiéncia o
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“embranquecimento”, entendido como projeto nacional

implementado em politicas de povoamento e imigragéo.

Estudos comparativos sobre o racismo no Brasil, EUA e Africa do Sul

Os estudos comparativos podem ajudar a entender muitos aspectos do racismo no Brasil. Um estudo
sobre as relagdes raciais no Brasil, Estados Unidos e Africa do Sul revela a existéncia de fatores
comuns entre esses trés pafses apesar das enormes diferencgas entre eles em termos de histéria, cultura,
composicdo da populagio, recursos, geografia e estdgio de desenvolvimento. Brasil e Estados Unidos
tém um legado comum que é a histéria de escravizagdo de pessoas de ascendéncia africana, que durou
370 anos no Brasil e 240 nos Estados Unidos. Na Africa do Sul, embora nio tenha havido um regime
escravocrata tdo definido, o apartheid, implantado sistematicamente a partir da década de 1930, sob
influéncia do nazismo, dividiu a sociedade entre uma minoria dominante branca e uma maioria negra.

Nesses trés pafses, 125 milhoes de pessoas de ascendéncia africana estdo representadas de forma
desproporcional entre os pobres e os socialmente marginalizados. Nesse estudo estio destacados alguns
fatores importantes comuns aos trés pafses: a) as formas de governo sdo democraticas, baseadas na
responsabilidade e representagdo do interesses de todos; b) os pafses possuem recursos humanos e
financeiros significativos, sendo respeitados pela comunidade mundial como paises lideres; c) a
discriminagio fundada em fatores histéricos traz desvantagens para as pessoas de ascendéncia ou
aparéncia africana, no que diz respeito a direitos e tratamento igual.

Diante desses fatores, considera-se que o problema da desigualdade deve ser enfrentado “combatendo
a pobreza com politicas compensatérias e corretivas em educagdo, habitagio, satide, emprego e
combatendo a discriminagéo racial por meio de politicas e préticas de nio-discriminagéo”. A essas
medidas vem associada a concepcdo de que a discriminagdo e o racismo constituem violacdes dos
direitos humanos e, portanto, hd a necessidade de elaboragdo e implementagao de leis e politicas que
garantam esses direitos, em todas as esferas da sociedade.

Fonte: Guimarées e Huntley, 2000.

B.2 Um importante perpetuador do racismo no Brasil é o fato de que a

H socledade, quando reconnece o racismo, rerere-se a um roolema do
A branquitude scciedade quand h ' f “problema d

negro brasileiro”. Ha um siléncio sobre o branco.

Dessa forma, ou bem se nega a discriminagdo racial e se explicam as
desigualdades em fun¢do de uma inferioridade negra, apoiada num
imaginario no qual o “negro” aparece como feio, maléfico,
incompetente ou diferente, ou se reconhecem as desigualdades raciais,
explicadas como uma heranca negra do periodo escravocrata. De
qualquer forma, os estudos silenciam sobre o branco e ndo abordam
a heranga branca da escraviddo, nem tampouco a interferéncia da

branquitude como guardia silenciosa de privilégios.

Assim, mesmo os pesquisadores mais progressistas ndo se percebem,
nem ao seu grupo racial, implicados num processo indiscutivelmente



Fonte: Bento, 2002.

relacional. Fala-se dos problemas do “outro”, o negro, considerado
diferente, especifico em contraposi¢do ao humano universal, que é o
branco. Esse “daltonismo” e essa cegueira caracterizam um estranho

funcionamento de nossa sociedade.

Edith Piza (1998/1999) é uma das raras estudiosas brancas brasileiras
que se dedicam a estudar os brancos. Partindo de trabalhos sobre
branquitude realizados por estudiosas norte-americanas (Helms,
1990; Tatum, 1997; Frankenberg, 1995), a autora pesquisou e
descreveu as caracterf{sticas préprias a identidade do branco brasileiro.
Segundo ela, no discurso dos brancos é evidente a invisibilidade,
distincia e silenciamento sobre a existéncia do outro. Para ela, o
branco ndo vé, ndo sabe, ndo conhece, ndo convive. Segundo as
palavras de uma das suas entrevistadas, “ser branco (...) é ndo ter de
pensar sobre isso (...) o significado de ser branco é a possibilidade de
escolher entre revelar ou ignorar a prépria branquitude, nio se

»

nomear branca (...).

A branquitude como conceito traz a cena e nomeia o componente
racial branco, completamente “neutralizado” nas relagdes raciais,
tornando visivel o que socialmente se faz questdo de velar, isto é,
que a desigualdade do ponto de vista das ragas é polarizada entre

brancos e negros.

Os brancos negam inicialmente qualquer preconceito pessoal,
tendendo a, posteriormente, reconhecer o impacto do racismo sobre
a vida dos negros, mas evitando reconhecer o impacto sobre suas

proprias vidas.

Depoimento de uma pessoa branca entrevistada em pesquisa sobre

branquitude

“Como uma pessoa branca, me dei conta de que pensava sobre racismo como alguma coisa que coloca
outras pessoas em desvantagem, mas ndo tinha pensado no aspecto de seus resultados, o privilégio
dos brancos, que os coloca em vantagem. Eu via o racismo somente como atos individuais de agresséo,
nio como um sistema invisivel conferindo dominéncia para o meu grupo.”

A branquitude ¢ um modo de comportamento social, a partir de uma
situacdo estruturada de poder, baseada numa racialidade neutra, ndo
nomeada, mas sustentada pelos privilégios sociais continuamente

experimentados.
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Portanto, o problema racial no Brasil deve ser discutido ndo como
“um problema de negros”, mas como um problema das relagdes entre

negros e brancos, pois sua solugdo certamente envolverd os dois

grupos.



CA1
Determinantes
de racana
situacao de
pobreza

Racae
pobreza no
Brasil

A cor da pobreza

A pobreza estd fortemente relacionada a desigualdade na distribuigio
de recursos, o que muitas vezes é fator mais determinante do que a
escassez dos mesmos. Isso é particularmente claro no Brasil, onde a
distribui¢do de renda é das piores do mundo.” O Brasil, tanto em
termos absolutos como comparativos, ndo pode ser considerado um
pais pobre, mas, sem duvida, deve ser considerado um pafs

extremamente injusto.

Em outras palavras: o principal determinante da pobreza no Brasil é
a desigualdade no acesso aos recursos. Por sua vez, a desigualdade
racial é um dos principais eixos estruturantes dos padrdes de
desigualdade social no Brasil. Isso significa que a condigdo racial é
um forte determinante da situagio de pobreza e exclusio social; ou
seja, nascer negro no Brasil estd diretamente relacionado a
possibilidade de ser pobre.

A falta de acesso, ou o acesso desigual e limitado ao trabalho, a infra-
estrutura e aos servigos sociais (tals como educagdo, satde, habitacdo,
saneamento bésico) faz com que a populagdo negra esteja sobre-
representada entre os pobres. A pobreza é um grave problema do

" Este tema estd desenvolvido na Se¢do 1 do Médulo 1 deste Manual.
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pafs, mas a desigualdade que estd na origem da situagdo de pobreza
e que a reproduz é um dos principais problemas estruturais do Brasil,

e ndo pode ser analisada sem levar em conta a questdo racial.

O pertil sociodemografico da pobreza no Brasil tem um claro
componente racial. Em outras palavras, a pobreza no Brasil, além de

sexo, também tem cor.®

A populagdo negra brasileira é composta por 79,07 milhdes de
pessoas, o que corresponde a 46,06% do total da populagdo (PNAD,
2002). Os estudos mais recentes sobre a questdo racial no Brasil
revelam que 50% da populagio negra se encontra abaixo da linha de
pobreza e 25% abaixo da linha de indigéncia — tendéncia que tem se
mantido desde 1995. Esse nimero, quando associado aos dados
referentes a populagdo branca na mesma situacdo, revela a dimenséo
da desigualdade que marca a realidade brasileira: no conjunto da
populacdo branca, 25% encontram-se abaixo da linha de pobreza e
10% abaixo da linha de indigéncia. Ndo é registrado nenhum avango
na diminuigdo dessa desigualdade desde o inicio da década de 1980.
Os negros sdo maioria entre os pobres, chegando a 65%. Entre os
indigentes, esse nimero atinge 70% (PNUD, 2004).

Os dados do Censo 2000 e da PNAD 2001 evidenciam essa realidade.
E evidente a sobre-representagio dos negros entre a populagio em
condigdo de pobreza e extrema pobreza no Brasil. Entre as criangas
pobres de 0 a 6 anos, 38% sdo brancas e 66% sdo negras; na faixa
etdria entre 7 e 14 anos, 33% sdo brancas e 61% negras; a taxa de
analfabetismo da popula¢do negra (18,7%) supera em mais de duas
vezes a mesma taxa entre os brancos (7,7%) (IBGE, 2002).

Essa sobre-representagdo da pobreza entre os negros — assim como
vérios outros indicadores relativos a questdo racial no Brasil —
mantém-se estavel ao longo do tempo, em particular na tltima década.
Ao longo da década de 1990, a sociedade brasileira conviveu com
dois padroes distintos de pobreza: no inicio da década, a porcentagem
de pobres no Brasil situava-se em torno de 45% da populagio. Entre
1995 e 1999 essa cifra diminui para 34%. No entanto, em ambos
os periodos os negros (de ambos os sexos) representavam 63%
do total de pessoas vivendo em situag¢do de pobreza no pafs
(Henriques, 2001).

% A relag@io entre género e pobreza, ou os determinantes de género da situagdo de pobreza, ja foi discutida no Médulo 1 deste

Manual.



C.2
Indicadores de
desigualdades

raciais

Isso evidencia que a redugdo da pobreza nio leva necessariamente a
redugio das desigualdades raciais. Para que isso acontega, é necesséario
formular e implementar politicas e estratégias dirigidas
explicitamente a esse objetivo. Por outro lado, também é necessario
que as estratégias de redugdo da pobreza incorporem explicitamente
o objetivo de promogdo da igualdade racial.

DESIGUALDADE E DISCRIMINAGAO RACIAL

A desigualdade racial é fruto de um processo complexo no qual se
pode identificar a agdo de diferentes fenémenos: o racismo, o
preconceito racial e a discriminagdo racial.

Fonte: Jaccoud e Beghin, 2002.

O ciclo de vida socioeconémico

Uma abordagem importante para a identificacdo e analise das
desigualdades raciais ¢ a andlise do “ciclo de vida socioecondmico”
dos individuos que, como o nome indica, parte da consideragio de
uma seqiiéncia de etapas marcantes na vida de uma pessoa, entre
as quais estdo a socializa¢do primdria, a condi¢io de sadde, a
condic¢do de mortalidade, a situa¢do educacional, a entrada no
mercado de trabalho, a escolha conjugal, a ocupagdo, a renda
etc. (Santos, 1999).

O processo de discriminagdo (tanto por razdes de sexo como de raga/
cor) no trabalho tem suas origens em fases anteriores a inser¢do dos
individuos no mercado de trabalho. Um conjunto de outros
indicadores permite um olhar mais acurado sobre a situag¢do dos
negros no Brasil, evidenciando a persisténcia e a reprodugio de fortes

desigualdades.

Todos os estudos empiricos concordam no que diz respeito a
existéncia de disparidades nos rendimentos e nas taxas de emprego/
desemprego entre os grupos étnicos dominantes e os subordinados.
A controvérsia surge quando se discute a que atribuir essas
disparidades. Um dos pontos mais controversos esta em definir se as
desigualdades sdo expressdo da discriminagédo atual, se conseqiiéncia
de discriminagdo passada ou se resultam de uma combinagio de
ambas. A andlise correta desses desequilibrios é crucial devido as

suas implicagdes para a formulagio de politicas.
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Determinar o impacto da discriminagdo, entretanto, é um desafio,
tanto pelas limitagdes tedricas como pelas dificuldades na obtengdo
de dados. Uma série de indicadores sobre o trabalho pode, no entanto,
mostrar-se adequada para medir desigualdades raciais e
discriminacio. Entre esses indicadores estdo as diferencas entre os
niveis educacionais do grupo étnico dominante e subordinado; a
distribui¢do dos varios grupos étnicos/raciais entre as diversas
ocupagdes; rendimentos desiguais entre pessoas com caracteristicas
semelhantes; e diferencas na taxa de desemprego. Examinados em
conjunto, esses indicadores permitem determinar se taxas de
desemprego mais altas, rendimentos menores e concentragdo em
determinados tipos de ocupagdo entre os grupos subordinados se
devem a diferencas na produtividade ou podem refletir discriminagéo,

e, em caso positivo, em que medida.
IDH em preto e branco

Os pesquisadores da Federagio de Orgios para Assisténcia Social e
Educacional (FASE) Marcelo Paixdo e Wania Sant’Anna (1997)
desenvolveram um estudo sobre os Indicadores de Desenvolvimento
da Populagdo Negra, baseado nos Indicadores de Desenvolvimento
Humano (IDH) do Programa das Nag¢des Unidas para o
Desenvolvimento (PNUD), a partir de dados oficiais do IBGE. Os
indicadores basicos para a construgio do IDH séo expectativa de vida, nivel
educativo e renda. Uma sintese dos dados do IDH para aquele ano revela
que o Brasil ocupava o 58° lugar no que se refere ao padrio de
desenvolvimento humano, o 86> em termos de consumo diario de calorias
por habitante e de indice de analfabetismo e 0 46° quanto a esperanga de
vida ao nascer. No entanto, desagregando esses mesmos dados por cor da

pele, os resultados passam a ser os seguintes:

a qualidade de vida do negro brasileiro equivale ao 101° lugar,
e a do branco, ao 46° lugar;

os negros tém qualidade de vida comparavel a dos moradores
de paises como o Vietni (101° lugar no ranking do IDH) e Argélia
(100° lugar);

os brancos tém qualidade de vida similar a dos moradores de

paises como Croécia (46° lugar) e os Emirados Arabes (45° lugar),
de maior desenvolvimento relativo.

Seguindo esse mesmo método, Martins (2000) atualiza esse indice
com base no “Atlas de Desenvolvimento Humano” e constréi a

seguinte tabela:



Brancos Negros N/B (%) Brancos Negros N/B (%)

Renda familiar per capita * 317 129 41 407 163 40
Taxa de freqiiéncia bruta a escola 69,6 58,3 84 84,9 79,0 93
Taxa de alfabetizagfo (15 anos ou mais) 88,1 71,7 81 91,2 80,3 88
Esperanga de vida ao nascer (anos) 68,1 61,4 90 71,0 65,7 92

Fonte: IPEA, FJP e PNUD. Atlas do Desenvolvimento Humano do Brasil 2000
Nota: (*) Em Reais de agosto de 2000

A comparagdo entre os anos de 1991 e 2000 mostra que as diferengas
percentuais entre as varidveis renda per capita e esperanga de vida
ao nascer, quando desagregadas para negros e brancos, mantiveram-
se praticamente inalteradas. Em relagdo as varidveis educacionais
aqui consideradas (taxa de freqiiéncia bruta a escola e taxa de
alfabetizagdo), houve melhora importante, mas a desigualdade ainda
¢ muito pronunciada. Em conseqiiéncia disso, os negros continuam
a ter um {ndice menor de desenvolvimento humano que os brancos.
Segundo Martins, o IDH dos negros, em 2000, os coloca na faixa
média de desenvolvimento de El Salvador, e o dos brancos se iguala
ao IDH da Costa Rica, considerado um pafs de alto desenvolvimento
humano (Martins, 2000).

Esperanca de vida e mortalidade infantil

Mesmo havendo melhora em relagio a expectativa de vida de brancos
e negros ao longo da década de 1990, a esperancga de vida do negro
é menor que a do branco. A mesma perspectiva se confirma em
relagdo a probabilidade de sobreviver de negros e brancos. Até
0os 40 anos, 88,8% dos negros e 93,2% dos brancos tém essa
probabilidade. Enquanto 82,4% dos brancos tém a possibilidade
de sobreviver até os 60 anos, a proporc¢io se reduz a 72,7% no

caso dos negros.

Em relagdo as taxas de mortalidade infantil, as diferencas sdo ainda
mais elogiientes: no ano 2000, enquanto a taxa de mortalidade das
criangas brancas de até 1 ano foi de 26,1%, no caso das criangas negras
ela foi de quase 40% (38,8%); considerando a mortalidade de criangas
de até 5 anos, as cifras aumentam para 28% no caso das brancas e

para 47,9% no caso das negras.
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Taxa de mortalidade até 1 ano (por mil)
Taxa de mortalidade até 5 ano (por mil)
Esperanca de vida ao nascer (em anos)

Probabilidade de sobreviver até 40 anos

Brancos Negros Total* Brancos Negros Total*
35,1 56,0 38,8 26,1 38,8 32,5
42,1 75,0 48,0 28,0 47,9 38,1
68,1 61,4 66,8 71,0 65,7 68,1
90,0 83,9 89,3 93,2 88,8 90,9
E: 65,0 74,9 82,4 72,7 77,2

Probabilidade de sobreviver até 60 anos

Fonte: IPEA, FJP e PNUD. Atlas do Desenvolvimento Humano do Brastl 2000
Nota: (*) Total inclui todas as categorias de cor/raga

Segregacido espacial e acesso a servigos basicos

Existe uma segregagio espacial desfavordvel a comunidade negra
nas grandes metrépoles. Os espagos com infra-estrutura adequada,
tais como servigos de saneamento bdsico, coleta de lixo e maior
proximidade de outros servigos, como assisténcia médica e acesso
a escolas, sdo visivelmente ocupados pela populagdo branca,
enquanto as regides periféricas e sem estrutura basica sdo
ocupadas por negros.

Algumas dessas diferencas ficam evidentes na tabela abaixo:

Abastecimento inadequado de dgua

Esgoto sanitédrio inadequado

Construgdo com materiais nio duraveis

Densidade excessiva de ocupagdo

Domicilio sem energia elétrica

Brancos  Negros Brancos  Negros
18,3 39,0 6,9 234
35,3 62,5 26,3 48,4

2,7 11,4 1,9 6,4
18,3 37,3 13,2 27,3
6,4 19,3 2,2 7,1

Fonte: IPEA, com base na PNAD, IBGE.

Ainda que tenha havido melhoria importante no perfodo considerado,
os indicadores continuam muito mais desfavoraveis para os negros:
quase a metade deles ndo tem acesso a esgoto sanitario adequado,
23,4% vivem sem abastecimento adequado de dgua (contra 6,9% de



1992
1993
1995
1996
1997
1998
1999
2001

brancos) e 27,3% vivem em habitagdes com excessiva ocupagio
(contra 13,2% de brancos).

O quadro a seguir apresenta a porcentagem da populagdo, branca e

negra, que ndo tem acesso a bens de consumo duréveis.

Brancos Negros Brancos Negros Brancos Negros Brancos Negros Brancos Negros

18
18
15
13
11
10
10
8

44
44
40
35
32
30
28
24

10 22 42 71 75 92 67 90
9 21 39 68 T4 91
7 16 28 56 71 90
6 13 22 45 68 87
6 13 17 38 64 85
6 13 14 33 60 82
7 14 13 30 54 77
8 16 11 25 39 62 56 82

Fonte: IPEA, com base na PNAD, IBGE

Nota: (*) Os dados sobre propriedade de automéveis sio dos censos demogrificos e se referem
a1991e 2000

Como os dados indicam, as diferengas raciais se expressam em

profundas desigualdades de acesso a um padréo civilizatério minimo.
Perfil educacional

As desigualdades raciais manifestam-se claramente no perfil
educacional de negros e brancos. A situa¢do de desvantagem dos
negros nesse terreno tem uma influéncia grande em muitos outros
indicadores de qualidade de vida, nas barreiras de entrada ao mercado
de trabalho, em particular aos empregos de qualidade, e, portanto,

nos mecanismos de transmissdo da pobreza entre as geragdes.

Entre 1992 e 2001, houve significativa diminui¢do da porcentagem
de pessoas com menor escolaridade e aumento nos niveis superiores
de escolaridade. No conjunto da PEA, a porcentagem de pessoas
com menos de quatro anos de estudo se reduziu de 35% para 24%,
com menos de oito anos passou de 67% para 53% e com mais de oito
anos cresceu de 83% para 47%.° No entanto, observam-se diferengas

? Microdados da PNAD 2001, elaborados pela OIT.
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importantes nesses indicadores segundo a raga/cor das pessoas.
Ainda que os avangos tenham beneficiado homens, mulheres, negros

e brancos, eles ndo se distribufram igualmente entre esses grupos.

INDICADORES DE DESIGUALDADE RACIAL: PERFIL EDUCACIONAL DE
NEGROS E BRANCOS NO BRASIL

A porcentagem de analfabetos entre as criangas (10 a 14-anos) negras (16,6%) é oito vezes superior

a porcentagem de analfabetos entre as criangas brancas (1,9%);
entre a populagdo maior de 25 anos, 18% dos negros e 7,7% dos brancos séo analfabetos;
sete em cada 10 negros ndo completam o ensino fundamental;

43% dos adolescentes brancos estdo cursando a segunda fase do ensino fundamental (52 a 82 série)
enquanto para os negros esse percentual é de apenas 27,4%;

a escolaridade média dos negros de ambos os sexos de 25 anos de idade é de 6,1 anos de estudo
enquanto a dos brancos de ambos os sexos com a mesma idade é de 8,4 anos, o que significa uma
diferenga de 2,3 anos de estudo;

jovens negros de 25 anos tém 2,3 anos a menos de escolaridade que os brancos;
64% dos negros e 44% dos brancos tém até sete anos de escolaridade;

19% dos negros e 39% dos brancos tém 11 anos e mais de escolaridade;

apenas 2% dos negros conseguem entrar na universidade.

Fonte: Henriques, 2001; OI'T, 2003b.

A educagio pode ser vista como elemento fundamental para uma economia
mais competitiva, meio de acesso a melhores rendimentos no mercado de
trabalho, fator de coesio social para a construgio de uma nagio ou ainda
pode ser vista pela 6tica da eqiiiddade de oportunidades com respeito aos
direitos sociais basicos. Qualquer que seja a orientagio e/ou razdo de
valorizar a educagdo, entre os objetivos primordiais do sistema
educacional estdo o seu desempenho em termos de aprendizado e a
eqiiidade de acesso e desempenho (Jaccoud e Beghin, 2002).

Analisando a evolugido da média de anos de escolaridade para a
populagdo negra e branca de diferentes coortes nascidas entre 1900
e 1965, representando pessoas que entraram no sistema educacional
entre 1907 e 1972, pode-se observar que: a) a evolugido do nivel
educacional de brancos e negros assume trajetéria semelhante; b)

nio se altera a diferenca de escolaridade entre brancos e negros em
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Forme: IBGE. FNAD, 1996, Elaberacao Disoc/ipea a partir dos microdados

todo esse perfodo: ela se mantém em torno de dois anos. Em sintese,
todos se beneficiam com mais escolarizacdo, mas a desigualdade entre
negros e brancos permanece inalterada (Jaccoud e Beghin, 2002).
Em termos de disparidades educacionais entre brancos e negros,
estes Ultimos vivem em situacgio idéntica a vivida pelos seus avés na
década de 1920, apesar do consideravel desenvolvimento econémico
e social experimentado pelo Brasil ao longo do periodo. Os dados
apresentados nesse item sdo alguns dos indicadores que evidenciam
que as desigualdades raciais sdo determinantes centrais na construgao
e manutengio da situagido de pobreza e exclusio social e das
possibilidades de sua superagio, sendo de fundamental importancia
tanto a compreensido dos mecanismos que sustentam essa situagio

como a inclusdo desse tema na agenda das politicas publicas.

A desigualdade, que se inicia com a falta de oportunidades de
educagdo, atravessa as chances de participagdo plena (ou seja, em
condigdes igualitdrias) no mercado de trabalho, aprofunda-se na
menor remuneragio obtida na atividade produtiva (mesmo quando
brancos e negros tém os mesmos niveis educacionais), por meio de
mecanismos velados ou explicitos de violéncia e discriminagio, e desemboca
em outras desvantagens como o ndo gozo de servigos ptiblicos e outros
servigos essenciais (Paixdo e Sant’/Anna, 1997).
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Indicadores de Desigualdade Racial: Perfil Socioeconémico

Estudos recentes evidenciam as condi¢des de desigualdade vivenciadas pelos negros no Brasil em
todas as esferas da vida social.

Entre eles, merecem destaque os realizados pelo Instituto de Pesquisa Aplicada (IPEA). Em 2002, o
IPEA realizou um estudo intitulado “Desigualdades raciais no Brasil: um balango da intervengao
governamental”, cujo objetivo foi mostrar a situagdo social dos negros no Brasil, tendo como
preocupagdo central o estudo das desigualdades raciais no pafs. Optou-se pela utilizagido de alguns
indicadores simples e expressivos, cujo entendimento dispensasse o conhecimento de métodos
quantitativos mais sofisticados.

O documento retine um conjunto de indicadores que inclui os principais aspectos de educagio, satide,
previdéncia e assisténcia social, mercado de trabalho, habita¢do e saneamento, acesso a bens duraveis,
distribui¢io e desigualdades de renda, acompanhados de breves comentérios sobre as caracteristicas
observadas no perfodo estabelecido.

Mais uma vez fica demonstrada a gravidade e a extensdo das desigualdades raciais no Brasil: as taxas
de analfabetismo para pessoas de 15 anos ou mais de idade, embora tenham caido para todos os grupos
de cor, ainda eram, em 2001, mais de duas vezes mais elevadas para negros (18,7%) do que para
brancos (7,7%). A taxa de analfabetismo funcional, isto é, a porcentagem de pessoas com menos de
quatro anos de estudos decresceu 10% no perfodo de 1992 a 2001; para os brancos sofreu uma queda
de 8%, e para os negros, 12%, mas ainda permanece muito alta para todos e muito desigual: em 2001
atingia 44% das pessoas negras de 25 anos e mais, enquanto incidia sobre 25% da populagéo branca de
mesma faixa etdria.

Entre as enfermidades consideradas mais prevalentes entre os negros destacam-se: a anemia falciforme
e a talassemia; hipertensdo; diabetes mellitus tipo 2; e miomatoses. Nenhum desses grupos de
enfermidades é exclusivo da populagéo negra. Porém, hd pesquisas em curso para determinar se existe
algum tipo de fator genético que possa potencializar sua incidéncia.

Com relagdo ao mercado de trabalho, um indicador importante é a taxa de desemprego. Os dados
mostram uma sensfvel variagio por cor ou raga: enquanto um individuo branco economicamente ativo
eacimade 25 anos de idade tem probabilidade de 5,6% de estar procurando emprego sem acha-lo, para
um negro a probabilidade é de 7,5%. As campanhas contra o trabalho infantil também nio atingem
negros e brancos da mesma forma. Na faixa etdria de 10 a 17 anos, a parcela negra dessa populagéo
apresenta inser¢do acentuadamente superior a dos brancos.

Outro documento de grande importancia para compreender a realidade da populagéo negra brasileira
é o “Atlas Racial Brasileiro”, langado pelo Programa das Nagdes Unidas para o Desenvolvimento
(PNUD), em 2004. Elaborado em parceria com o Centro de Desenvolvimento e Planejamento Regional
(CODEPLAR), da Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG), o Atlas tem como fonte principal
os microdados do Censo Demogrifico e da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilio (PNAD),
ambos do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE). Para sua construgéo, elaborou
indicadores que abordam os mais diferentes aspectos da realidade social: demografia, condigdes de
satde e acesso aos servigos, satide reprodutiva — incluindo a tematica da AIDS, pobreza e indigéncia,
educacio, trabalho — abordando o grau de precarizagdo — e a cobertura trabalhista e previdenciaria.

Mais uma vez os dados demonstram as desigualdades entre brancos e negros no Brasil. A taxa de
mortalidade infantil segue sendo maior entre criangas negras, que tém uma probabilidade 66% maior
de morrer no primeiro ano de vida que as criangas brancas. Persistem também as desigualdades na
expectativa de vida, sendo estas profundas o suficiente para quase inverter um fenémeno verificado
em todo o mundo: a maior longevidade das mulheres. Dados referentes ao ano 2000 revelam uma
expectativa de vida para as mulheres brancas de 73,8 anos e para as mulheres negras de 69,52 anos —
ntimero que colocou as mulheres negras quase na mesma situagéo dos homens brancos, que tém uma
expectativa de vida de 68,24 anos.

Fontes: Jaccoud e Beghin, 2002.
PNUD, 2004



D.1
A histéria que
nao foi contada

Em 800 anos (1530 a 1850)

Em 50 anos (1871 a 1920)

Raca, trabalho
e emprego
no Brasil

Quando Florestan Fernandes (1978) afirmou que o trabalho langa
raizes no Brasil pelo trabalho escravo, a conclusdo ébvia é que ndo
podemos estudar as relagdes de trabalho no Brasil sem tratar das
relagdes raciais.

Dos cerca de 10 milhoes de africanos escravizados pelo sistema
colonial, aproximadamente 4 milhdes aportaram no Brasil entre
1530 e 1850 para trabalhar. Durante quase quatro dos cinco
séculos da sua histéria, o Brasil prosperou sob a égide da
escraviddo negra. Os principais produtores de riquezas foram
homens e mulheres negras (Silva Jr., 1994). A partir das dltimas
décadas do século XIX, intensificou-se a migragdo européia para
o Brasil. Entre 1871 e 1920, ingressaram no Brasil cerca de 3,4
milhoes de europeus, dos quais pelos menos 1,3 milhdo eram
italianos, 900 mil portugueses e 500 mil espanhéis, entre outros.
E importante observar que, num perfodo de meio século, o Brasil
recebeu um nimero de imigrantes muito préximo ao nimero de
escravos que aqui desembarcou em trés séculos e meio.

Vieram para Brasil aproximadamente 4 milhoes de africanos

Vieram para Brasil aproximadamente 3,5 milhdes de europeus
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A intensidade da imigragdo européia respondeu a uma politica de
Estado: o governo do Estado de Sido Paulo, por exemplo, passou
gradativamente a financiar os custos de transporte dos imigrantes.
A massiva imigracdo européia é o outro lado da moeda da exclusio
do trabalhador nacional (ex-escravo) do mercado de trabalho. A
incorporag¢ido de homens e mulheres negros no mercado de
trabalho assalariado s6 passou a ser significativa a partir da década
de 1980, com a diversificagdo da produg¢do e a amplia¢do do parque
industrial (Silva Jr., 1994).

A exclusdo do trabalhador nacional e, portanto, do ex-trabalhador
escravo, fol tamanha que, em 1931, durante o governo de Getulio
Vargas, aprovou-se uma lei, conhecida como Lei da Nacionalizagdo
do Trabalho, que obrigava as empresas a preencherem pelo menos
dois tercos dos seus postos com trabalhadores brasileiros. Essa
lei estd em vigéncia até hoje, como parte da CLT (Consolidagdo
das Leis do Trabalho).

Os negros de ambos os sexos representam 45% da Populagdo
Economicamente Ativa no Brasil. Em certos estados e capitais
(especialmente do Nordeste), chegam a 70% ou 80% da
populagio.

Na Se¢do 1 do Médulo 1 deste manual ha uma anélise detalhada de
alguns dos principais indicadores do mercado de trabalho,
desagregados e cruzados por sexo e cor da pele. A analise foi realizada
pela OIT a partir de microdados da PNAD 2001 e evidencia que os
negros estdo em desvantagem em relagdo aos brancos em varios
indicadores: suas taxas de desemprego sdo mais elevadas, suas
jornadas de trabalho sdo mais extensas, seus rendimentos e a
qualidade dos seus empregos sdo significativamente inferiores. Além
disso, uma proporg¢do significativamente maior de negros que de
brancos de ambos os sexos estd inserida em ocupagdes precarias,

informais e desprotegidas.

Os quadros a seguir resumem as principais conclusdes dessa
analise no que se refere as desigualdades raciais no mercado
de trabalho.



INDICADORES DE DESIGUALDADE RACIAL NO MERCADO DE
TRABALHO BRASILEIRO (2001)

A taxa de desemprego dos negros de ambos os sexos (10,6%) é 30,9% superior a dos brancos de
ambos os sexos (8,1%);

os diferenciais entre as taxas de desemprego de negros e brancos aumentaram entre 1992 e 2001;

a taxa de desemprego dos jovens negros (de ambos os sexos) é de 19,2%, e a dos jovens brancos (de
ambos os sexos) é de 16,4%;

os trabalhadores negros de ambos os sexos recebem em média, por hora trabalhada, apenas a metade
(50%) do que recebem os trabalhadores brancos de ambos os sexos;

comparando-se negros e brancos com o mesmo nivel de escolaridade, os negros recebem sempre
30% a menos que os brancos por hora trabalhada;

as diferengas salariais entre negros e brancos (conjunto dos trabalhadores de ambos os sexos) ndo
se alteram entre 1992 e 2001;

65,3% dos negros (e 50,4% dos brancos) de ambos os sexos estdo concentrados em ocupagdes
precérias e informais. '

Fonte: PNAD, 2001
Elaboragio: OIT

Norte 2,6 3,7 2,2 2,1
Nordeste 1,6 2,4 1,2 1,3
Sudeste 3,7 4,5 2,3 2,2
Sul 3,0 3,1 2,1 1,8
Centro-oeste 3,3 404 2,5 2,4

Fonte: PNAD 2001.
Elaboragéo: DIEESE.

' Nesse conjunto estdo incluidos os assalariados sem carteira assinada, os ocupados na microempresa, os trabalhadores por
conta proépria, com exceg¢io dos profissionais e técnicos, os trabalhadores familiares ndo-remunerados e os trabalhadores no
servigo doméstico.
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INDICADORES DE DESIGUALDADE RACIAL NO MERCADO DE
TRABALHO BRASILEIRO: O “MAPA DA POPULACAO NEGRA NO
MERCADO DE TRABALHO”

Em outubro de 1999 foi langado um importante estudo sobre as desigualdades raciais no Brasil, com
ampla repercussdo na midia: o “Mapa da populagdo negra no mercado de trabalho”. Trata-se de um
relatério encomendado pelo Instituto Interamericano Sindical pela Igualdade Racial (INSPIR) ao
Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconémicos (DIEESE), que evidenciou
que “nenhum outro fato, que nfo a utilizagio de critérios discriminatérios baseados na cor dos individuos,
pode explicar os indicadores que sdo sistematicamente desfavorédveis aos trabalhadores negros, seja
qual for o aspecto considerado”.

O detalhado documento utiliza os dados da Pesquisa de Emprego e Desemprego (PED) de 1998 para
seis regides metropolitanas — Sdo Paulo, Belo Horizonte, Porto Alegre, Distrito Federal, Recife e
Salvador — e traz um conjunto de informagdes que demonstram uma situagdo de reiterada desigualdade
para os trabalhadores negros, de ambos os sexos.

Entre os dados levantados pelo mapa que trazem novos elementos para a anélise anterior se destacam
os seguintes:

Os negros ingressam mais cedo no mercado de trabalho, muitas vezes em detrimento dos seus
estudos (a taxa se participagdo dos jovens negros no mercado de trabalho é superior a dos jovens
brancos);

Eles trabalham em média duas horas semanais a mais em relagdo aos trabalhadores brancos (entre
os trabalhadores assalariados);

45,3% dos trabalhadores negros cumprem jornada superior a jornada legal de oito horas diarias
(38,6% dos brancos encontram-se na mesma situago).

Fonte: INSPIR e DIEESE, 1999



E.1
Género eraca

Geénero,
raca e
emprego

As desigualdades construidas socialmente a partir do sexo e da raga/
cor das pessoas sdo eixos estruturantes das desigualdades sociais
existentes no Brasil.

As desigualdades e a discriminagdo de género e raga sdo construidas
a partir de diferentes padroes de hierarquizagéo e diferencia¢do dos
individuos. Cada um desses padrdes de desigualdade e discriminagdo
contém elementos e significagdes préprias. No entanto, ¢é
imprescindivel ressaltar a conexdo entre eles, com o objetivo nio
apenas de entender melhor os processos de discriminagdo que afetam
grande parte da populagdo brasileira, como também de pensar de
maneira mais adequada as politicas e estratégias que possam
contribuir para a superagdo dessas desigualdades. Se essas ndo sdo
as unicas dimensdes que explicam as desigualdades, elas sdo
fundamentais na estruturacdo do padrdo de desigualdade que
caracteriza a sociedade brasileira.

No Brasil, como ja foi dito no Médulo 1 deste manual, as
desigualdades e a discriminag¢do de género e raga ndo sio
problemas que dizem respeito as “minorias” ou grupos
especificos da sociedade, mas sim as suas amplas maiorias. Essas
duas formas de discriminag¢do ndo apenas se somam, mas se
entrecruzam e se potencializam, manifestando-se claramente
na situa¢do das mulheres negras.
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A situagdo de dupla discriminagdo — de género e raga — vivida pela
mulher negra freqiientemente se agrava pela discriminagdo derivada
da sua origem social. Essa situagdo ndo pode, portanto, ser analisada
como uma simples somatéria — mulher, negra e trabalhadora. Assim
referida, ela ndo expressa a complexidade do fendmeno, que resulta
do entrelagamento entre classe social, género e raga. E importante
analisar sistematicamente as desvantagens das mulheres negras no
mercado de trabalho e na sociedade, tanto em comparagio com os
trabalhadores em geral quanto com as mulheres brancas e os homens
negros em particular.

Como fica evidente nos dados apresentados na Se¢do 1 do Médulo 1,
a categoria género é fundamental para entender a condigdo das
mulheres negras, pois sua situagdo de sistemdtica desvantagem em
todos os indicadores considerados é resultado da superposicido da

dupla, por vezes tripla, discriminagio a que estdo submetidas.

Por outro lado, para analisar a situa¢do das mulheres no Brasil,
é fundamental também pensar que, apesar da existéncia de
determinantes comuns a todas elas, relativas ao género, ha
diferengas muito relevantes segundo a cor e a classe de origem-
pertencimento. As mulheres negras representam quase a
metade do total das mulheres economicamente ativas no Brasil
e vivenciam uma situacdo diferenciada (e discriminada) no
interior do conjunto da forga de trabalho feminina em razéao

da sua raga/cor da pele.

A consideragio das categorias raga e género deve estar embasada na
compreensdo da autonomia desses conceitos. Cada um contém
elementos e significados préprios. No entanto, é imprescindivel
ressaltar a complementaridade entre eles, ndo apenas em nivel tedrico,
mas principalmente como contribui¢do para a mudanga das praticas
sociais e politicas.

No entanto, o reconhecimento dessas diferencas, ou seja, a integragao
dessas duas dimensodes (sexo e cor) na andlise dos padrdes de
desigualdade e nos sistemas de discriminagdo existentes na sociedade
brasileira, particularmente no mundo do trabalho, é algo que vem

sendo realizado apenas recentemente.

Este manual — e o conjunto das a¢des desenvolvidas no ambito do
Programa GRPE — pretende contribuir para a criagdo de uma
perspectiva de anédlise, tanto do mercado de trabalho como das

politicas publicas, que integre essas duas dimensdes.



E.2
A posicao da
mulher negra no

mercado de
trabalho

Como j4 foi analisado na Sec¢do 1 do Médulo 1 deste manual, as
mulheres negras, pelo fato de serem vitimas de dupla discriminagéo
— de género e de raga —, estdo em clara e acentuada desvantagem em
todos os indicadores do mercado de trabalho. As taxas de desemprego
sdo mais elevadas, seus rendimentos sdo significativamente inferiores,
e elas estdo representadas nas formas mais precdrias de emprego
(com destaque para o servigo doméstico e para o trabalho familiar

nao-remunerado).

INDICADORES RELATIVOS A SITUAGCAO DAS MULHERES NEGRAS NO
MERCADO DE TRABALHO BRASILEIRO (2001)

A taxa de desemprego das mulheres negras (13,8%) é 112,3% superior a dos homens brancos (6,5%),
e essa diferenga aumentou entre 1992 e 2001;

a taxa de desemprego das jovens negras chega a 25%, o que significa que uma entre quatro jovens

negras que trabalha ou procura ativamente um trabalho estd desempregada; por sua vez, a taxa de

desemprego das jovens brancas é de 20%, a dos jovens negros do sexo masculino é de 15,4%, e a dos

jovens brancos, 13,6%;

as mulheres negras recebem em média apenas 39% do que recebem os homens brancos por hora

trabalhada;

os rendimentos das mulheres negras em comparagio com os dos homens brancos nas mesmas

faixas de escolaridade em nenhum caso ultrapassam os 53%; mesmo entre aqueles que tém 15 anos ou

mais de escolaridade, as mulheres negras recebem menos da metade (46%) do que recebem os homens

brancos por hora trabalhada;

essas diferengas de rendimento ndo se alteraram entre 1992 e 2001;

71% das mulheres negras estido concentradas nas ocupagdes precarias e informais; isso significa

uma acentuada sobre-representagdo das mulheres negras nesse segmento do mercado de trabalho,
que responde por 62% da ocupagio dos homens negros, 54% da ocupagéo das mulheres brancas e 48%
da ocupagio dos homens brancos;

41% das trabalhadoras negras estdo concentradas nas ocupag¢des mais precarias e desprotegidas do
mercado de trabalho: 18% sdo trabalhadoras familiares sem remuneragio, e 23% sdo trabalhadoras

domésticas; para as mulheres brancas essas porcentagens sdo, respectivamente, 13,5% e 14%.

Fonte: PNAD 2001.
Elaboragéo: OIT.

A anélise da pesquisa da Funda¢io SEADE e DIEESE, feita pela
Articulagdo das Mulheres Negras Brasileiras, revela que duas
mulheres negras valem pouco mais que uma mulher nido-negra
quando se comparam seus saldrios, segundo dados para 2000 (AMNB,
2001: 3). Em fungdes para as quais sdo exigidos determinados

atributos estéticos, como vendedora, recepcionista e secretdria, as
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brancas e amarelas estdo quatro a cinco vezes mais representadas do
que as negras. Por trdas das exigéncias de “boa aparéncia”
freqlientemente existe uma resisténcia a aceitar trabalhadoras negras
para esse tipo de fungdo. Assim, a questdo da “boa aparéncia”,
exigéncia quase sempre feita pelas empresas para as mulheres em

geral, tem efeitos perversos para as trabalhadoras negras.

Conforme os dados do “Mapa da Populag¢do Negra no Mercado de
Trabalho”, os negros — especialmente as mulheres negras — enfrentam
fortes barreiras no acesso aos cargos de chefia, uma vez que isso
significa reverter a légica da subordinagdo “branco superior” versus
“negro inferior”, um dos elementos fundamentais do racismo.

Segundo o Mapa, nas seis regides metropolitanas estudadas (Sio
Paulo, Salvador, Recife, Distrito Federal, Belo Horizonte e Porto
Alegre), a propor¢do de trabalhadores ocupados em postos de
trabalho de dire¢do e planejamento — que englobam cargos de
diretores, gerentes ou empregadores com os melhores salarios e
condigdes de trabalho — varia entre 6% e 15% entre os negros,
enquanto entre os ndo-negros a proporcdo fica entre 18% e 29%.
Por outro lado, os trabalhadores negros representam a maior
propor¢do de ocupados em fungdes nio-qualificadas (atividades de
execugdo/produgio e de apoio em servigos gerais). A proporg¢io varia
de 24% a 30% entre os negros e de 10% a 17% entre os ndo-negros.
O Mapa mostra que a situagdo das mulheres negras é ainda pior: a
propor¢do delas que ocupa postos de trabalho de diregdo e
planejamento varia entre 5% e 12,4% (entre os homens nao-negros
varia de 19,3% a 31,6%). No outro extremo, as mulheres negras
representam a maior proporc¢ido de ocupadas em fung¢des nio-
qualificadas (entre 26,1% e 32,3%), enquanto para os homens nio-

negros o ntimero varia entre 3,7% e 7,4%."'

Esses dados evidenciam que a discriminagdo racial é um fato presente
cotidianamente e reafirmam a existéncia de um “lugar de negro” no
mercado de trabalho (Gonzalez e Hasenbalg, 1982).

"' Negros incluem pretos e pardos; brancos incluem brancos e amarelos.



A necessidade
de contar com indicadores
precisos

F.1 O diagnéstico sobre a situagdo dos/as trabalhadores/as negros/as
As estatisticas M° Brasil ainda encontra barreiras praticas. A primeira delas é a
limitagdo de dados existentes sobre a cor dos trabalhadores.

oficiais no Brasil
A inclusdo do quesito cor nos dados produzidos pelas estatisticas oficiais é
fundamental para o conhecimento da realidade racial do pais. Nos
recenseamentos e cadastros de institui¢des publicas e privadas, a auséncia
do quesito cor confere neutralidade aos dados coletados, como se todos os
brasileiros, brancos e negros, experimentassem a educagio, a satde, o
trabalho, os salarios, a natalidade, a mortalidade e os direitos de cidadania da
mesma forma. J& quando a cor é desagregada e analisada, é fcil verificar
quanto a situagdo e as trajetérias de cada grupo sio diferentes, mesmo quando
cotejadas com outros itens instituidos como invariantes,'* entre eles o sexo,
nivel de escolaridade, taxas de desemprego e remuneragdes, por exemplo.

Portanto, quanto mais as estatisticas nacionais puderem retratar
objetivamente essa realidade, maior a possibilidade de que as politicas
voltadas para a inclusdo e para a construgdo da igualdade entre

brancos e negros ganhem mais eficécia e efetividade.

O quadro a seguir assinala a evolugdo do tratamento da questdo racial

nos recenseamentos nacionais, desde 1872.

> Um quesito é considerado invariante quando aparece em todos os quadros de um recenseamento e é cruzado com todos os
outros dados coletados.
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1872 - Cor para todos os quesitos, como subtépico da condigdo social (dividida entre livres e
escravos). As cores apresentadas foram: branca, preta, parda e cabocla (para indigenas e seus
descendentes).

1890 - Cor para a populagdo geral, desagregada somente no quesito estado civil. As cores
estabelecidas foram: branca, preta, cabocla (para indigenas e descendentes) e mestica (para os
descendentes da unido entre brancos e pretos).

1900 e 1920 - Nio foi coletada a cor da populagio.

1910 e 1930 - Nido houve recenseamento.

1940 e 1950 - Cor desagregada para todos os quesitos da populagdo. Termos definidores: branco,
preto, pardo e amarelo. No censo de 1940, os pardos foram computados numa categoria criada a
posteriory, tendo sido as cores auto e hetero-declaradas. Em 1950, a cor parda foi incluida entre as
cores oficiais, e as instrugdes para a coleta sdo de autoclassificagdo. A partir desse ano as cores nio
variaram mais, até o censo de 1991.

1960 - Cor desagregada apenas para os dados gerais da populagao.

1970 - A informacdo sobre a cor da populagio nio foi coletada.

1980 - Cor desagregada apenas para alguns dados da populagéo.

1991 - Cor para a populagio em geral. Incluiram-se os indigenas (condi¢io de origem), com a

instrucdo de ser aplicada apenas aos que residissem em reservas. '?

Fonte: Piza e Rosemberg, 1998/1999

A partir de 1992, a informacéo sobre a condigdo racial (através
do quesito cor) passou a ser incorporada a PNAD. A Pesquisa
de Emprego e Desemprego (PED), por sua vez, trabalha com
essa informagido desde seu primeiro levantamento, realizado
em 1984 e divulgado em 1985. Essas pesquisas constituem
instrumentos fundamentais para analisar uma série de
indicadores socials, entre eles os relativos ao mercado de
trabalho.

A existéncia dessas informagdes tem sido fundamental para
questionar o mito da “democracia racial” no Brasil e para

evidenciar a magnitude e persisténcia das desigualdades raciais.

Por outro lado, apenas a partir da edi¢do da portaria n® 1740,
de 28 de outubro de 1999, o Ministério do Trabalho e Emprego
comegou a exigir das empresas que declarassem a categoria

' Os no-residentes em reservas entraram, possivelmente, na categoria pardo, como descendentes de indigenas. Cf. Piza e
Rosemberg, 1999: 124-5.



cor dos seus funciondrios na RAIS (Relagdo Anual de
Informagoes Sociais) e CAGED (Cadastro Geral de
Empregados e Desempregados), da mesma forma que declaram
o sexo, cargo e saldario. A RAIS e a CAGED sédo registros
oficiais realizados pelas empresas e contém informacdes
sistemdaticas sobre os trabalhadores.

Outra barreira é a confiabilidade dos dados. No caso da RAIS
e da CAGED, como muitas empresas ndo coletavam esse dado
no momento da contratagdo dos funciondrios, varias delas, para
evitar o processo de recadastramento de todos eles a partir da
introdu¢do do quesito cor nos formularios, atribufram a cor de

cada um dos seus trabalhadores de forma arbitrdria e mecéanica.

No caso dos servidores publicos, embora ja existisse, desde
meados da década de 1990, um campo destinado a cor ou raga
dos servidores no Sistema Integrado de Administragdo de
Pessoal (SIAPE), de responsabilidade da Secretaria de Recursos
Humanos do Ministério do Planejamento, Or¢gamento e Gestio,
até 2002 a informacg¢ido ndo havia sido coletada. Com a
institui¢do do Programa Nacional de Ag¢des Afirmativas
(PNAA) no ambito da administragdo publica federal (decreto-
lei n® 4228, de 13 de maio de 2002), que prevé, entre outras
medidas, a definigdo de metas percentuais de participagdo de
afrodescendentes, mulheres e pessoas portadoras de deficiéncia
no preenchimento de cargos em comissido do grupo de diregdo
e assessoramento superiores (DAS), deu-se inicio a um esforgo
para a obtencio desse dado. A secretaria executiva do IPEA e
a presidéncia do Comité de Avalia¢do e Acompanhamento do
PNAA (Secretaria Especial dos Direitos Humanos, entéo
vinculada ao Ministério da Justiga) iniciaram uma discussdo
com o Ministério do Planejamento para decidir sobre a melhor
forma de proceder ao cadastramento racial dos servidores, que
forneceriam as informagdes necessdrias para dar seqiiéncia ao
PNAA. A partir daf foi elaborada uma grande campanha interna
em prol do cadastramento racial dos servidores, cujo dpice foi
uma teleconferéncia nacional com os responsaveis pelos
departamentos de recursos humanos de varios 6rgios, que
contou com uma abertura gravada pelo entdo presidente da
Republica, Fernando Henrique Cardoso, enfatizando a
importancia do registro da cor. Apesar dessa campanha, até
abril de 2003 apenas 40% dos servidores haviam declarado sua
cor (Osério, 2005).
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F.2

A experiéncia de
incorporacao do
quesito cor na
Central de
Trabalho e Renda
em Santo André

A incorporagdo do quesito cor pela Central de Trabalho e Renda
(CTR) da CUT em Santo André (SP) é uma experiéncia-piloto bem-
sucedida, desenvolvida no ambito do Projeto Gestdo Local,
Empregabilidade e Eqtiiddade de Género e Raga, desenvolvido numa
parceria entre a Prefeitura Municipal de Santo André, o Centro
Brasileiro de Anélise e Planejamento (CEBRAP), o Centro de Estudos
das Relagoes de Trabalho e Desigualdade (CEERT), a Elisabeth
Lobo — Assessoria e Politicas Publicas (ELAS), o Instituto de
Governo e Cidadania do ABC, a Agéncia de Desenvolvimento
Regional do ABC, a OIT e a CEPAL, com o apoio da Fundagio de
Amparo a Pesquisa do Estado de Sdo Paulo (FAPESP) e do Ministério
do Trabalho e Emprego (MTE). Os principais objetivos do projeto
foram: a) elaborar um diagnéstico sobre as condig¢des de
empregabilidade de mulheres e negros na regiao do ABC paulista;
b) subsidiar e orientar a implantagédo de politicas ptblicas inclusivas
voltadas para esses setores da populagio; ¢) produzir conhecimentos
e fortalecer as capacidades de agentes publicos locais para darem
continuidade a essa iniciativa.

Durante a primeira fase do projeto — a elaboragdo do diagnéstico —
ficou patente a invisibilidade de negros e negras, tanto nos discursos
dos diferentes atores sociais entrevistados quanto nos dados
disponiveis nos programas sociais desenvolvidos na regido. Frente a
essa situagdo, revelou-se a necessidade de implementar um projeto-
piloto que demonstrasse a importancia e, a0 mesmo tempo, garantisse
a incorporagio do quesito cor em atividades de cadastramento e coleta
de dados voltadas a inser¢io no mercado de trabalho. Nesse contexto,
em dezembro de 2001, deu-se inicio ao projeto-piloto na CTR/CUT
de Santo André (SP). A CTR/CUT foi escolhida como espago de
intervengio por ser uma instituigdo atuante na esfera do trabalho e
emprego com um cadastro de cerca de 260 mil pessoas, no qual o
quesito cor j4 estava incluido, porém nio era coletado adequadamente.
Essa inadequac@o se revelava pelo alto indice (67%) de ndo-declaragio

nas respostas de usudrios e usudrias a pergunta “qual é a sua cor?”.

As atividades do projeto foram coordenadas por um grupo de trabalho
composto por representantes da Prefeitura Municipal de Santo
André, da CTR/CUT e do CEERT. Foram planejadas e
desenvolvidas a partir da percep¢ido de que a cor é um dado
fundamental que compde o conjunto de caracteristicas individuais e,
por essa razdo, necessita ser tratado com rigor e coletado de forma
correta, sendo necessdrio superar as resisténcias e obstaculos que se
interpdem a sua coleta.



Para atingir esse objetivo, o projeto incluiu a elaboragdo de um manual
para coleta do quesito cor, bem como outros instrumentos de
avaliagdo e capacitacdo, a realizacdo de eventos de capacitagio
voltados para a equipe da CTR/CUT e reunides periédicas de
monitoramento e avalia¢do. Visando sensibilizar usudrias e usuarios
da CTR/CUT para a importincia de declararem sua cor, o projeto
incluiu, ainda, o desenvolvimento da campanha “Diferentes sim, mas
iguais nos direitos — S6 vocé pode dizer qual é a sua cor!”. Além
disso, foram organizadas palestras mensais voltadas para a questdo
racial e foi garantido um espago para informes sobre o projeto nas

palestras realizadas semanalmente pela CTR/CUT.

A queda no indice de ndo-declaragdo da cor nos formulérios da CTR/
CUT demonstra a efetividade das a¢des do projeto. Esse indice, que
no inicio do projeto chegava a 67%, caiu para 3,5% apds o

desenvolvimento das agdes previstas.

Os desatios relacionados a superagdo da invisibilidade da situagdo da
populagdo negra no Brasil ainda sdo muitos. Porém, a experiéncia
de Santo André (SP) demonstra que agdes de intervengdo, se bem
coordenadas, sdo capazes de provocar transformagdes significativas
em curto espago de tempo. Apds a implementagio do projeto-piloto,
as agoes e metodologias dessa experiéncia foram incorporadas pela
Prefeitura de Santo André (SP) e pela CTR/CUT de Sido Bento do
Sapucai (SP). Os dados gerados subsidiaram a elaboragdo do “Atlas
da Populagdo Negra de Santo André” e orientaram a elaboragio de

politicas publicas direcionadas para o mundo do trabalho.'

'* Para uma descrigido mais detalhada dessa experiéncia ver Silva Jr. (org.), Bento e Ribeiro (colaboradores), 2003.
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Mecanismos de
discriminacio no
mercado de trabalho

As desigualdades raciais concretizam-se, manifestam-se e se
reproduzem por diferentes mecanismos, conforme discutido na
primeira parte deste médulo. Em primeiro lugar estdo os fatores
histéricos: as conseqiiéncias econdmicas, politicas, sociais e culturais
de trés séculos de escravidido, a nio-indenizac¢do dos trabalhadores
negros pés-escraviddo e a substituicdo dos ex-escravos pelos
imigrantes europeus quando do inicio da industrializag¢do no Brasil.
Em segundo lugar, estdo fatores que reproduzem até hoje as
desigualdades raciais, entre eles as desiguais oportunidades de
escolarizagdo'’ e os diversos desdobramentos de vidas marcadas por

condi¢des de grande pobreza.

As desigualdades raciais no mercado de trabalho sido produto de
todos esses fatores, mas também elemento fundamental para sua
reprodugdo. No interior das empresas, os processos de gestdo de
recursos humanos (recrutamento, selegio, promogao e demissdo, além
das politicas e programas de treinamento) ndo estdo isentos de formas
mais ou menos diretas de preconceito e discriminagdo em prejuizo
dos trabalhadores negros, homens e mulheres. Por outro lado, é
importante assinalar que a discrimina¢do no mercado de trabalho
nio se limita apenas as possibilidades de acesso a um trabalho
remunerado formal e as condi¢des de trabalho correspondentes, mas

1* Este tema seré discutido mais detalhadamente no Mdédulo 7 deste Manual.



estende-se também ao trabalho por conta prépria e as barreiras
relacionadas ao acesso ao crédito, tecnologia, terra e recursos
produtivos), assim como ao niimero e tipo de ocupagdes as quais os
grupos discriminados tém acesso.'’

A discriminagdo no mercado de trabalho e, por conseqiiéncia, no
interior das empresas, envolve uma trama com inliimeras personagens
(chefes, subordinados, clientes, usudrios dos servigos). Cada
personagem carrega consigo esteredtipos que reproduzem de
diferentes formas o racismo no cotidiano dos brasileiros. A passagem
dos trabalhadores negros de ambos os sexos pelo crivo dos setores
de recursos humanos e das chefias, nas vérias etapas da vida funcional
e profissional, é repetidamente apontada como momento crucial da
eclosdo de préticas discriminatdrias (Bento, 1992).

G.1 O racismo pode ser considerado uma doutrina baseada no conceito
Preconceito e de racas humanas, que sustenta a superioridade de umas em relagéo

7

a outras. No entanto, é importante considerar outros elementos —

discriminacao no
trabalho

assim como as relagdes entre eles — que se configuram como
mecanismos de manutengdo das desigualdades, tais como o

preconceito, o estere6tipo e a discriminagéo.

Os esteredtipos baseiam-se e estdo vinculados aos preconceitos. Os
preconceitos produzem estere6tipos que, por sua vez, se traduzem
em comportamentos discriminatérios. As desvantagens e
desigualdades produzidas pela discriminagdo tendem a reforgar os
preconceitos e os esteredtipos. O preconceito muitas vezes é sé
predisposi¢do, mas a discriminagdo traduz uma agio concreta, uma
acdo direta.

a) Racismo: ideologia que apregoa a existéncia de uma hierarquia
entre grupos raciais.

b) Preconceito: 1déia preconcebida, isto é, um conceito ou opinido
formada antecipadamente, a priorz Predisposi¢do negativa dirigida
a pessoas, grupos de pessoas ou institui¢des sociais. O preconceito
tende a desconsiderar a individualidade, atribuindo a priori aos
membros de um determinado grupo caracteristicas estigmatizantes
com as quais o grupo, e ndo o individuo, é caracterizado.'” O
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'" Definigdo do Comité Nacional para a Preparagio da Participagdo Brasileira na Conferéncia de Durban.



preconceito é uma atitude que se manifesta na linguagem por meio
Htl u né u u a 1tiva ou v
do esteredtipo e pode ou nfo resultar numa acfo positiva ou negativa

para as pessoas ou grupos aos quais o preconceito se refere.

c) Esteredtipo. Reprodugdo fiel de algo que o torna fixo e inalteravel.
Em geral refere-se as marcas dadas aos individuos, desde os padroes
estéticos até os comportamentos. Como exemplo pode-se verificar a
tendéncia de qualificar os negros por meio de atributos que os
situariam no pélo negativo, oposto aquele em que os brancos estariam
situados. Ex.: sujo versus limpo; ignorante versus inteligente; submisso

versus orgulhoso etc.

d) Discriminagdo: Ato de tratar as pessoas de forma diferenciada e
menos favoravel a partir de determinadas caracteristicas pessoais,
tais como, entre outras, o sexo, a raga, a cor, a origem étnica, a classe
social, a religido, as opinides politicas, a ascendéncia nacional, que
nio estdo relacionadas com os méritos e nem com as qualificacdes
necessdrias ao exercicio do trabalho. Entre os atos de discriminagio
no trabalho estd a interferéncia de critérios subjetivos de admissao
e/ou promog¢do, o que resulta em privilégios para os grupos
dominantes ou hegeménicos. E, portanto, uma agio que provoca
beneficios e maleficios decorrentes de uma escolha baseada no

preconceito e nos esteredtipos. A discriminagdo pode ser:

Discriminagdo direta: quando as normas, as leis ou as politicas
excluem ou desfavorecem explicitamente certos trabalhadores
ou trabalhadoras em fung¢io de caracteristicas como sexo, raga,
cor, etnia, nacionalidade, orientacdo sexual etc. E sempre
conseqiiéncia de preconceitos e de estere6tipos.

Discriminagdo indireta: aquela que deriva de disposi¢des e
préticas aparentemente imparciais, mas que redundam em
prejuizos e desvantagens de um grande nimero de integrantes
de um determinado grupo. Nem sempre esta relacionada a
preconceitos e estereétipos; é produzida sem que haja,
necessariamente, a intengdo de discriminar membros de um
grupo especifico.

No mercado de trabalho, os negros e mulheres sdo discriminados
em funcgdo de esteredtipos preconceituosos, mesmo quando hé outros
elementos de distingdo entre as pessoas, tais como competéncia,

experiéncia e qualificagdo.

Os estere6tipos sociais, assim como os preconceitos, desempenham
importante fung¢do no mundo do trabalho definindo lugares de

mulheres e negros. O que mais nos interessa é o conceito de



discriminagio, porque ele implica necessariamente uma ag¢do que
produz desvantagens para os grupos e/ou as pessoas discriminadas.

A aglio discriminatéria nem sempre é diretamente motivada pelo
preconceito. A discriminagdo perpetua e legitima relagdes de poder
assimétricas. Aqueles que detém uma situagio de poder e dominagio
e tém interesse em manter o status quo justificam as agdes e
procedimentos discriminatérios como o tnico procedimento
“racional” possivel, alegando, além disso, responder ao interesse
coletivo (de todos os grupos).

Esta é uma das caracteristicas da discriminagdo instituctonal, que ocorre
independentemente de a pessoa ter ou ndo preconceito aberto ou

intengdo de discriminar.

E importante estabelecer a diferenga entre preconceito e
discriminagio, justamente porque ensejam diferentes a¢des na busca

da igualdade.

Uma agdo educativa e persuasiva pode contribuir para a diminuigo
do preconceito e para a revisio dos esteredtipos, levando a valorizagédo
das diferencgas e da diversidade. J4 no caso da discriminagio, por se
tratar de uma prética, hd de se usar também dispositivos legais, ou

nio se tera alteragdo no quadro das desigualdades.

Em outras palavras: o combate a discriminagdo exige, além das leis
que a proibem e sancionam, uma agdo educativa e de persuasio. A
modificagdo dos comportamentos supde a mudaca de mentalidades
e crengas, o que ¢ um processo longo e complexo. Além das sangdes
sd30 necessdrios também incentivos para induzir e estimular as
mudancas, assim como campanhas de sensibiliza¢do, em diversos

niveis.

No cotidiano de trabalho nas empresas é onde se vé a discriminagéo,
que é, a0 mesmo tempo, uma pratica constantemente reproduzida e
negada. Nenhuma empresa brasileira declara por escrito: “néo
aceitamos negros para o cargo de chefia”. No entanto, “gerentes,
chefes, encarregados e selecionadores de pessoal utilizam, no dia-a-
dia, essas regras informais, muitas vezes sem refletir e nem sempre
com a intengéo de discriminar, mas acabam por reforgar a situagdo
de desigualdades no Brasil” (Bento, 1999).

O fato é que, conscientemente ou nio, o resultado dessas agdes é o
mesmo: a reproducdo das desigualdades raciais. Os efeitos sé se
verificam estudando, por exemplo, as taxas de negros e mulheres
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nos diferentes postos de trabalho da empresa (Bento, 1999).

No imaginario social, a hierarquia baseada na raca, e igualmente no
género, estabelece que a posi¢do inferior nas relagdes sociais ocupadas
por negros e mulheres deve corresponder uma posigdo inferior no

trabalho, em que o “lugar” de um ndo deve ser ocupado pelo outro.

As imagens relativas aos negros manifestam-se, na maioria das vezes,
de maneira sutil, mas seus efeitos sio reais. Embora no interior das
institui¢des sempre se possa encontrar alguém que verbalize o
preconceito de raga e género, ndo é necessario responsabilizar
diretamente o agente, ja que ele representa um expoente do esquema.
Em alguns casos, essa figura nem mesmo ¢é identificavel, e nem precisa
ser, pois sdo os resultados dos processos discriminatérios que revelam

as tendéncias institucionais.

O modelo tradicional — “o preconceito gera a discriminagdo” — acaba
por imputar sempre uma intencionalidade destrutiva na
discriminagdo, pois se o preconceito constitui uma atitude de
hostilidade contra um grupo racial, a discriminagdo (passagem da
atitude do preconceito para o ato da discriminagdo) se vé revestida do

mesmo componente de injdria intencional.

e) Discriminagdo institucional A discriminagdo no trabalho néo é
conseqiiéncia apenas de atos individuais e/ou esporddicos de um
empregador ou de um trabalhador, mas também e principalmente
resulta de procedimentos e praticas arraigadas nas instituigdes, que
operam dentro e fora do mercado de trabalho, que reproduzem e
refor¢am, muitas vezes de forma sutil mas poderosa, a discriminagéo.
Essas mesmas institui¢des sdo as que também podem e devem romper
o ciclo de reproducdo da discriminagdo. Daf a necessidade de combater
a discriminagio tanto em nivel individual como no nivel das
institui¢des (empresas, institui¢des de formagdo profissional,
organizagdes de empregadores e trabalhadores etc.) A discriminagio
institucional pode ser direta ou indireta:

Discriminagdo institucional direta: agdes prescritas em nivel
organizacional ou da comunidade com impacto intencional
diferencial e negativo em membros de um grupo subordinado.
Por exemplo, praticas informais que redundam na segregagio
espacial de grupos minoritarios que tém acesso a piores
equipamentos sociais.

Discriminagdo instituctonal indireta: agdes prescritas no nivel

organizacional ou da comunidade sem intengdo explicita de
discriminar, mas com impacto intencional diferencial e negativo



em membros de um grupo subordinado. Em outras palavras,
quando as normas, procedimentos ou préticas de uma organizagao
ou institui¢do nio excluem ou favorecem explicitamente
membros de um ou outro grupo em termos de cor, raga, etnia,
sexo, religido etc., mas acabam favorecendo ou penalizando um
determinado coletivo. Distinguem-se, aqui, duas variantes:

discriminag¢do como efeito colateral: quando praticas
discriminatérias intencionais ou nao-intencionais, diretas ou
indiretas em uma esfera geram desvantagens e desigualdades —
discriminagdes — em outra esfera. Por exemplo, histéria
educacional que gera menor competitividade no mercado de
trabalho.

discriminagdo atual decorrente do passado: refere-se a praticas
aparentemente neutras no presente, mas que refletem, ou
perpetuam, o efeito de discriminagfo intencional praticada no
passado, na mesma drea organizacional ou institucional. Por
exemplo, o estabelecimento de idade méxima para ser bolsista,
penalizando negros e mulheres, tendo em vista sua trajetéria
escolar e de vida mais acidentada, decorrente da pior qualidade
das escolas que freqiientam e da carga das responsabilidades
domésticas e familiares. Nesse caso, a referéncia para o
estabelecimento da norma é a trajetéria dos homens brancos, o
que tende a excluir de maneira nio-intencional mulheres e
negros.

Discriminacao institucional (direta e indireta)

E toda pratica institucional que distribui beneficios, oportunidades
ou recursos de forma desigual entre distintos grupos raciais. Dessa
forma, toda politica ptblica cujos impactos, intencionais ou néo,
tenham como conseqiiéncia o aumento da desigualdade racial pode
ser classificada como prética de discriminagio institucional.

O conceito de discriminagéo institucional surge a partir da idéia
de que o racismo faz parte da légica das sociedades racistas, nas
quais comportamentos aparentemente destituidos de
intencionalidade podem gerar conseqiiéncias negativas para os
membros de grupos sociais discriminados. Isso inclui as formas e
mecanismos de discriminag¢do que ocorrem independentemente do
fato de pessoas ou normas e préticas institucionais terem ou nio
preconceito aberto ou intenc¢do de discriminar.

Fonte: Jaccoud e Beghin, 2002; Bento, 2002.

A discriminacio indireta é uma das formas mais perversas de
discriminagdo, justamente por seu cardter dissimulado. Ela
geralmente se alimenta de estereétipos arraigados e é exercida através
de préticas administrativas e institucionais. Uma das formas de
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detectar a incidéncia desse tipo de discriminagdo é analisar os
indicadores de desigualdades entre determinados grupos. A
discriminagdo indireta pode ser identificada quando os resultados de
determinados indicadores socioecondmicos sdo sistematicamente
desfavoréaveis para um subgrupo definido por suas condigdes de sexo,
raga/cor, etnia em face aos resultados médios da populagio (Jaccoud e
Beghin, 2002).

Processos e critérios de selecio no emprego

Os processos e critérios de selecdo sdo espagos fundamentais de
reprodugdo da discriminag¢do no mundo do trabalho. Em geral, os
mecanismos e atitudes de discriminagio sdo camuflados, mas seus
efeitos sdo poderosos. Os critérios de selegdo estio muitas vezes
marcados por forte subjetividade, nem sempre facilmente
identificavel.

Exemplo desse tipo de mecanismo é a exigéncia de “boa aparéncia”,
associada a um padrdo de beleza estereotipado e eurocéntrico,
marcado, portanto, por um forte racismo e criador de desvantagens
para todos os grupos raciais ndo-brancos. O critério “boa aparéncia”
prejudica tanto negros e negras como mulheres brancas que nio se
encaixam num modelo de beleza que incorpora tragos como cor dos
olhos, tipo de cabelos, aparéncia do corpo (magro, esguio, alto etc.),
o que é especialmente reforgado pelas empresas no caso dos cargos
ou fungdes de atendimento direto ao publico. Esse tipo de mecanismo
vem sendo crescentemente reconhecido como discriminatério. Em
alguns paises, como é o caso do Brasil, ja se proibe a inclusdo desse

item nos antincios de emprego.
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A.1

Politicas para
combater os
estereoétipos
racistaseo
preconceito
racial

As politicas de combate
a0 racismo e promog¢io
da igualdade racial

Alguns elementos para a defini¢do de uma politica integrada de promogdo
daigualdade racial

A discriminagdo racial (direta e indireta) consiste em atos e condutas que se
assentam e se legitimam a partir de um escopo variado de estereo6tipos
relacionados as ragas ou etnias, baseados em preconceitos difundidos na
sociedade ou em ideologias racistas estruturadas. Isso significa que o combate
a desigualdade racial deve ser realizado em diferentes frentes. E necessério
combater as fontes de legitimagdo da discriminagdo — o racismo e o
preconceito — ao mesmo tempo em que se enfrenta a discriminagdo racial
em suas diferentes formas de manifestacio — direta e indireta. Cada um
desses objetivos exige medidas diferentes, que devem estar integradas em
uma politica abrangente (Jaccoud e Beghin, 2002).

O preconceito pode ser combatido por agdo penal, mas este mecanismo
Juridico destinado a reprimir condutas individuais e particularizadas na lei
s6 pode ser acionado a partir do momento em que ele se traduz em conduta.
Portanto, o combate ao preconceito — que pode estar muito arraigado em
uma determinada sociedade, organizagdo, institui¢do ou comunidade — deve
ser feito também por meio de agdes persuasivas (ou valorizativas), ou seja,
de politicas publicas que tém como objetivo afirmar os principios da
igualdade e cidadania, reconhecer e valorizar a pluralidade étnico-

63



A.2

Politicas para
combater a
discriminacao:
acoes punitivas e
politicas
compensatoérias

A.3
As politicas de
acao afirmativa'®

racial da sociedade, valorizar a comunidade afro-brasileira,
destacando tanto o seu papel histérico como a sua contribuigio

contempordnea a construgdo nacional (Jaccoud e Beghin, 2002;
Tomei, 2005).

Algumas das dreas fundamentais para a implementagéo desse tipo de politicas

sdo a educagdo, a comunicagio, a cultura e a justiga.

A discriminagdo deve ser combatida tanto por agdes penais como
por politicas compensatérias (agdes afirmativas). O combate ao ato
racista — a discriminacdo direta — deve ser realizado por medidas
penais dirigidas contra individuos e/ou institui¢des que executem
atos de discriminagio racial.'® O combate a discriminacio indireta
deve objetivar a promogdo de comportamentos considerados
positivos, que alterem a posi¢do subalterna em que determinado
grupo se encontra. As politicas compensatorias ou agdes afirmativas
visam combater mais os resultados das prdticas discriminatérias do que

os atos concretos de discriminagdo.

O que sido ac¢des afirmativas

Agdes afirmativas sdo um conjunto coerente de medidas temporarias,
promovidas pelo Estado e pela sociedade, com cardter compulsério,
facultativo ou voluntario, cujo objetivo fundamental é enfrentar e
reverter as desigualdades histéricas vividas por determinados grupos
sociais (minoritdrios ou majoritdrios), que ndo tiveram as mesmas

oportunidades de acesso aos bens publicos que os grupos dominantes.

Sdo compostas por medidas, a¢des, resolugdes, procedimentos
administrativos etc., que tém o objetivo de preparar, estimular e
promover a ampliagdo da participagdo de grupos discriminados nos
mais variados setores da vida social, especialmente nas dreas de
educacio, trabalho (acesso ao emprego, formagdo e qualificagdo

profissional, promogdo etc.) e comunicagdo.

As agdes afirmativas devem ser vistas como parte integrante de uma
politica mais geral de promogéo da igualdade de oportunidades e de

combate ao racismo, ao sexismo e a todas as formas de discriminagio.

'* Os antincios de emprego relativos a cargos de executivos dirigidos apenas a “homens qualificados” sdo um exemplo de

discriminagdo direta institucional.

' Este item do presente Médulo estd baseado em Tomei, 2005.



Fenomeno a ser enfrentado

Racismo

Preconceito racial

Discriminacio
racial direta

Discriminacio
racial indireta

Conjunto de idéias e Persuasiva ou

valores. Ideologia que  valorizativa
preconiza a
hierarquizagio dos
grupos humanos com
base na etnicidade.
Modo de ver certas
pessoas ou grupos
raciais. Predisposi¢io
negativa em face de um
individuo, grupo ou
institui¢do assentada
em generalizagdes
estigmatizadas sobre a
raga com a qual o
individuo, o grupo ou a
instituigio é
identificada.
Comportamento ou
agdo que prejudica

Repressiva

explicitamente certa
pessoa ou grupo de
pessoas em decorréncia
de sua raga/cor.
Discriminagio nio
manifesta, oculta,
oriunda de praticas
sociais, administrativas,
empresariais ou de
politicas publicas.

Repressiva afirmativa

Politica a ser adotada

Tém como objetivo
reconhecer a pluralidade
étnica que marca a sociedade
brasileira e valorizar a
comunidade afro-brasileira,
destacando tanto seu papel
histérico como sua
contribuigdo contemporanea
a construgio nacional. Seu
proposito é atingir nio
somente a populagido
racialmente discriminada,
mas toda a populagio,
permitindo-lhe identificar-se
em sua diversidade étnica e
cultural.

Aplicagio da legislagio
criminal e civil existente.

Aplicagio da legislagio
criminal e civil, quando um
caso de discriminagio
indireta consegue ser
comprovado.

Politicas afirmativas, com o
objetivo de garantir a
oportunidade de acesso em
diferentes setores da vida
econOmica, politica,
institucional, cultural e
social dos grupos
discriminados. Sdo
tempordrias e focalizadas no
grupo discriminado.

Fontes: Jaccoud e Beghin, 2002; Tomei, 2005.
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As agbes afirmativas se baseiam no reconhecimento de que a
interdi¢do da discriminagdo ndo garante por si sé que as pessoas
vitimas de discriminagdo possam, na pratica, gozar da igualdade de
oportunidades e tratamento. Na defini¢do de Bacchi, as agdes
afirmativas sdo uma resposta para as inadequagdes ou insuficiéncias
na legislacdo antidiscriminatéria, que em geral é reativa e baseada
em reclamagdes individuais (Bacchi, 1997). Elas refletem a visdo de
que ¢é necessario adotar uma perspectiva proativa para garantir a
distribui¢do eqiiitativa das oportunidades na sociedade. Isso supde
enfrentar tanto a discriminagido direta como a indireta e, em
determinadas circunstancias, tratar de forma desigual os desiguais.
A nfo consideragdo das necessidades especificas de determinadas categorias
e grupos discriminados da populagio pode perpetuar ou inclusive aprofundar
as desigualdades existentes entre esses e os grupos dominantes.

Essa abordagem considera a discrimina¢do ndo como um evento
esporadico, mas como algo arraigado na sociedade e nas instituigdes
em particular, e sua eliminagdo, uma responsabilidade social. A agdo
afirmativa é expressdo da nogdo de “igualdade substantiva”, que
procura assegurar justi¢a na distribui¢do das oportunidades entre
os diferentes grupos. Isso explica por que as medidas de agéo
afirmativa sio baseadas em grupos (e ndo em individuos) e tém como

objetivo igualar as disparidades intergrupais.

As medidas de agdo afirmativa tém como alvo membros de grupos
sub-representados, tais como mulheres e membros de grupos raciais
e étnicos, minoritdrios ou majoritdrios, mas que estejam em situagao
de subordinagio e discriminagio. Essas medidas buscam superar os
obsticulos institucionais e sociais que impedem membros desses
grupos de se beneficiarem de oportunidades (de acesso ao emprego
ou a educagdo, por exemplo) em igualdade de condigdes com outros
membros da sociedade. De acordo com essa légica, o problema ndo esta

na vitima da discriminagfio, mas sim na sociedade e nas suas instituigdes.

As medidas de agdo afirmativa podem ser estabelecidas por autoridades
legislativas ou administrativas, por meio de ordens judiciais ou podem ser
voluntéarias. Em alguns paises, como Malasia, Namibia e Africa do Sul,

medidas de agdo afirmativa podem estar previstas na Constituigao.
As acgdes afirmativas no mundo do trabalho

No dmbito do mercado e das relagdes de trabalho, o termo agdo
afirmativa refere-se a politicas e procedimentos obrigatérios e

voluntarios formulados e implementados com o objetivo de combater



a discriminag¢io no mercado de trabalho e retificar os efeitos de

préticas discriminatérias exercidas no passado.

As politicas de ac¢do afirmativa no trabalho buscam nivelar as
desigualdades entre os grupos dominantes e os grupos discriminados
no que diz respeito a forma de inser¢do no trabalho. O ponto de
partida é o reconhecimento do fato de que a discriminagdo ¢é sistémica,
institucional e estd arraigada no conjunto da sociedade, em seus varios
espacos de producio e reproducgdo politica, social, econdmica e
ideolégica. Por isso, as politicas de agdo afirmativa ndo se dirigem
unicamente ao mercado de trabalho, mas abarcam também o campo
da educagdo e dos espagos para o exercicio da politica (partidos,

sindicatos etc.).
O carater temporario das acdes afirmativas

Uma das caracteristicas das ag¢des afirmativas é o seu carater
tempordério, o que implica a necessidade de estabelecer mecanismos
e procedimentos para uma avaliagdo periddica e objetiva, com a
finalidade de determinar a eficiacia dos programas e ag¢des
desenvolvidos, redefinir periodicamente suas metas e contetdos e

determinar o momento em que eles devem deixar de existir.

“Temporario”, porém, nio é sindbnimo de “curto prazo”. Se, por um
lado, a experiéncia internacional mostra que muitas vezes essas
medidas podem ser interrompidas ou perder eficicia devido a cortes
no gasto publico, crises ou reestruturagdes econdmicas, hd outros
casos, como na [ndia, que os programas podem adquirir um carater
permanente ou semipermanente.

A analise do resultado das ag¢des afirmativas inclui sempre uma

comparagio entre o anles e o depors da implementagio das medidas.
A determinacdo dos beneficiarios (grupos-alvo)

O ntmero e o tipo de grupos beneficidrios das medidas de agdo
afirmativa tendem a variar com o tempo e de acordo com cada
realidade nacional ou regional. Esse é um assunto-chave, porque tem
implicagdes de varios tipos, entre elas as orgamentédrias. Mas nem
sempre a identificagdo das populagdes potencialmente beneficidrias
é simples, devido a varios motivos:

a) inexisténcia ou precariedade de estatisticas ou registros
administrativos que contenham a informagio sobre sexo, raga/cor,

etnia etc,;
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b) dificuldade de categorizar essas populagdes (por exemplo, quando
o elemento identificatério é a cor em uma populacdo com alto grau

de mestigagem, como é o caso do Brasil);

c) em alguns casos, os grupos discriminados ou em situagdo de
desvantagem podem oferecer resisténcia a sua identificagdo por medo

de estigmatizagdo.
Tipos de agdo afirmativa

As politicas de a¢do afirmativa ndo se resumem a implementagdo de
cotas. Envolvem um amplo espectro de politicas que podem ser
divididas em quatro grandes categorias: medidas de divulgagio e
recrutamento, medidas de contratagio e promog¢io, medidas
relacionadas as politicas puablicas de aquisi¢do e medidas de

empoderamento econémico.
Medidas de divulgacdo e recrutamento

Este conjunto de medidas visa atrair, manter no emprego e promover
candidatos qualificados dos grupos-alvo. Isso pode ser alcangado
chamando a atengdo de membros dos grupos envolvidos para as
oportunidades de emprego e encorajando-os a se candidatarem. Entre
as estratégias especificas para atrair os beneficidrios de agdes
afirmativas, podemos citar, por exemplo, a divulgacdo de programas
de recrutamento em meios de comunicagdo voltados para grupos
étnico-raciais especificos ou de vagas de trabalho em cartazes afixados
nas areas onde hé alta densidade de membros de um determinado
grupo étnico/racial. Outras medidas incluem programas de estdgio
e formagdo envolvendo estudantes de grupos minoritarios. Um
terceiro tipo de medida consiste em oferecer a grupos sub-
representados habilitagdes e competéncias que possam aumentar suas
chances de recrutamento ou de promogdo. Os cursinhos pré-
vestibulares ministrados por organizagdes ndo-governamentais
vinculadas ao movimento negro brasileiro que visam preparar jovens
negros para a entrada na universidade sdo um exemplo desse tipo de
medida.

Nesses casos, sexo, raga ou origem étnica sdo critérios relevantes
para se determinar quem deve ser informado e treinado, mas perdem
importéncia nos estagios subseqtientes de sele¢do e promogao. Dados
estatisticos podem ser utilizados para verificar o sucesso do
empregador, da institui¢do de treinamento ou das agéncias de

emprego em atrair ou recrutar membros dos grupos sub-



representados. Os objetivos sdo estabelecidos em relagdo aos
aumentos desejados na representacio de determinados grupos dentro
de um certo periodo de tempo. Levantamentos sobre a mdo-de-obra,
por meio da revisdo periddica da composigdo da forga de trabalho,
sdo Uteis para assegurar o cumprimento dos objetivos previamente
estabelecidos.

Medidas de contratacdo e promocio

Essas medidas podem ser associadas ao estabelecimento de metas e
cronogramas para contratacgdo, treinamento ou demissdo, ou a
defini¢do de cotas para que certa propor¢io de postos de trabalho
seja destinada a membros de grupos sub-representados. As metas
procuram estabelecer patamares em relagdo aos quais se possa medir
o progresso em dire¢do a objetivos fixados, ao passo que as cotas
constituem um fim em si mesmas.

O Equal Employment Act (Ato para a Igualdade no Emprego, EEA)
do Canad4, adotado em 1986 e aprimorado em 1995, abrange
empregadores do setor privado regulamentados pelo poder federal
com mais de 100 empregados, corporagdes ligadas a Coroa e agéncias
do governo federal. O Equal Employment Act exige que os
empregadores apresentem relatérios anuais para a Human Resources
Development Canada (Comissdo de Recursos Humanos do Canada)
com informacgdes sobre a representacdo dos quatro grupos
beneficiarios (mulheres, minorias visiveis, pessoas portadoras de
deficiéncias e indigenas) nos diversos tipos de ocupagido e faixas

salariais.

Desde 1995, os empregadores tém a obrigacdo de informar as metas
de curto e longo prazo® para o aumento da representagio dos grupos
beneficidrios, as medidas adotadas e os resultados obtidos, assim como
relatar as reunides realizadas entre representantes de empregados e
empregadores sobre a implementa¢do do Equal Employment Act.
Pede-se aos empregadores que fagcam progressos “razodveis” e
demonstrem esfor¢os “razoaveis” para a implementagio dos planos.
O objetivo ndo é submeter os empregadores a pressio desnecessaria,
forgcando-os a contratar ou promover trabalhadores nao-qualificados,

mas garantir que déem passos decisivos para a promogdo da igualdade

2% Ao colocar esses objetivos, o0 EEA pede aos empregadores que tenham em mente os seguintes fatores: o nivel de sub-
representagio de cada grupo em cada categoria de ocupagio; a disponibilidade de pessoas qualificadas dos grupos designados
tanto no ambiente de trabalho como no conjunto da for¢a de trabalho canadense; a previsdo de aumento ou diminui¢do de
pessoal no perfodo para o qual as metas numéricas estdo sendo estabelecidas; e a previsdo da rotatividade de pessoal entre o
conjunto dos empregados em relagdo ao qual as metas numéricas se aplicam.
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no emprego. O EEA estipula que os empregadores ndo serdo
obrigados a criar cotas.

O Civil Rights Act (Lei dos Direitos Civis), de 1964, nos Estados
Unidos determinou que instituigdes com 100 ou mais empregados
deveriam fornecer estatisticas anuais sobre o nimero de trabalhadores
de cada raga. O ato aplicava-se as agéncias de emprego, sindicatos e
empresas. Desde 1972, os empregadores dos setores publicos e
privados com mais de 15 empregados devem cumprir as
determinagdes do Civil Rights Act.

Na [ndia, a agfio afirmativa é rigidamente definida em termos de
cotas e reservas. As cotas, por exemplo, foram criadas para empregos
no governo e no setor ptiblico. Companbhias privadas estdo excluidas
dessas politicas, e é muito pequena a exigéncia sobre o setor privado

de qualquer legislagido dessa natureza.

Na Irlanda do Norte, a Fair Employment and Treatment Order
(Instrugdo para Emprego e Tratamento Justos), de 1998, contém
disposig¢des relativas a ac¢do afirmativa como também referentes aos
acordos para eliminar a discrimina¢do no emprego com base na
religido. Segundo essa instrugdo, empregadores dos setores publico
e privado com mais de 10 funciondrios devem monitorar anualmente
a composicdo religiosa da sua mao-de-obra e informar a Fair
Employment Comission (Comissdo para o Emprego Justo). Os
empregadores do setor publico sdo automaticamente registrados na
comissdo, enquanto os empregadores do setor privado sdo
encarregados de fazer o registro. Eles também devem, a cada trés
anos, rever suas praticas de recrutamento, treinamento e promog¢io
para determinar se membros das comunidades catélica e protestante
estdo gozando de “participagdo justa” no emprego, de acordo com o
cédigo de conduta da Comissdo para o Emprego Justo. Quando os
desequilibrios sdo visiveis, é preciso adotar a acdo afirmativa. Grandes
empregadores, com mais de 250 empregados, e todos os empregadores

do setor publico também devem monitorar a composi¢do da sua forga
de trabalho.

Na Africa do Sul, a ag¢fio afirmativa é usada tanto para promover a
igualdade no emprego quanto o empoderamento econémico dos
grupos sub-representados. O termo igualdade no emprego refere-se
ao esfor¢o para se equiparar oportunidades para grupos em
desvantagem no ambito das empresas, enquanto a expressdo
empoderamento econdmico estd associada ao objetivo de aumentar



o nlimero e a porcentagem desses grupos como proprietarios de

seus proprios negdécios (Commission for Employment Equity, 2003).

O Employment Equity Act (Ato para a Eqliidade no Emprego), de
1988, foi a primeira lei para a igualdade a entrar em vigor na Africa
do Sul em favor de mulheres, pessoas portadoras de deficiéncias,
africanos negros e indianos. Posteriormente foram aprovadas outras
leis relativas a igualdade: a Lel para a Promogdo da Igualdade e
Prevenc¢do da Discriminagdo Injusta, de 2000, a Preferential
Procurement Policy Framework Act (Ato de Enquadramento para
a Politica de Aquisi¢do Preferencial), o Skills Development Act (Ato
para o Desenvolvimento de Qualificagdes), de 1998, e o Broad-Based
Black Economic Empowerment Act (Ato para o Empoderamento
Econdémico dos Negros), de 2003. Este tltimo aplica-se a todos os
negros, incluindo mulheres trabalhadoras, jovens, pessoas portadoras
de deficiéncias e habitantes de areas rurais. As estratégias previstas
incluem, entre outras, o aumento do niimero de negros proprietarios
ou gerentes de negdcios, facilidades para aquisi¢do de empresas por
parte das comunidades e dos trabalhadores, aquisi¢io preferencial de bens

produtivos e o investimento em negécios de propriedade de negros.

A adocgio dessas leis mostra a interconexio entre a obteng¢io da
eqiiidade de emprego e a importancia de se desenvolver, como
prioridade, as habilidades de grupos aos quais historicamente foram
negadas oportunidades. Embora o Skills Development Act trate da
melhoria das qualificagdes de todos os sul-africanos, a prioridade é
dada aos negros, mulheres e pessoas portadoras de deficiéncias.
Negros e mulheres devem corresponder a 85% e 54%,
respectivamente, dos beneficidrios dos programas nacionais para a
melhoria de qualificagdes, segundo o Plano Nacional para o

Desenvolvimento de Qualificagdes.

O Ato para a Igualdade no Emprego prevé que a ag¢do afirmativa
deve assegurar que “pessoas adequadamente qualificadas” de grupos
designados, que incluem negros, mulheres e pessoas portadoras de
deficiéncias, tenham oportunidades iguais de emprego e estejam
representadas em todas as categorias de ocupacdo e em todos os
niveis. Mas a falta de qualificagdo — seja a falta de qualificagdo formal
ou de experiéncia relevante —ndo é considerada razio suficientemente
vélida para ndo se contratar um candidato de um grupo designado.
O empregador deve provar que o candidato ndo poderia adquirir,
num perfodo de tempo razoavel, as qualificagdes necessdrias para o

emprego.
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Empregadores de 150 ou mais empregados devem submeter
relatérios anuais ao Departamento do Trabalho. Empregadores que
tenham entre 50 e 150 empregados devem entregar relatérios a cada
dois anos. Para aqueles que empregam menos de 50 empregados a
entrega de relatérios é opcional. Os relatérios devem indicar os
progressos feitos e as medidas adotadas para tornar a mdo-de-obra
“demograficamente representativa”, ou seja, empregadores devem

estabelecer metas. Ndo é pedida a criagdo de cotas.

Na Namibia, o Projeto de Lei para a A¢do Afirmativa foi aprovado
em 1998. A adogdo da lel representou a culminéncia de vérias
atividades preparatorias, que inclufram amplos debates, promovidos
pelo governo e com o apoio técnico da OI'T (Namibia Institute for
Democracy, 2000), entre instancias do governo, empregadores e
organizagdes de trabalhadores. A lei define a agdo afirmativa como
um conjunto de “medidas elaboradas para assegurar que pessoas de
grupos designados gozem de iguais oportunidades de trabalho em
todos os niveis de emprego e estejam eqiiitativamente representadas
no conjunto total da mio-de-obra de um empregador relevante”.
Cada um desses empregadores relevantes tem de preparar e
implementar um plano trienal de a¢do afirmativa que deve: explicar
detalhadamente as metas esperadas e, quando for o caso, os objetivos
numéricos e os cronogramas correspondentes; indicar as medidas
voltadas para eliminar as barreiras de acesso ao emprego e garantir
que membros dos grupos designados estejam eqiiitativamente
representados; e indicar um empregado sénior para se tornar
responsavel pela implementagdo do plano. Os empregadores devem

apresentar seus relatérios anualmente.
Medidas relacionadas as politicas publicas de aquisicdo

As politicas publicas de aquisi¢do sdo cada vez mais adotadas em
varios pafses. Nos Estados Unidos, prestadores de servigo para o
poder federal, que tenham 50 ou mais empregados e contrato de
US$ 50 mil ou mais, devem adotar medidas de a¢do afirmativa. Isso
implica submeter e implementar um plano qiiinqiienal com metas e
cronogramas detalhando as medidas previstas para atingir os
objetivos. Estes devem ser “significativos, factiveis e especificos”. Vale
ressaltar que toda a empresa deve atender a exigéncia, e ndo apenas
a fracdo da empresa diretamente relacionada ao contrato federal.
Isso explica o grande ntimero de trabalhadores que se beneficiam
das medidas de acdo afirmativa: 27 milhoes de trabalhadores em cerca
de 250 mil empresas (Cascio, 1998).



No Canada, empresas com 100 ou mais empregados que queiram
pleitear contratos federais para aquisi¢do de bens ou servigos no
valor de US$ 200 mil ou mais devem executar um plano de igualdade
no emprego. O plano deve eliminar os obstaculos que membros dos
grupos designados enfrentam na selecdo, contratagdo, promogio e
treinamento; adotar medidas proativas; e estabelecer metas e
cronogramas especificos. Ndo se exige que as empresas apresentem
os planos, mas elas devem assinar um documento de compromisso
para seu desenvolvimento e implementacio. O Federal Contractors
Programme (Programa para Contratos Federais) abrange 845

empresas e mais de 1 milhdo de empregados (Longfield, 2002).
Medidas de empoderamento econémico

As medidas de empoderamento econdémico tém como objetivo
aumentar o nimero de representantes dos grupos discriminados que
possuem seus proprios negdcios, assim como sua presenga entre os
proprietdrios das empresas ja estabelecidas. Ha varias experiéncias
internacionais sendo desenvolvidas nesse sentido. Entre elas,
destacamos o caso da Malésia e da Africa do Sul.

Na Malasia, a participago dos bumiputras no capital empresarial do pafs
era de apenas 2% em 1970?' Neste mesmo ano, estabeleceu-se que, por
volta de 1990, esse grupo deveria ter 30% do capital de negécios. Para isso,
o governo concedeu licengas, crédito e contratos para os bumiputras.
Empresas chinesas e estrangeiras tiveram de reestruturar seus negdcios
para assegurar que pelo menos 30% das suas agdes fossem transferidas para
os malaios. Grandes companhias cumpriram essa obrigagio emitindo novas

acdes, oferecidas aos malaios a pregos inferiores aos seus valores nominais.

Em 1995, a propor¢do ainda nédo tinha atingido a meta de 30%:
chegava a 21%. O National Vision Plan, adotado em 2001, reafirmou
a meta dos planos anteriores de colocar 30% da riqueza do pais nas
maos dos bumiputras. Para atingir esse objetivo, foram concedidos
tratamentos preferenciais as empresas dos bumiputras para a obtengéo de
contratos com o governo, além de outros beneficios. Num novo esquema,
batizado como Prosper, os comerciantes bumiputras tiveram acesso a
empréstimos sem juros, garantias bancarias e treinamento para
gerenciamento de seus proprios negécios. O governo também vendeu
exclusivamente para os bumiputras a¢des que haviam sido adquiridas de
negécios de nio-malaios logo depois da crise financeira que atingiu a Asia
em 1997 (Jain, Sloane, Horwitz 2003).

! Os bumiputras, ou “fillhos do solo”, sdo os malaios nativos (Tomei, 2005).
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Na Africa do Sul, a Comissiio para o Empoderamento Econdmico dos Negros
fez uma série de recomendagdes ao governo no sentido de aumentar a
participagdo da populagdo negra na economia por meio de intervengdes
estatais. A adogdo de uma estratégia de desenvolvimento de recursos
humanos integrada em ambito nacional tem lugar de destaque entre as
medidas propostas. Considera-se da maior importancia enfrentar os graves
déficits no capital humano dos negros, que sdo consequéncia das leis e politicas
de exclusdo em vigor no passado, dotando-os com as competéncias e
qualificagdes requeridas pela nova ordem econdmica. Outras medidas incluem
legislacdo para a desracializacdo da propriedade de negécios no setor privado,
estabelecimento de metas especificas para propriedade e distribuigio de terra

e participagdo eqiitativa nos diversos setores econdmicos.

No que diz respeito as cotas de empoderamento econdmico por meio
da propriedade de negdcios, hd duas categorias relacionadas a
propriedade de empresas: “empresas em processo de empoderamento”
sdo aquelas com 26% de participagdo de negros, enquanto as
“empresas empoderadas” referem-se aquelas com 50% de participagdo
de negros, embora hoje se discuta a elevagdo dessa propor¢do para
50,1%. Cada vez mais, empresas estrangeiras e nacionais buscam
parceiros elegiveis pela Black Economic Empowerment (BEE) para
criar relagdes de trabalho ou empresas mistas, garantindo desse modo
a aprovagdo de contratos com o governo. Um parceiro BEE pode
representar vantagens em qualquer contrato com o governo.

O debate sobre as acdes afirmativas

A acdo afirmativa no emprego é objeto de controvérsia e debate
acalorado. Os oponentes argumentam que esse tipo de medida
constitul uma forma de discriminagdo positiva ou reversa, uma vez que
produz tratamento preferencial e injusto para membros de certos
grupos com base em caracteristicas tais como raga, sexo ou religido.
Eles sustentam que as medidas de agdo afirmativa prejudicam a
eficiéncia do conjunto, por rebaixarem os padroes e desestimularem
tanto os membros dos grupos beneficiados como os dos grupos niao-
beneficiados a darem o méximo de si. Os criticos também alegam
que essas politicas, por se atrelarem as politicas identitdrias e
reforgarem a diversidade e as desigualdades entre os grupos, acabam

por minar a coesdo social (Sowell, 2004).

Por outro lado, os defensores da agdo afirmativa sustentam que a
legitimidade do sexo, raga ou deficiéncia como base para o tratamento
preferencial no acesso ao treinamento ou a promogao reside no fato

de que esses critérios ndo sdo empregados de forma arbitraria, mas



com vistas a reparar uma situagdo de desvantagem originada em
discriminagdes histéricas e sociais (Faundez, 1994). Eles também
argumentam que, uma vez que a sociedade ndo é indiferente nem a
cor nem ao sexo dos individuos, as politicas para o mercado de
trabalho devem ser sensiveis a questdes de cor e sexo, caso se queira
eliminar a discriminagdo (Loury, 2004). Outros enfatizam que a
diversidade racial e cultural da for¢a de trabalho pode proporcionar
vantagens competitivas as empresas, criando produtos e servigos
que sirvam a clientes de racas diferentes. Eles também chamam a
atengdo para as decisdes criativas, inovadoras e de alto nivel associadas

as equipes de trabalho heterogéneas.
A necessidade do didlogo*®

O didlogo social em torno do tema das a¢oes afirmativas é um aspecto
muito importante tendo em vista o respeito ao principio democrético
e & participagdo da sociedade civil na defini¢do das politicas publicas.
E condigdo também para a necessaria legitimidade das agdes a serem
implementadas.

Com o objetivo de evitar rea¢des nio desejadas, como a estigmatizagio
dos grupos beneficidrios das medidas de agdo atirmativa, é importante
obter o consentimento prévio de tais grupos, bem como realizar uma
ampla consulta com todos os atores envolvidos no processo de
definicdo e implementacdo das ag¢des afirmativas. Sdo muitos e
diversos os atores envolvidos no processo. Entre eles podemos citar
os grupos economicamente dominantes, os potenciais beneficiarios,
as diversas instancias de governo e as organizagdes de trabalhadores,
empregadores e dos grupos discriminados (como o movimento negro
e de mulheres, por exemplo). E importante prever e controlar as possiveis
reagdes, expectativas e resisténcias de cada grupo, assim como os efeitos
potenciais e reais da aplicagdo dessas medidas em cada um dos setores
envolvidos. As medidas de ac¢do afirmativa devem ser definidas com
flexibilidade e em harmonia com o contexto cultural nacional, a realidade

sociopolitica e as possibilidades econdmicas em cada casa*’
Os resultados das acdes afirmativas

A experiéncia internacional indica que em vérios casos as politicas
de agdo afirmativa contribuiram significativamente para reduzir as

desigualdades no mundo do trabalho entre os grupos dominantes e

*? Ver a respeito OI'T, 2003a.

** Ver a respeito TOMEI, 2005 e OIT, 2003a.
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aqueles a quem foi dirigida a agdo afirmativa, e resultaram, ao mesmo
tempo, em aumento de produtividade e de rendimento das empresas.

No Brasil, o debate sobre as agdes afirmativas é recente, mas vem se
ampliando nos tltimos anos. No contexto da preparagdo e realizagdo
da III Conferéncia Mundial contra o Racismo, a Discriminagio Racial,
a Xenofobia e Intolerancias Correlatas (Durban, 2001), o Estado
brasileiro desencadeou uma série de iniciativas e estratégias na drea
de agdes afirmativas e de iniciativas de promocgdo de igualdade de
oportunidades e de tratamento. Nas trés esferas governamentais
(Municipio, Estado e Unido) destacam-se programas diversos de
promogio de igualdade de oportunidades e de tratamento — educagio
para aigualdade, apoio a luta contra o racismo, atendimento a queixas
de discriminagio e violéncia racial —, impulsionados por organismos
especificos para lidar com a questio racial e a partir da cooperagio
entre diferentes dreas. Observa-se ainda o desenvolvimento de
parcerias entre varios setores da sociedade civil e poder publico. Isso
reforga a importéncia de investimento na capacitagdo técnica e politica
dos gestores publicos e de representantes dos movimentos sociais,
visando a inserg¢do das perspectivas de agdes afirmativas e politicas

de diversidade no campo das politicas publicas.



B.1

Conferéncia
Internacional
sobre Populacao
e Desenvolvi-

mento - Cairo,
1994

Compromissos
e acordos
Internacionais

As conferéncias internacionais realizadas na década passada e comego
desta (do Cairo em 1994, de Beijing em 1995 e de Durban em 2001)
constitufram momentos importantes da luta contra o racismo. As
declaragdes e plataformas de agdo que resultaram dessas conferéncias
passam a ser compromissos assumidos e ratificados pelos governos,
que devem depois incorporéd-los a seu contexto legal, tornando-os
efetivos. No entanto, a concretizagdo das medidas depende de um
trabalho conjunto entre as esferas governamentais e nio-
governamentais. Nesse sentido, as organizagdes sindicais,
empresariais e demais organizagdes da sociedade civil tém um papel
importante a desempenhar em relagdo a proposi¢do e monitoramento
de formas de implementacdo das politicas ptblicas decorrentes desses
compromissos.

Como parte da preparagdo para a Conferéncia Mundial de Populagio
e Desenvolvimento (Cairo, 1994), o Geledés — Instituto da Mulher
Negra organizou o Semindrio Nacional de Politicas e Direitos
Reprodutivos das Mulheres Negras em 1993. O evento tinha por
objetivos discutir e sensibilizar movimentos sociais e sociedade para
a necessidade de formular e implementar politicas publicas de satde
especificas para as mulheres negras e estimular a participagdo destas
no processo que antecedia a conferéncia internacional, tracando
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A IV Conferéncia
Mundial sobre a
Mulher - Beijing,
1995
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estratégias para garantir sua representatividade em evento de tal
magnitude.

O semindrio teve um total de 55 participantes, de 14 estados
brasileiros, e resultou na Declaragdo de Itapecerica da Serra das
Mulheres Negras Brasileiras. Trata-se de um documento unificado,
que municiou a préatica do movimento negro feminista e do governo
brasileiro na conferéncia do Cairo. A declaragio, além de analisar
o tema da saude fisica e mental das mulheres negras, traz
avaliagdes sobre o papel do préprio movimento de mulheres
negras e sugere estratégias politicas de ag¢do, tais como a
montagem de uma agenda unitdria que incorpore outros setores
organizados da sociedade civil e estabelegca os parametros de
parceria com o Estado ( Silva, 2000).

Apesar de ndo ter incorporado muitas referéncias explicitas a
problemdtica das mulheres negras nas suas resolugdes finais, a
Conferéncia do Cairo representou um marco para o movimento,
particularmente por ter mobilizado um ntmero significativo de
mulheres negras, além de ter provocado o debate em torno de
questdes especificas dessa parcela significativa da populagdo
(Programa de Ac¢do da CIPD, 1994).

Na IV Conferéncia Mundial sobre a Mulher (Beijing, 1995), as
mulheres negras apresentaram uma visdo sobre as diferentes formas
de racismo e sexismo e seu impacto na vida e na luta pela conquista
da cidadania. Conseguiram intervir e pressionar governos e chefes
de Estado para que as demandas e reivindicagdes das mulheres negras
fossem incorporadas aos documentos oficiais e paralelos, no que se

refere as politicas publicas.

A Declaragido de Beijing indica a necessidade de “intensificar os
esfor¢os para que seja assegurado o gozo, em condi¢des de igualdade,
de todos os direitos humanos e liberdades essenciais a todas as
mulheres e meninas que encontraram os mais variados obstaculos a
manifestagdo de suas capacidades e progressos devido a motivos tais
como: raga, idade, lingua, etnia, cultura, religido, por invalidez
ou por pertencerem a popula¢do indigena”(ONU, 1996). Na
plataforma de a¢do da mesma conferéncia, merece destaque a
inclusdo da discriminagio racial/étnica como um obstaculo a
igualdade e eqiiidade entre as mulheres, nos diferentes paises

e continentes.



B.3 Outro perfodo importante inicia-se em 1998, quando a Assembléia
A i Geral das Nagdes Unidas proclamou 2001 como o Ano Internacional
Il Conferéncia P
Mundial contra o de Mobilizagio contra o Racismo, a Discriminagio Racial, a Xenofobia
RaC|SmO, a Conferéncia Mundial contra o Racismo em Durban, Africa do Sul,
Discriminagao em setembro de 2001.

RaC|a.l’ a As duas conferéncias anteriores sobre o tema haviam sido realizadas
Xenofobia e em Genebra, respectivamente em 1978 e 1983. A declaragdo e o
Intolerancias programa de a¢do da primeira conferéncia reafirmaram a falsidade

e Intolerincias Correlatas. Nesse contexto, fol realizada a III

Correlatas - dasidéias e teorias que embasam o racismo e a ameaga que este traz
Durban, 2001 as relagées amigévels entre pessoas e nagdes, além de condenar o
apartherd, entdo em vigéncia na Africa do Sul. A segunda conferéncia

revisou e avaliou as atividades desenvolvidas desde entdo e formulou

medidas especificas para assegurar a implementacdo dos

instrumentos das Nag¢des Unidas para eliminagdo do racismo, da

discriminagdo racial e do apartheid.

O slogan da conferéncia de Durban, que mobilizou 16 mil pessoas
em 173 pafses, foi “Unidos para combater o racismo: igualdade, justi¢a
e dignidade”. Do Brasil, compareceram cerca de 500 pessoas, entre
representantes de entidades governamentais e ndo-governamentais.
O documento oficial brasileiro** apresenta alguns avangos,
entre eles o reconhecimento, pelo Estado brasileiro, “da sua
responsabilidade histérica pelo escravismo e pela
marginalizagdo econdmica, social e politica dos descendentes
de africanos”. Esse documento contém um plano de agdo para

o Brasil, que entre outras coisas preveé:

garantir o acesso de afro-brasileiros as universidades (inclusive
por meio de cotas de vagas);

privilegiar as empresas que empreguem negros nas licitagdes
publicas;
expulsar os invasores das terras remanescentes de quilombos;

promover maior acesso de negros ao mercado de trabalho, por
meio de agdes conjuntas do governo e da iniciativa privada.

Para o governo brasileiro, recomenda-se priorizar questdes referentes
ao mercado de trabalho, a saide e a educagdo. Entre as principais

metas, destacam-se (Eparrei, 2001):

** O documento foi elaborado por um comité preparatério, criado em 2000 por decreto presidencial, pelo entéo presidente
Fernando Henrique Cardoso, e reunia representantes do governo e da sociedade civil (intelectuais e liderangas negras).
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a alteragdo do Cddigo Penal brasileiro, incluindo entre os
agravantes de crimes, o racismo, a xenofobia e formas correlatas
de intolerancia;

ainclusdo do quesito raga/cor nos formulérios oficiais;

a implementagio efetiva da Convencdon¢ 111 da OI'T;

a constitui¢do de uma comissdo paritiria com membros do
governo e das organizagdes negras para implementar as
propostas referentes a populagio negra que constam do Plano
Nacional de Direitos Humanos;

e) a criagdo de um fundo nacional de reparagdo as vitimas do racismo

e da discriminacio racial;

f) o cumprimento do artigo 68 da Constitui¢do Federal, que garante
o respectivo titulo aos remanescentes de quilombos que estiverem

ocupando efetivamente suas terras.

O documento final da conferéncia — a chamada Declara¢do de Durban
e o seu plano de agdo (Declaragdo de Durban e Plano de A¢éo, 2001)
— reafirma as principais idéias levantadas pelo documento brasileiro.
Inclui apelo aos Estados para que promovam, em esfor¢os nacionais

e em cooperagdo mutua:

o uso de investimentos publicos e privados a fim de erradicar a
pobreza—particularmente nas areas em que vivem as vitimas
do racismo;

o desenvolvimento de programas destinados aos
afrodescendentes que, entre outras coisas, contribuam para a
igualdade de oportunidades no emprego e outras iniciativas de
agdes afirmativas ou positivas;

medidas apropriadas para a remogdo dos obstdculos e para a
promoc¢do do acesso igual e a presenca eqiiitativa de
afrodescendentes em todos os niveis do setor ptblico;

a adogdo e o fortalecimento de programas de erradicagdo da
pobreza e de redugio da exclusdo social, considerando as
especificidades dos grupos que sdo vitimas do racismo;

aaplicagdo plena das disposi¢des da Declaragio sobre Principios
e Direitos Fundamentais no Trabalho (1988) da OIT, visando
combater o racismo e a discriminagéo racial.

Entre as conclusdes desta conferéncia destacam-se: considerar a
escraviddo crime contra a humanidade; o comprometimento com a
erradicagdo do racismo; e o estimulo ao desenvolvimento politico,

econdmico e social da populagdo negra e das mulheres negras em



particular; a importancia de combater a discriminagdo no emprego e
o papel fundamental que podem desempenhar, nesse sentido, além

dos governos, também as organizagdes sindicais e empresariais.
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CA1
A Constituicao
de 1988

Compromissos,
acoes e acordos
nacionais

O combate ao racismo e as desigualdades raciais, para que seja efetivo,
deve ser um compromisso assumido por toda a sociedade brasileira,
levado a frente em diversas instincias e por distintos atores em
diferentes tipos de politicas e a¢des. Nesse processo, é necessario
destacar o papel desempenhado pelo movimento negro, fundamental
para tornar visivel a magnitude do fenomeno e dos processos de
discriminagio racial existentes na sociedade brasileira, assim como
para propor solugdes e caminhos de enfrentamento dos problemas
detectados.

As defini¢gdes dos movimentos internacionais de direitos humanos
indicam que “a preocupag¢ido com justiga racial é um dos pilares do
movimento internacional de direitos humanos (...). Com base em
padrdes internacionais, o movimento de direitos humanos serve como
uma forga contra o racismo, oferecendo, aos movimentos anti-racismo,
féruns e mecanismos para expor préticas racistas sistemdticas por
parte de governos, assim como mobilizar o apoio publico e privado
em favor de mudangas” (Relatério Pleno, 1999).

Por sua vez, a Constituigdo brasileira de 1988 garante que a cidadania
e a dignidade da pessoa humana sdo principios estruturantes do
Estado democritico e de direito, proclamando-se a promogio do bem



C.2
O movimento
negro

de todos, sem preconceitos de origem, raga, sexo, cor, idade e

quaisquer outras formas de discriminagio.

A Constitui¢do contém medidas importantes para o combate do
racismo no Brasil. Em primeiro lugar, radicaliza o tratamento da
discriminagio racial, transformando-a em crime imprescritivel e
inafian¢dvel. Em segundo lugar, cria a figura juridica dos
“remanescentes de quilombos”, e consagra o seu direito ao
reconhecimento da propriedade definitiva de suas terras, devendo o
Estado emitir-lhes os titulos de propriedade. Em terceiro lugar,
reconhece a necessidade de que sejam adotadas, pelo Estado, medidas
em favor de grupos da populagdo excluidos e discriminados em fungio
do preconceito racial (Guimaraes, 2000; Silva Jr., 1998 e Jaccoud e
Beghin, 2002).

Apesar desse avango legal, ha ainda um longo caminho a percorrer
para concretizar as a¢des preconizadas. Um levantamento da questdo
racial na produgio legislativa brasileira realizado em 1998 (abarcando
as legislagoes federais penal e civil dos 27 estados e suas respectivas
capitais) mostra que, “passadas quase cinco décadas da consideragio
da discriminag¢io como infragdo penal, sua ocorréncia e a impunidade
que a reveste permanecem intactas”. Uma das razdes talvez seja o
fato de que a énfase da maior parte das leis, de cariter repressivo e
punitivo, tende a “atacar apenas o resultado (a discriminagio) sem
tocar nas causas (o preconceito, o estereétipo, a intoleradncia, o
racismo)” (Silva Jr., 1998).

O movimento negro brasileiro tem desempenhado papel fundamental
na dentincia da falsa democracia racial e na proposigdo de politicas
publicas que contribuam para a alteragdo do quadro da desigualdade
racial no pafs.

E importante considerar que a resisténcia a violéncia racial é histérica
e desenvolve-se desde a chegada dos negros escravizados no Brasil.
A partir de meados da década de 1970, no contexto da luta pela
redemocratizagio do pafs, surgiram diversos grupos que passaram a
se organizar em torno da questdo racial, focalizados principalmente
na dentncia do mito da democracia racial, manifestando-se contra a
sistemdtica ocultacdo da discriminagdo racial como componente
fundamental da estrutura social brasileira. Apesar de conquistar uma
importante visibilidade, até a década de 1980 as agdes do movimento

negro nio encontraram eco no Estado. A mesma postura refratdria

83



84

pode ser percebida também em sindicatos e partidos politicos, que se
mantiveram reticentes com relagio ao tema até a década de 1990.

Na segunda metade da década de 1990, a luta contra o racismo ganha
novo impulso. Um grande marco nacional desse novo momento foi a
realizagdo da Marcha Contra o Racismo pela Cidadania e a Vida,
realizada em novembro de 1995, em Brasilia. O Movimento Negro
contou com o apoio do Partido dos Trabalhadores (PT), do Partido
Comunista do Brasil (PC do B), da Central Unica dos Trabalhadores
(CUT), do Movimento Sem Terra (MST) e da Central dos
Movimentos Populares (CMP). A marcha reuniu cerca de 30 mil
pessoas, tendo como conseqiiéncia o destaque da questdo racial na
midia e no espaco publico brasileiro. Na ocasido foi entregue ao
presidente da Repiblica um documento sobre situagio da populagio
negra brasileira e apresentado um programa de a¢do para a superagiao
do racismo e das desigualdades raciais.

Essa iniciativa teve uma série de desdobramentos e contribuiu para
a incorporagdo do tema da discriminagéo racial na agenda do governo
federal. Uma das conclusoes da Coordenagio da Marcha foi que, como
“reflexo da crescente atuag¢do do movimento negro, o Estado
brasileiro tem sido pressionado no sentido de proibir as praticas
racialmente discriminatérias e impedir que a lei corrobore ou

incentive tais praticas”.

Em 2000 os debates sobre a questio racial ocupam novamente a
cena nacional em funcdo das atividades preparatérias para a III
Conferéncia Mundial contra o Racismo, a Discriminagdo Racial a
Xenofobia e Intolerdncias Correlatas que aconteceria em Durban,
Africa do Sul, em agosto-setembro de 2001. O movimento negro
participou ativamente do processo preparatério para a conferéncia.
Liderangas negras integraram, juntamente com O6rgaos
governamentais e intelectuais, o comité instituido pela Presidéncia
da Reptblica responsavel por promover o debate em dmbito interno,
representar o Brasil nos espagos internacionais de discussido e
elaborar o documento encaminhado a conferéncia.

O movimento negro brasileiro tradicionalmente retine pessoas,
grupos, entidades e organizagdes ndo-governamentais, tendo como
ponto prioritdrio a organizagdo da populagdo negra. Estrutura-se
através de féruns locais, regionais e nacionais, nos quais a intengéo é
agrupar os vérios formatos organizativos e definir eixos de agdo de
curto, médio e longo prazo.



Como parte integrante desse movimento, as mulheres negras
procuram denunciar situagdes de conflito e de exclusido associadas
as desigualdades de género e de raga. Com isso, elas tém conquistado
maior visibilidade como sujeitos politicos, perante a sociedade e o
préprio movimento negro, trilhando um caminho auténomo na
construcdo de um movimento de mulheres negras em ambito

nacional.?®

De maneira geral, o movimento negro busca reforgar a visdo de que
as diferencas de classe social estdo estreitamente ligadas as diferengas
de raga, assim como a idéia de que a questdo racial no pafs constitui

tema de especial importéncia, e com estatuto préprio.

Nessa perspectiva, ampliam-se e/ou fortalecem-se os atores da luta anti-
racismo. Destacam-se diversas frentes, entre outras, a do hip-hop como
expressdo que aglutina grandes contingentes de jovens, a ag¢do dos

remanescentes de quilombos, a organizagdo partidaria e sindical.

C.3 A discriminagéo racial no Brasil teve sua existéncia negada
O Estado oficialmente pelo governo brasileiro até bem pouco tempo atras. O
reconhecimento, primeiro passo para a superagdo, foi resultado de

brasileiro = U -

muita a¢do e luta das organizagdes sociais ligadas a defesa dos direitos
reconhece da populagdo negra no pafs.

formalmente a Em junho d C 1 Unica dos Trabalhad Sindi
e an s 1995, t s t
existéncia do m junho de a Central Unica dos " ra/ alhadores e o Sindicato
. dos Empregados dos Bancos de Florianépolis, com o apoio do

racismo

movimento negro, apresentaram a 82* Conferéncia Internacional do
Trabalho os resultados de um documento elaborado pelo Centro de
Estudos de Relagdes de Trabalho e Desigualdades (CEERT),
demonstrando que o Brasil ndo cumpria os acordos e compromissos
decorrentes da Convengdon2 111 (1958) da OI'T sobre a Discriminagio

26

no Emprego e na Profissdo, ratificada pelo Brasil em 1968

% Esta organizagio adquire uma forma mais definida no final dos anos 80 e mantém, desde entdo, uma expressio nacional
(Ribeiro, 1999, p. 446).

26 A Convengio n¢ 111 da OIT, ratificada pelo Brasil em 1965, tem como enfoque central o dever de formular e levar a cabo uma
politica nacional que tenha por finalidade promover, por métodos adequados as condi¢des e aos usos nacionais, a igualdade de
oportunidades e tratamento em matéria de emprego e de profissdo, com o objetivo de eliminar toda e qualquer discriminaggo
nesse campo. Esta politica abarca tanto o setor puablico como o privado e exige que os Estados procurem obter a colaboragio
das organizagdes de empregadores e de trabalhadores na formulagdo e aplicagdo desta politica nacional. Por sua vez, estas
organizagdes deveriam promover esta politica no lugar de trabalho e no interior de sua prépia organizagio. A Convengio n®
111 define o que é discriminagdo, incluindo tanto a discriminagio direta como a indireta, e estabelece que tipo de medidas ndo
devem ser consideradas discriminatérias. A lei e a negociagdo coletiva sdo instrumentos-chave para promover a igualdade de
tratamento e de oportunidades, enquanto as atividades de sensibilizag¢do e informagdo sido importantes para fomentar o
cumprimento dessa politica. A convengio se refere também a adog¢do de medidas positivas destinadas a promover a igualdade
de oportunidades e de tratamento no trabalho.
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Em conseqiiéncia dessa dentncia, pela primeira vez o Estado
brasileiro reconheceu formalmente a existéncia de racismo no Brasil.
Estruturou-se um programa de cooperagdo técnica entre a OIT e o
governo brasileiro voltado para a eliminacdo da discriminagdo de
género e raga e a formulagdo efetiva de medidas de promogdo de
igualdade no emprego e na ocupagio, o programa “Brasil, Género e

Raga: todos unidos pela igualdade de oportunidades”.

A adogdo da Convengdo 1® 111 como estratégia de combate a
discriminagdo no mercado de trabalho por si sé ja significou uma
conquista, uma vez que representa uma apropriaco, de forma inédita
e adequada, do sistema internacional de protegdo aos direitos
humanos, e em particular das normas internacionais do trabalho,
como instrumentos de promogido dos direitos de cidadania no
trabalho.

Em marco de 1996, foi criado o Grupo de Trabalho para a Eliminagao
da Discriminag¢do no Emprego e na Ocupacido (GTEDEO), de
composicdo tripartite, e que tinha como meta atuar em favor de um
programa de agdes para eliminar a discriminagdo nas relagdes de
trabalho.

Em maio daquele mesmo ano, realizou-se em Brasilia o Seminério
Governamental para Multiplicadores em Questdes de Género e Raga,
como parte do programa Brasil, Género e Raga, visando sensibilizar
e capacitar representantes dos ministérios e das institui¢des
governamentais para a aplicagdo dos conceitos de género e raga nos

programas e projetos desenvolvidos pelas suas instituigdes.

Esse semindrio resultou na criagdo de um grupo de trabalho
multidisciplinar, cujo primeiro esfor¢o foi dirigido para o exame de
problemas nas estruturas de governo. Composto pelas diversas
institui¢des presentes no seminario, seu objetivo principal foi elaborar
uma proposta de inser¢io da questdo da discriminagdo nas agdes do
Ministério do Trabalho.

Ainda em 1996, em julho, o Ministério da Justi¢a, por meio do
Departamento dos Direitos Humanos da Secretaria dos Direitos da
Cidadania, organizou e promoveu em Brasflia o semindrio
internacional “Multiculturalismo e Racismo: o papel da agdo
afirmativa nos Estados democraticos contemporaneos”. O entdo

presidente da Reptblica, Fernando Henrique Cardoso, abriu o evento.



Nucleos de Combate a Discriminacao e de Promocgao da Igualdade de
Oportunidades

No contexto do programa “Brasil, Género e Raga” foram criados os Niicleos de Combate 4 Discriminagio
e de Promogio da Igualdade de Oportunidade. Em 2000, por meio da portaria n® 604, o Ministério do
Trabalho e Emprego (MTE) oficializou esses nticleos, com a fungéo de coordenar agdes com vistas a
eliminar a discriminagdo em matéria de emprego e profissio.

Dentre suas atribuigdes, destacam-se: a) instituir programas educativos para a promogao da igualdade
de oportunidades, em matéria de emprego e profissdo; b) propor estratégias e agdes que visem eliminar
a discriminagdo no espago do trabalho; c) atuar como centros aglutinadores do relacionamento das
diversas organizagdes publicas e privadas que tenham como objetivo o combate a discriminagio e a
promogio da igualdade de oportunidades; d) estabelecer parcerias com organizagdes empresariais,
sindicais e ndo-governamentais, objetivando sistematizar o fluxo de informagdes relativas a vagas
disponibilizadas e preenchidas por segmentos da populagdo mais vulneraveis a discriminagéo; e) manter
um banco de dados sobre a oferta e a demanda de emprego para portadores de deficiéncia, com vistas
ao atendimento da cota legal nas empresas; e f) acolher dentincias de praticas discriminatérias no
trabalho, buscando soluciona-las de acordo com os dispositivos legais e, quando for o caso, encaminha-
las ao Ministério Publico do Trabalho.

Embora tenham sido criados para dar cobertura a todos os processos discriminatérios no mercado e
nas relagdes de trabalho, na pratica a maioria dos nicleos tem focalizado a sua a¢do principalmente na
promogéo e fiscalizagdo do cumprimento das disposigdes do decreto n® 3298, artigo 36 e da lei n°
7853/89, relativas a colocagdo de pessoas portadoras de deficiéncias no mercado de trabalho, que
estabelece uma cota de 2 a 5% de funcionérios nas empresas com 100 ou mais empregados. Apesar
disso, os ntcleos tém realizado um importante trabalho de divulgagdo dos principios da ndo-
discriminagéo e daigualdade de oportunidades em um sentido amplo, destacando-se também o trabalho
realizado por alguns deles na drea de género, especialmente no que se refere ao cumprimento dalei de
creches e da protegdo a maternidade.

Estudo realizado pela OIT em 2003 (OIT, 2005) assinala que um dos desafios a serem enfrentados
pelos nicleos refere-se ao fortalecimento das agdes dirigidas ao combate a discriminagdo a promogio
daigualdade de oportunidades de género e raga, através dos trés tipos de agdo mencionados na portaria
n°® 604: sensibilizagéo, fiscalizagio e promogio.

Programa Nacional de Direitos Humanos (PNDH)

O governo brasileiro, com o apoio de diversos setores da sociedade
civil, langou, em 1996, o Programa Nacional de Direitos Humanos
(PNDH). O PNDH define prioridades e apresenta propostas de
cardter administrativo, legislativo e politico, abordando temas que
representam obstaculos ao exercicio da cidadania plena e/ou que
levam a violagdo sistematica dos direitos. Contempla ainda iniciativas
que fortalecem a atuagdo das organizagdes da sociedade civil para a
criagdo e consolida¢io de uma cultura de direitos humanos, como os
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direitos a vida e a integridade fisica, a liberdade e a igualdade perante
a lei.””

Em 2002, o PNDH foi revisto e ampliado, com o objetivo, entre outros,
de incorporar os indicativos da III Conferéncia Mundial de Combate
ao Racismo. Foram incluidos varios artigos que estabelecem diretrizes

para o estimulo e favorecimento de politicas de agdo afirmativa, como:

o artigo 119, que dispde sobre o funcionamento e a
implementagio das resolugdes do Conselho Nacional de Combate
a Discriminagdo (CNCD), no ambito do Ministério da Justiga.

o artigo 120, sobre a divulgacdo e a aplicagdo da legislagdo
antidiscriminatéria, assim como a revogac¢do de normas
discriminatérias na legislagdo infraconstitucional.

o artigo 122, sobre a adogéo, pelo poder piblico e pela iniciativa
privada, de politicas de a¢do afirmativa como forma de combater
a desigualdade.

o artigo 123, sobre a alteracdo da Lei de Licitagdes Publicas
de modo a possibilitar que, uma vez esgotados todos os
procedimentos licitatérios, configurando-se empate, o critério
de desempate - até entdo definido por sorteio - seja substituido
pelo critério de adogdo, por parte dos licitantes, de politicas de
acdo afirmativa em favor de grupos discriminados.

o artigo 124, sobre a inclusdo nos curriculos escolares de
informagoes sobre o problema da discriminagdo na sociedade
brasileira e sobre o direito de todos os grupos e individuos a um

tratamento igualitdrio perante a lei.*

O Programa Nacional de Direitos Humanos 2 (versdo 2002) também

propoe:

apoiar a formulagio, a implementacgio e a avaliagio de politicas
e acOes sociais para a reducdo das desigualdades economicas,
sociais e culturais existentes no pafs, com prioridade aos grupos
soclalmente vulneréveis;

apoiar criagdo de conselhos de direitos, nas esferas estadual e
municipal, dotados de autonomia e com composigédo paritaria de
representantes do governo e da sociedade civil;

apoiar agdes estaduais e municipais voltadas para a promogio
dos direitos humanos;
apoiar, em todas as unidades federativas, a adogdo de

mecanismos que estimulem a participagdo dos cidadidos na
elaboragio dos orgamentos publicos;

*7 Uma vez que os direitos humanos sdo direitos fundamentais de todas as pessoas, seu conceito deve se estender a conquista
efetiva da igualdade de oportunidades entre negros e brancos (Santos ,1999).
8 Mais informagdes no site do Programa Nacional de Direitos Humanos: www.pndh.gov.br.



incentivar a criagio de mecanismos de controle social das agdes
governamentais;

ampliar os programas de transferéncia direta de renda e
fomentar o envolvimento de organizagdes locais em seu processo
de implementaco.

O PNDH 2 possui uma seg¢io especifica destinada aos direitos da
populagio negra, que estabelece metas de curto, médio e longo prazos.

Dentre as principais medidas estdo:

a inclusdo ou aperfeicomento do registro da cor nos sistemas
publicos de informagéo;

o desenvolvimento de agdes afirmativas para o acesso dos
negros aos cursos profissionalizantes, a universidade e as areas
de tecnologia de ponta;

a formulagio de politicas compensatorias que promovam social
e economicamente a populagdo negra.

Durante o processo de avaliagdo dos primeiros quatro anos do PNDH,
coordenado pelo Ntcleo de Estudos da Violéncia da Universidade
de Sio Paulo (NEV-USP), varias organizagdes do movimento negro
fizeram criticas a timidez do governo na implementagdo dessas metas, além

da escassa alocagio de recursos materiais e humanos (Heringer, 2001).
Programa Nacional de A¢des Afirmativas

Em maio de 2002, por decreto presidencial (n¢ 4228), foi instituido o
Programa Nacional de A¢des Afirmativas no ambito da administragédo
publica federal. Sob a coordenagio da entido Secretaria de Estado
dos Direitos Humanos do Ministério da Justiga, as principais medidas

previstas no programa sio:

a observancia, pelos érgdos da administragdo publica federal,
de requisito que garanta a realizagdo de metas percentuais de
participagdo de afrodescendentes, mulheres e pessoas portadoras
de deficiéncia no preenchimento de cargos em comisséo de direcéo
e assessoramento superiores;

inclusdo, nos termos de transferéncias negociadas de recursos
celebradas pela administragio publica federal, de clausulas de
adesdo ao programa;

observancia, nas licitagdes promovidas por érgidos da
administragdo publica federal, de critério adicional de pontuagio,
a ser utilizado para beneficiar fornecedores que comprovem a
adogdo de politicas compativeis com os objetivos do programa;
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Criacaoda
Secretaria
Especialde
Politicas de
Promocaoda
Igualdade Racial
(SEPPIR)

inclusdo, nas contratagdes de empresas prestadoras de servigos,
bem como as de técnicos e de consultores no ambito de projetos
desenvolvidos em parceria com organismos internacionais, de
dispositivos estabelecendo metas percentuais de participagdo de
afrodescendentes, mulheres e pessoas portadoras de deficiéncias.

Para implementar e monitorar as agdes do programa foi instituido
um comité de avaliagdo e acompanhamento, presidido pelo entdo
secretdrio de Direitos Humanos e com a participagido do presidente
do IPEA, e um representante da Presidéncia da Republica, de diversos
ministérios e conselhos.?” Entre as atribui¢des desse comité estd a
de propor medidas administrativas, diretrizes e procedimentos com
vistas a garantir a sua adequada implementagdo, promover agdes de
capacitacdo e a sensibilizacdo dos servidores publicos para a
necessidade de proteger os direitos humanos das pessoas e eliminar
as desigualdades de género, raga e relativas as pessoas portadoras
de deficiéncias, articular agdes e parcerias com representantes dos
movimentos de afrodescendentes, mulheres e pessoas portadoras de
deficiéncias e promover, no &mbito interno, os acordos internacionais
de combate a discriminagdo e a promogao da igualdade dos quais o

Brasil seja signatario.

No dia 21 de margo de 2003, Dia Internacional pela Eliminacio da
Discriminagédo Racial, foi criada, por decreto presidencial, a Secretaria
Especial de Promogdo da Igualdade Racial (SEPPIR), com carater
de ministério e diretamente ligada a Presidéncia da Republica. Este
é um marco importante na luta da sociedade brasileira contra o
racismo. Responde a uma demanda reiterada do movimento negro e
significa, a0 mesmo tempo, o reconhecimento explicito, por parte do
Estado brasileiro, da necessidade de promover politicas de promogédo
daigualdade racial, e a criagdo de um importante instrumento politico
e institucional para a consecu¢do desse objetivo. Com a criagdo da
SEPPIR, o governo brasileiro passa a ter também uma maior
possibilidade de aprofundar e efetivar de maneira mais articulada os
compromissos assumidos na III Conferéncia Mundial contra o
Racismo, a Discriminagio, a Xenofobia e Intolerancias Correlatas.

Os principais objetivos da SEPPIR sio:

% Ministérios: Relagdes Exteriores, Desenvolvimento Agrério, Ciéncia e Tecnologia, Planejamento, Or¢amento e Gestio,
Trabalho e Emprego, Cultura; conselhos: Nacional da Mulher, dos Direitos das Pessoas Portadoras de Deficiéncia e de Combate

a Discriminagdo.
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promover a igualdade e a protegao dos direitos de individuos e
grupos raciais e étnicos afetados pela discriminagdo e demais
formas de intolerancia, com énfase na populagdo negra;

acompanhar e coordenar politicas de diferentes ministérios e
outros 6rgdos do governo brasileiro para a promogido da
igualdade racial;

articular, promover e acompanhar a execugio de diversos
programas de cooperagdo com organismos publicos e privados,
nacionais e internacionais;

promover e acompanhar o cumprimento de acordos e
convengdes internacionais assinados pelo Brasil, que digam
respeito a promogdo da igualdade e combate a discriminagéo racial
ou étnica;

auxiliar o Ministério das Relag¢oes Exteriores nas politicas
internacionais, no que se refere a aproximagio de nagdes do
continente africano.

Criacdo do Conselho Nacional de Promocio da Igualdade Racial
(CNPIR)

Em marg¢o de 20083, foi criado o Conselho Nacional de Promogio da
Igualdade Racial (CNPIR), um érgéo colegiado, de carater consultivo
e integrante da estrutura bésica da SEPPIR. O conselho tem por
finalidade propor, em ambito nacional, politicas de promogio da
igualdade racial com énfase na populagdo negra e outros segmentos
étnicos da populagio brasileira. O seu principal objetivo é combater
o racismo, o preconceito e a discriminagéo, reduzindo as desigualdades
raciais, no aspecto econdmico, social, politico ou cultural, ampliando
o processo de controle social sobre as referidas politicas. A existéncia
do conselho foi regulamentada em novembro de 2003, pelo decreto
n24885.

Entre suas competéncias estio:

a proposi¢do de estratégias de acompanhamento, avaliagio e
fiscalizagdo, bem como a participagdo no processo deliberativo
de diretrizes das politicas de promogio da igualdade racial,
tomentando a inclusdo da dimensao racial nas politicas ptblicas
desenvolvidas em ambito nacional;

a apreciagdo da proposta or¢amentaria anual da SEPPIR, com
sugestdo de prioridades na alocagdo de recursos;

elaboragdo de propostas, em parceria com organismos
governamentais e ndo-governamentais, nacionais e
internacionais, para a identificag¢do de sistemas de indicadores
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com o objetivo de estabelecer metas e procedimentos para
monitorar a aplicagdo das atividades relacionadas com a
promogdo da igualdade racial.”

O CNPIR ¢ presidido pela SEPPIR e composto por representantes
do governo federal e da sociedade civil organizada?' E um érgio de

interlocugdo direta entre a sociedade civil e o governo federal.
A questdo racial no Plano Plurianual (PPA) 2004-2007

Ainda no que se refere aos compromissos do atual governo com a

questdo racial, vale destacar a forma como o tema é abordado no
Plano Plurianual (PPA) 2004-2007.

Os objetivos de redugio das desigualdades raciais e de género sio
parte integrante das orientagdes estratégicas do PPA 2004-2007,
sendo definidos como dois dos desafios que compdem o megaobjetivo
1, que trata da inclusdo social e da redugdo das desigualdades sociais.
As diretrizes gerais do megaobjetivo 1 incluem:

garantia do recorte transversal de género, raga, etnia,
geracional, pessoa portadora de necessidade especial e orientagdo
sexual para a formulagio e implementacéo das politicas pablicas;

viabilizag¢do da inclusdo social, da equalizagio de oportunidades
(de género, raca, etnia, orientacdo sexual e pessoas portadoras
de deficiéncias) e da cidadania;

democratizagdo do acesso as informagoes e divulgagido dos
indicadores de desigualdades sociais, com o recorte de género,
raga, etnia, geragdo e orientagdo sexual;

envolvimento da populagdo, grupos vulneraveis e organizagdes
na elaboragdo das politicas e implementagdo dos programas
sociais.

3 Ver o texto integral do decreto de instituigdo do CNPIR no site www.presidencia.gov.br/seppir.

*! Participam do CNPIR como representantes do governo federal as Secretarias Especiais de Politicas de Promogao da Igualdade
Racial (presidente), de Politicas para as Mulheres e dos Direitos Humanos; a Casa Civil da Presidéncia da Reptblica; e os
ministérios da Educagio, Satide, Desenvolvimento Agrério, Trabalho e Emprego, Justica, Cidades, Ciéncia e Tecnologia,
Desenvolvimento Social e Combate 8 Fome, Meio Ambiente, Integragdo Nacional, Esportes, Relagdes Exteriores, Planejamento,
Orgamento e Gestdo e Cultura. Como representantes da sociedade civil, participam: Agentes de Pastorais Negros (APNS);
Associagdo Nacional de Pesquisadores Negros (ANPN); Articulagio de ONGs de Mulheres Negras Brasileiras; Associagio
Brasileira de ONGs (ABONG); Associagdo Brasileira de Rddio e Televisio (ABERT); Associagdo de Preservagdo da Cultura
Cigana (APRECI); Associagdo Nacional dos Coletivos de Empresarios Afro-Brasileiros (ANCEABRA); Confederagao Israelita
do Brasil (CONIB); Conferéncia Nacional dos Bispos do Brasil (CNBB); Congresso Nacional Afro-Brasileiro (CNAB); Conselho
das Yalorixas e Equedes; Coordenagio das Organizag¢des Indigenas da Amazoénia Brasileira (COIAB); Coordenagio Nacional
de Entidades Negras (CONEN); Coordenagdo Nacional dos Quilombos (CONAQ); Federagdo de Entidades Arabe-Palestino-
Brasileiras; Federagio Nacional dos Trabalhadores Domésticos (FENATRAD); Férum Nacional de Mulheres Negras; Instituto
Ethos de Empresas e Responsabilidade Social; Instituto Nacional da Tradigdo e Cultura Afro-Brasileira (INTECAB); Instituto
Sindical Interamericano pela Igualdade Racial (INSPIR); Unido de Negros pela Igualdade (UNEGRO); WARA - Instituto
Indigena Brasileiro.



As diretrizes voltadas especificamente para o desafio de promover a
reducdo das desigualdades raciais, com énfase na valorizagdo cultural
das etnias, incluem a promogio de politicas de agdo afirmativa como
um de seus eixos. A inclusdo do enfrentamento das desigualdades
raciais nas orientagdes estratégicas de governo foi um passo
importante para a incorporagio desse tema de forma transversal
nas politicas puablicas brasileiras. Porém, a concretiza¢do dessa
intengdo continua sendo um grande desafio. Uma andlise preliminar
do PPA 2004-2007 demonstra que a tranversalidade de género e
raga nio perpassa todo o plano, estando limitada a algumas 4reas
(Agende, 2003). Além dos programas ligados a SEPPIR e a Fundagéo
Palmares (Ministério da Cultura), destacam-se as seguintes medidas:

agdes que compdem diferentes programas e que visam atender
a populagio quilombola por meio de demarcagdo e titulagio de
terras, indeniza¢do dos ocupantes, saneamento rural,
desenvolvimento rural sustentavel, alimentagio saudavel,
gestdo ambiental, além de a¢des relativas a educagdo e
saude;

apoio a projetos de cursos voltados para a promogao da diversidade
cultural e social no ambito do programa Brasil Escolarizado;

ac¢do de promogio da igualdade de raca, género e etnia no
desenvolvimento rural no ambito do programa Gestao da Politica
de Desenvolvimento Agrario;

acdo de concessdo de bolsas de estudo para estudantes
afrodescendentes e indigenas no ambito do programa Ensino
Profissional Diplomatico;

destaque para os jovens negros (de ambos os sexos) como
publico-alvo no programa Primeiro Emprego;

definir como um dos objetivos da avalia¢do das politicas sociais
aidentificacdo dos seus impactos sobre os grupos raciais;

priorizagdo do recorte racial nas a¢des do Programa
Atendimento Integral as Familias.

Politica Nacional de Promocio da Igualdade Racial (PNPIR)

Na perspectiva de fortalecimento das agdes governamentais para a
promogio da igualdade racial, foi langada, no dia 20 de novembro de
2003, a Politica Nacional de Promogio da Igualdade Racial (PNPIR),
cujo objetivo central é a redugio das desigualdades raciais no Brasil,

com énfase na populagio negra®* As a¢des previstas por essa politica

** Em 1978, o Movimento Negro Unificado Contra a Discriminagio Racial, atual MNU, consolidou o 20 de novembro como o
Dia Nacional da Consciéncia Negra e em 2003 tornou-se feriado.
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articulam-se em torno de trés eixos: defesa de direitos, agdes

afirmativas e articulagdo das tematicas de raga e género.

Os principios da PNPIR séo a transversalidade, a descentralizagio e
a gestdo democrética da politica, que se baseiam nas seguintes
diretrizes (PNPIR, 2003):

fortalecimento institucional;

incorporacdo da questdo racial no conjunto da agdo
governamental;

consolidagdo das formas democriticas de gestao das politicas
de promogdo da igualdade racial;
melhoria da qualidade de vida da populagio negra;

insercdo da questdo racial na agenda internacional do governo
brasileiro.

A I Conferéncia Nacional de Promocio da Igualdade Racial

O presidente da Republica, Luis Inacio Lula da Silva, instituiu
2005 como o Ano Nacional de Promoc¢do da Igualdade Racial,
mesmo ano em que serd realizada a I Conferéncia Nacional de
Politicas de Promog¢do da Igualdade Racial, sob
responsabilidade da SEPPIR e do CNPIR, cujo tema central é
“Estado e sociedade construindo a igualdade racial” e que se

desdobra em trés subtemas:

desigualdades raciais e mecanismos de reprodugdo da
discriminagio na realidade brasileira, considerando a estrutura
do Estado;

acdes e politicas pablicas desenvolvidas para a promogdo da
igualdade racial nas instancias de governo municipal, estadual e
federal, em face dos compromissos internacionais pertinentes
ao tema formalmente assumidos pela Republica Federativa do
Brasil;

diretrizes da Politica Nacional para a Promogao da Igualdade
Racial considerando as perspectivas de género, raga/etnia, cultura
e religido, apontando prioridades para os préximos anos.

O processo de elaboragdo da Constitui¢do Federal de 1988 ensejou
uma ampla mobiliza¢do de diferentes setores da sociedade civil
organizada, inclusive o movimento negro. Além de levantar
discussoes de fundamental importancia para o fortalecimento da

cidadania da populag¢do negra, o movimento negro inclufa em sua



pauta a questio das comunidades remanescentes de quilombos,
abordando temas como a garantia de seu acesso a terra e a preservacio

de suas tradigoes.

Como resultado dessa ampla mobiliza¢do, as comunidades
remanescentes de quilombos foram reconhecidas como detentoras
de direitos culturais histéricos e consideradas patriménio cultural
brasileiro a ser protegido e promovido pelo poder ptblico. A
Constitui¢do também consagra o direito dessas comunidades a
propriedade de suas terras,’* dando um passo fundamental na direc¢do
de uma politica fundidria baseada no respeito aos direitos territoriais
dos grupos étnicos e minoritarios (SEPPIR, 2004).

A década de 1990 foi marcada por importantes mobiliza¢des em torno
desses temas. Em 1995, foi realizado o I Encontro Nacional de
Comunidades Negras Rurais Quilombolas, que contribuiu, de forma
decisiva, para a inserc¢do da questdo quilombola no cendrio nacional.
Resultaram desse evento fortes demandas por regularizagdo fundiaria.
Como resposta a elas, o Instituto Nacional de Colonizagdo e Reforma
Agraria (INCRA) editou, no mesmo ano, a portaria n° 307,
determinando que a titulagdo das terras quilombolas fosse realizada,
mas sem definir claramente os procedimentos para sua efetivagio.
Com o objetivo de sanar essa lacuna, em 1996 foi criado um grupo
de trabalho com a fung¢io de coordenar as agdes do INCRA no
processo de titulagdo. Apesar dos esforgos empreendidos, esse grupo
de trabalho nio avangou na normatizagdo dos procedimentos
administrativos. Em 1999, por decisdo do governo federal, a titulagdo
de terras quilombolas passou a ser competéncia do Ministério da
Cultura, por meio da Fundagdo Palmares (SEPPIR, 2004).

Em 2003, com o objetivo de tragar uma politica ampla para as
comunidades remanescentes de quilombos, foi criado um grupo de
trabalho interministerial de politicas para quilombos, coordenado
pela Casa Civil da Presidéncia da Republica e pela SEPPIR e contando
com a participagdo de representantes de 16 ministérios e duas
secretarias especiais. Como resultado das discussoes realizadas no
ambito desse grupo, em novembro de 2003 foi expedido o decreto n°
4.887, que regulamenta os procedimentos para titulagdo das terras
ocupadas por remanescentes de quilombos. Segundo a nova
regulamentagdo, cabe ao Ministério do Desenvolvimento Agrério
(MDA), por meio do INCRA, o papel principal nesse processo, sendo

%% Esse direito encontra-se consagrado no artigo 68, que afirma: “Aos remanescentes das comunidades dos quilombos que
estejam ocupando suas terras é reconhecida a propriedade definitiva, devendo o Estado emitir-lhes os titulos respectivos”.
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de sua responsabilidade a identificagdo, reconhecimento, delimitagéo,
demarcacgio e titulagdo das terras ocupadas por comunidades
remanescentes de quilombos. O decreto define, ainda, que as agdes de
regularizagdo fundidrias serdo acompanhadas pela SEPPIR e pelo Ministério
da Cultura, por meio da Fundagio Palmares. Além disso, cria um comité
gestor, coordenado pela SEPPIR, com a fungdo de elaborar um plano de

desenvolvimento sustentdvel para essas comunidades.

Em 2004 foi langado o programa Brasil Quilombola, coordenado
pela SEPPIR e envolvendo 21 6rgios do governo federal. O programa
foi criado com o objetivo de articular as agdes governamentais para as
comunidades remanescentes de quilombos a partir de quatro eixos:
regularizagdo fundidria, infra-estrutura e servigos, desenvolvimento
econdmico e social, controle e participacio. E importante destacar que
no eixo de controle e participagio estdo previstas agdes de estimulo
a participagdo ativa dos representantes quilombolas em féruns locais
e nacionais de discussdo de politicas publicas (SEPPIR, 2004).

O Plano Plurianual 2004-2007 inclui, atualmente, 31 ac¢oes,
distribuidas em 22 programas, voltadas para as comunidades
quilombolas, abordando, além da regularizagdo fundiéria, as questoes
de infra-estrutura, educag¢do, geragdo de renda, emissido de

documentagio civil bésica e assisténcia juridica gratuita.

Recenseamentos realizados por érgdos governamentais apontam a
existéncia de pelo menos 743 comunidades de quilombos. Porém,
centros universitirios e a Coordenac¢do Nacional Proviséria de
Articulagdo das Comunidades Rurais Quilombolas, por meio de
levantamentos préprios, indicam haver entre 1,5 e 2 mil comunidades
de quilombos encravadas nas cinco regides geograficas do pais. Entre
1995 e 2004, apenas 119 comunidades foram beneficiadas pela agao

de titulagio de suas terras.

O debate mais recente sobre as politicas de agfo afirmativa no Brasil
tem se concentrado no tema das cotas para negros nas universidades
publicas. A iniciativa pioneira da Universidade Estadual do Rio de
Janeiro (UERJ) em 2002 ainda causa muita polémica. Mesmo assim,
nos ultimos anos, diversas instituigdes estaduais e federais tém
seguido o seu exemplo:

em 2002 a UERJ e a Universidade Estadual do Norte
Fluminense (UENYT") adotaram cotas para pretos e pardos e para
alunos provenientes de escolas publicas. Para preencher as vagas



destinadas as duas cotas, foram realizados dois vestibulares: um
para alunos provenientes das escolas particulares e outro para
alunos de escolas publicas. Nos dois concursos, estava garantida
a cota de 40% para alunos negros. Em 2004, o sistema mudou:
passaram a ser reservadas 45% das vagas, ha seguinte propor¢io: 20%
para alunos da rede ptiblica, 20% para negros e “integrantes de
minorias étnicas” e 5% para portadores de deficiéncias fisicas;

desde 2002 a Universidade do Estado da Bahia (UNEB) oferece
cotas de vagas para alunos que se declararem negros provenientes
de escolas publicas da Bahia. Inicialmente essa cota correspondia
a 20% das vagas e em 2003 foi aumentada para 40%;

em 2003 a Universidade Estadual de Mato Grosso do Sul
(UEMS) anunciou para 2004 a implantagéo de cotas de 20% das
vagas para negros e pardos;

em 2004 a Universidade de Brasilia (UnB) passou a oferecer
20% das vagas para quem se declarasse negro.

Outras institui¢des estdo analisando projetos de reserva de vagas e, até
fevereiro de 2005, 17 universidades haviam aprovado o sistema de cotas,
dentre elas 8 institui¢des federais e 9 estaduais. Um total de 13

universidades j4 estdo com o sistema de cotas em funcionamento.**

E importante destacar as agdes que vém sendo desenvolvidas pelo
Ministério da Educagio no sentido de promocgio da diversidade.

Dentre elas podemos destacar:

criagdo, em mar¢o de 2002, do projeto Diversidade na
Universidade, de implementagio de cursinhos preparatérios para
o vestibular para jovens carentes em seis diferentes estados
brasileiros, com financiamento do Banco Interamericano de
Desenvolvimento (BID);

fortalecimento das redes de ensino para acesso e permanéncia
dos afros-brasileiros nas escolas, assegurando a alfabetizagdo de
Jovens e adultos;

implementacio da lei n° 10.639/03, que estabelece a
obrigatoriedade do ensino sobre a histéria e cultura afro-
brasileira nos estabelecimentos de ensino fundamental e médio,
oficiais e particulares;

** Universidades federais que ja aprovaram o sistema de cotas: Universidade Federal do Parand (UFPR), Universidade Federal
de Alagoas (UFAL), Universidade Federal de Sio Paulo (UNIFESP), Universidade Federal de Tocantins (UFT), Universidade
Federal de Juiz de Fora (UFJF), Universidade de Brasilia (UnB), Universidade Federal do Mato Grosso (UFMT) e Universidade
Federal da Bahia (UFBA). Universidades estaduais que j4 aprovaram o sistema de cotas: Universidade Estadual do Rio de
Janeiro (UERJ), Universidade Estadual do Norte Fluminense (UENTF), Universidade Estadual da Bahia (UNEB), Universidade
Estadual do Mato Grosso do Sul (UEMS), Universidade Estadual de Londrina (UEL), Universidade Estadual de Minas
Gerais (UEMG), Universidade Estadual do Amazonas (UEA), Universidade Estadual de Goids (UEG) e Universidade Estadual
de Mato Grosso (UNEMAT).
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elaboracdo de material didé4tico que, a0 mesmo tempo, valorize
a pluralidade étnica e racial brasileira e aborde os motivos
geradores do racismo na educagdo e seus impactos no
desenvolvimento social e econdmico do pafs;

ampliagdo do acesso a universidade, especialmente de grupos
negros e indigenas.

Estas acdes vém sendo desenvolvidas em parceria com a Secretaria
Especial de Politicas de Promogdo da Igualdade Racial (SEPPIR), a
Secretaria Especial de Direitos Humanos (SEDH/MJ), a Secretaria
Especial de Politicas para as Mulheres (SPM), a Fundagio Palmares

(MINC) e as secretarias municipais e estaduais de Educagéo.

No ano de 2004, no ambito do governo federal, entre as medidas que
se destinam a construgdo de agdes afirmativas no campo de ensino
superior, destacam-se:

o encaminhamento ao Congresso Nacional de projeto de lei
que institui o sistema especial de reserva de vagas para estudantes
egressos de escolas publicas nas instituigdes publicas federais de
educagdo superior. O projeto prevé que, dentre as vagas
reservadas aos alunos oriundos da rede publica, haverd um
percentual minimo para estudantes autodeclarados negros e
indigenas;

a institui¢do do Programa Universidade para Todos
(PROUNI), que concede bolsas de estudos integrais e parciais
para os cursos de graduagéo e seqiienciais de formagéo especifica,
em institui¢des privadas de ensino superior. Embora seja dirigido
a quaisquer estudantes pobres, também estd prevista a reserva
de vagas para negros e indios. O ntimero de bolsas destinadas
para esse fim terd que ser, no minimo, equivalente ao percentual

de cidaddos autodeclarados pretos, pardos e indigenas no tltimo
censo do IBGE de cada estado;

o Fundo de Financiamento ao Estudante do Ensino Superior (FIES),
que tem sido um dos mecanismos utilizados por estudantes do ensino
superior para financiar seus estudos, estabeleceu como um dos
componentes do indice de classificagio a variavel cor/raga.*

As politicas de cotas para a entrada na universidade, bem como outros
tipos de a¢des afirmativas no campo educacional, tém como objetivo
enfrentar a desvantagem histérica da populacdo negra brasileira no
que se refere a educagio, que se reflete nas cifras que foram
apresentadas na Secdo 1 deste Md6dulo. Também ¢é fundamental

melhorar a qualidade da escola publica nos niveis fundamental e

%5 Esse indice é composto de informagdes sobre renda familiar, tipo de moradia, existéncia de doenga grave no grupo familiar,
proveniéncia de escola piblica, nimero de membros do grupo familiar do candidato, cor/raga, entre outros.



médio e desenvolver politicas de formagao e treinamento profissional
com énfase na populagio negra para desenvolver habilidades que

atendam as necessidades locais do mercado de trabalho.

Mas as politicas de cotas ndo se resumem ao dmbito educacional.
Como j4 foi discutido no item A.3 da Secdo 2 deste M6dulo, existem
também importantes experiéncias em nivel internacional sobre a
institui¢do de cotas para a contratagdo de pessoal em empresas
publicas e privadas. No Brasil, essa experiéncia ainda é recente. As

iniciativas pioneiras sdo as seguintes:

em setembro de 2001, por meio da portaria n2 222, o Incra instituiu
um programa de agdes afirmativas que inclui uma cota minima de
20%, que deveria ter sidoampliada para 30% até 2003, de negros
para o preenchimento de cargos de diregdo, para os funcionarios e
consultores contratados por empresas prestadoras de servigos
terceirizados e de organismos internacionais e para as vagas em
concursos publicos;

em dezembro de 2001, o Ministério da Justica passou a
prever a contratacido de 20% de afrodescendentes, 20% de
mulheres e 5% de pessoas portadoras de deficiéncias nos
cargos de direg¢do e assessoramento superior, nas empresas
prestadoras de servigos e entre técnicos e consultores
contratados no ambito de projetos desenvolvidos em parceria
com organizagdes internacionais. Também determinou que,
nas licitagdes e concorréncias publicas promovidas por esse
ministério, deverd ser observada, como critério adicional, a
preferéncia por fornecedores que adotem politicas de agdo
afirmativa equivalentes;

em dezembro de 2001, o Supremo Tribunal Federal (STF)
definiu que as empresas que prestam servigos ao STF deverdo
ter 20% de negros nos quadros de empregados. Essa regra ja
toi aplicada na contratagdo de 17 profissionais para prestagao
de servigos de jornalismo;

em marg¢o de 2002, o Ministério das Rela¢des Exteriores,
junto com os ministérios da Ciéncia e Tecnologia e da Justica
assinaram acordo com o Conselho Nacional de
Desenvolvimento Cientifico e Tecnolégico (CNPq) para
conceder 20 bolsas-prémio de vocagdo para a diplomacia para
a preparagdo de candidatos negros ao concurso anual no
Instituto Rio Branco;

em maio de 2002, o decreto n24.228 instituiu o Programa
Nacional de A¢des Afirmativas no d&mbito da administragio
publica federal, coordenado pela entdo Secretaria de Estado
dos Direitos Humanos do Ministério da Justica, e que também
prevé o estabelecimento de metas de participagdo de
afrodescendentes no preenchimento de cargos de direcdo e
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assessoramento e nos contratos com servigos de terceiros e
consultores;

em 2002 foi estabelecida uma cota de 20% para negros no
tuncionalismo publico municipal na cidade de Jundiai (SP).

As politicas de agfo afirmativa vdo mais além da instituigfo das cotas
e buscam construir na pratica um terreno que proporcione a negros
e negras o exercicio substantivo do direito de igualdade. Tais
exemplos evidenciam que a implementacdo dessas medidas pressupde
uma intencionalidade compartilhada entre diversos atores sociais,
assim como a busca de um modelo apropriado de politicas de
igualdade de oportunidade, que passam por agdes pragmadticas,
normativas e legais.

Os ambitos estaduais e municipais sdo fundamentais para a
formulagdo e a implementagéo das politicas de promogdo da igualdade
racial. Um dos grandes desafios, no entanto, é fazer com que as
politicas dessas esferas estejam em sintonia com as politicas
implementadas no &mbito federal e com as reivindicagdes da sociedade

civil organizada, em especial do movimento negro.

Desde a década de 1980, no bojo do processo de redemocratizagio
da sociedade brasileira, diversas instincias vém sendo criadas em
estados e municipios brasileiros, com estruturas e atribuigoes
distintas, assim como diferentes capacidades de sustentagio ao
longo do tempo. Entre as iniciativas pioneiras estdo a criagdo de
conselhos estaduais e municipais, com a participa¢do de diversos
setores da sociedade e do movimento negro, junto com as
delegacias especializadas em crimes raciais. O Conselho de
Participagdo e Desenvolvimento da Comunidade Negra do Estado
de Sdo Paulo, criado em 1984, chegou a contar com uma estrutura
descentralizada (com delegacias regionais e ntcleos no interior
do estado subordinados a algumas prefeituras) e serviu de
estimulo para a criagdo de instancias similares em outros estados,
como Bahia, Espirito Santo, Mato Grosso do Sul, Rio Grande do
Sul e Rio de Janeiro. A primeira delegacia especializada em crimes
raciais fol criada no Rio de Janeiro, em 1991, por iniciativa do
governador do Estado e do secretdrio de Defesa das Populag¢des
Negras do Rio de Janeiro, Abdias do Nascimento. Orgidos do
mesmo tipo foram criados posteriormente em Sio Paulo (1993) e
Sergipe (1995) (Bento, 2003).



No perfodo mais recente, novas iniciativas vém sendo desenvolvidas
no ambito estadual, entre as quais podemos citar:

aprovagdo, em novembro de 2001, da lei estadual n2 3.708/01
no Rio de Janeiro, que institui a reserva de 40% das vagas nas
universidades publicas estaduais para negros e pardos, e prevé o
desenvolvimento de um programa de inclusdo de negros na
administracéo estadual,

langamento, em novembro de 2001, pelo governo do Mato
Grosso do Sul, do programa Desigualdades Raciais, o primeiro
do pafs com agdes nas dreas da educagio, satide, seguranga publica
e populagio quilombola. Essas a¢des incluem desde o combate a
doengas, como anemia falciforme e hipertensio, até a criagdo de
microindistrias em comunidades quilombolas. Todas as
secretarias de Estado participam do programa.

No ambito municipal também vém surgindo algumas iniciativas
importantes de formulacdo e implementacdo de politicas de
promogio da igualdade racial. Em Santo André (SP), a prefeitura
desenvolveu, em parceria com institutos de pesquisa e
organizagdes da sociedade civil, e com o apoio da Fundagdo de
Amparo a Pesquisa do Estado de Sao Paulo (FAPESP), da OIT e
da CEPAL, o projeto Gestdo Local, Empregabilidade e Eqiiidade
de Género e Raca que, além de fazer um diagndstico
detalhado das desigualdades de género e raga no mercado
de trabalho local, desenvolveu um experimento para
tortalecer a inclusdo do quesito cor na Central de Trabalho
e Renda, agéncia que faz parte do sistema publico de
emprego na regido.*’

Em algumas cidades (como Campinas e Sido Paulo), o dia 20 de
novembro, Dia Nacional da Consciéncia Negra, foi instituido como
feriado municipal. Na cidade de Jundiai, como j4 se fez referéncia no
item C.6. deste Médulo, foi aprovada, em 2002, uma lei estabelecendo
uma cota de 20% para negros no funcionalismo publico municipal.
Em diversos outros municipios tém sido estruturadas assessorias
ou coordenadorias da populagdo negra com o objetivo de promover
essas politicas e experiéncias. No Consércio Intermunicipal do
Grande ABC (Sdo Paulo), que retine sete municipios dessa
regido, criou-se, em 2003, um grupo de trabalho sobre género

e raga.

%6 Essa experiéncia estd relatada resumidamente no item F.2. da Se¢io 1 deste Médulo.
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O Programa Oportunidades Iguais Para Todos na prefeitura de Belo
Horizonte (1995-1997)

Na prefeitura de Belo Horizonte foi desenvolvido, entre 1995 e 1997, o programa eéle Oportunidades
Iguais para Todos. Concebido pelo Centro de Estudos das Relagdes de Trabalho e Desigualdades
(CEERT) em conjunto com a Secretaria de Governo de Belo Horizonte, tinha como objetivo subsidiar
a elaboragéo de politicas de promogéo da igualdade, inspiradas nos principios da Convengédo 111 da
OIT. Partindo do diagnéstico sobre as desigualdades de raga e da necessidade de capacitar os gestores
para lidar com esse tema, vérias agdes foram implementadas no municipio, nas areas da saide, da
educagdo e do trabalho. Os resultados das a¢des desencadeadas demonstraram que as politicas de
promogio da igualdade dependem de uma diretriz firme do governo e da capacitagdo dos recursos
humanos.

As principais agdes executadas no ambito do programa foram:
Educagdo: capacitagio de professores da rede municipal na tematica racial.

Saiide: implementagio do quesito cor nos formularios dos postos de satide municipais, com o objetivo
de auxiliar na detecgdo de doengas com maior incidéncia na populagdo negra.
Trabalho: identificagdo de normas de recursos humanos que produzem discriminagio contra negros

e mulheres no funcionalismo ptblico municipal e reformula¢io de procedimentos administrativos,
visando garantir a igualdade de oportunidades nesse setor.

O projeto alcangou resultados parciais, mais perceptiveis no &mbito do diagnédstico. O fim do mandato
do entéo prefeito ocasionou a descontinuidade do projeto.

Fonte: Heringer, 2001.

Com o objetivo de estimular o desenvolvimento e a troca dessas
experiéncias, a SEPPIR criou, em maio de 2004, o FFérum
Intergovernamental de Promogdo da Igualdade Racial. O objetivo
principal desse férum é “promover a articulagio e a integragdo entre
os 6rgdos publicos, no ambito federal, estadual, municipal e do
Distrito Federal, visando o fortalecimento e/ou cria¢do de 6rgaos
estaduais e municipais de prote¢do e promogdo da igualdade”
(SEPPIR, 2004). Esse objetivo se desdobra nas seguintes

perspectivas:

ampliar e construir formas de capilaridade da politica nacional

de promogdo da igualdade racial;

fortalecer a transversalidade da promogéo da igualdade racial

nas politicas publicas;

promover a troca de experiéncias e a articulagdo entre os

organismos e identificar experiéncias comuns;

contribuir para o debate sobre a promogéo da igualdade étnica

e racial na sociedade brasileira;



contribuir para o fortalecimento institucional dos 6rgdos
similares a SEPPIR voltados para a execugdo de politicas piblicas
para a populagdo negra, como secretarias, coordenadorias,
assessorias etc., de &mbito municipal ou estadual, buscando o
fortalecimento das estruturas institucionais existentes.

Durante o ano de 2004 o eixo temdtico do férum, que conta com a
participacdo de nove estados e aproximadamente 50 municipios, foi
o desenvolvimento de acdes relativas a implementacio da lei n®
10.639/083, que prevé a obrigatoriedade do ensino de histéria e cultura
afro-brasileira no ciclo fundamental e médio. Os préximos eixos
temdticos que norteardo as agdes do férum sdo trabalho e geragdo

de renda e satide da populagdo negra.
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Iniciativas e
formas de acdo do
movimento sindical

As iniciativas pioneiras

O movimento sindical brasileiro vem desenvolvendo algumas
iniciativas e agdes significativas no sentido de incorporar o tema da
luta contra as desigualdades e a discriminagdo racial em suas
estratégias. Destaca-se a cria¢do, em 1993, da Comissdo Nacional de
Luta Contra a Discriminacdo Racial da Central Unica dos
Trabalhadores (CUT). A criagdo da comissdo foi um dos resultados
do I Encontro de Sindicalistas Anti-Racistas da CUT.

A criacio do INSPIR

Em novembro 1995,°" a partir da articulagio politica entre as centrais
sindicais brasileiras CUT, Central Geral dos Trabalhadores (CGT) e
Forga Sindical, a organizagdo americana America’s Union Movement
(AFL-CIO) e a Organizagdo Regional Interamericana dos Trabalhadores
(ORIT), foi criado o Instituto Sindical Interamericano pela Igualdade
Racial (INSPIR). Projeto pioneiro nas Américas, o INSPIR nasce com
a missdo de subsidiar o movimento sindical e os movimentos sociais na
luta pela igualdade de oportunidades e criagdo de politicas publicas

para a populagdo negra.

%7 Ver www.inspir.org.br



O INSPIR tem concentrado esfor¢os em capacitar os dirigentes
sindicais, homens e mulheres, bem como os setores juridicos dos
sindicatos para a abordagem de questdes raciais. Busca fortalecer as
capacidades e habilidades desses grupos para a realizagdo de
pesquisas, elaboragdo de cldusulas de promog¢do da igualdade de
oportunidades para as negociagdes coletivas e atuag¢do junto aos

diversos setores da luta anti-racismo.

Dentre outras iniciativas, o INSPIR, a partir de convénio com o
DIEESE, realizou ampla pesquisa que subsidiou a produgio do “Mapa
da Populagdo Negra no Mercado de Trabalho no Brasil”. Outra agdo
fundamental foi a elaboragdo de minuta-padrio de clausulas de
promogido da igualdade, realizada com assessoria do Centro de
Estudos das Relagoes de Trabalho e Desigualdade (CEERT) (ver
quadro). Este documento é de fundamental importancia, pois serve
de subsidio para os sindicatos de trabalhadores na elaboragdo de

suas pautas de reivindicagdo e nas mesas de negociagdo.

INSPIR: minuta de clausulas de promocao da igualdade

Art. 1°: As empresas comprometem-se a adotar programas educativos e medidas administrativas

destinadas a garantir igualdade de oportunidade e tratamento no acesso, permanéncia e mobilidade
ocupacional de seus empregados, incluidos os candidatos.

§ 1°: No prazo maximo de 90 (noventa) dias a contar da vigéncia desta Convencgdo, deverd estar

estruturada uma Comissdo Bipartite Permanente de Promogio da Igualdade, a qual cabera propor,

monitorar e gerir a implantagdo das referidas campanhas e programas, observada a seguinte composigio:

a) de 020 a 050
b)de 051 a 100
c)de 101 a 500
d)de 501 a 1000
e)de 1001 a 2500
f) de 2501 a 5000
g)de 5001 a 10000
h) mais de 10001

trabalhadores 02 participantes
trabalhadores 04 participantes
trabalhadores 08 participantes
trabalhadores 12 participantes
trabalhadores 16 participantes
trabalhadores 20 participantes
trabalhadores 24 participantes
trabalhadores 28 participantes

§ 2°: A Comissio, integrada por representantes eleitos e aos quais serd assegurada estabilidade no
emprego pelo perfodo de até um ano apés o mandato, assegurado ainda o direito de representagéo
sindical, cabera igualmente receber, apurar e esgotar todos os esforgos para que reclamagdes referentes
a praticas discriminatérias sejam resolvidas extrajudicialmente;

§ 8°: Os programas de promogdo da igualdade terdo como meta assegurar representacgdo vertical de

todos os membros dos grupos étnico/raciais proporcionalmente a sua participagfio na populagio local,

em conformidade com as estatisticas dos recenseamentos e extensiva a quaisquer outros grupos

vitimizados por discriminagdo injusta.
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Art. 2°: Com o objetivo de assegurar igualdade de oportunidades e de tratamento, os antncios de
emprego bem como os processos internos de selegido deverio explicitar exaustivamente os requisitos
e qualificagdes exigidas para o preenchimento do cargo ou fung¢io vacante.

Art. 8% A contar da data de inicio da vigéncia desta Convengdo e com vistas a democratizagdo dos

processos de avaliagdo e selegdo internas, as empresas deverdo assegurar a participagdo dos empregados

nas instancias responséveis pela avaliagdo de pessoal.

Pardgrafo tinico: Os testes baseados em critérios subjetivos, dentre os quais as denominadas entrevistas,

perderdo peso eliminatério, devendo ser-lhes reservado peso meramente classificatério.

O Observatorio Social

E importante destacar também a cria¢do, em 1997, do Instituto
Observatério Social, uma iniciativa pioneira da CUT, em parceria
com o Centro de Estudos de Cultura Contemporanea (CEDEC),
DIEESE e Rede Interuniversitdria de Estudos e Pesquisas sobre o
Trabalho (UNITRABALHO). O Observatério Social tem como foco
de suas a¢des o acompanhamento de empresas multinacionais,
nacionais e estatais com relagdo as condig¢des de trabalho, relacoes
sindicais e direitos fundamentais dos trabalhadores. Seu grande
objetivo é subsidiar a luta dos movimentos sociais (sindicais, de
mulheres e de negros) pelo cumprimento dos direitos dos
trabalhadores e pela superagdo das discriminagdes e das desigualdades
no trabalho.

O projeto de criagido do Observatério Social surgiu a partir do debate
das cldusulas sociais e ambientais nos acordos de comércio
internacional. Em 1997, foram tracadas as linhas gerais da proposta,
com base nas convengdes da OI'T que tratam da liberdade sindical,
negociacdo coletiva, trabalho infantil, trabalho for¢ado, discriminagéo,
meio ambiente, satide e seguranga ocupacional.’ No que se refere a
igualdade de género e raga, o Observatério Social utiliza como
referéncia em suas pesquisas a Convengdo 100, que estabelece a
igualdade de remuneragéo para trabalho de igual valor, e a Convengao

111, que trata da discriminagdo no emprego e na ocupagao.

Para subsidiar a analise de informagdes coletadas junto a empresas e
sindicatos, também sido utilizados como referéncia as cartas sociais
estabelecidas no processo de criagdo da Unido Européia, a Declaragdo

Sécio-Trabalhista do Mercosul, cédigos de conduta voluntarios das

8 Ver: www.observatoriosocial.org.br.



empresas, diretrizes da Organizagdo para a Cooperagdo e o
Desenvolvimento (OCDE) sobre empresas multinacionais e politica
social, Global Compact da ONU e outras normas defendidas pelas
tederagoes profissionais internacionais e pela Confederacio

Internacional de Organizagdes Sindicais Livres (CIOSL).

Viérias empresas ja foram pesquisadas, e os resultados obtidos
comecam a ser divulgados. As pesquisas apresentam um olhar
analitico sobre as condi¢des de trabalho, discriminacgio e
possibilidades de ag¢des afirmativas no campo de género e raga, entre

outros temas.

O trabalho desenvolvido possibilita, em muitos casos pela primeira
vez, acesso a dados sobre a dindmica da discriminagdo racial nas
empresas multinacionais sediadas no Brasil e a informagdes sobre a
distribuigdo racial dos funciondrios na estrutura ocupacional e salarial

das empresas.
Os sindicalistas brasileiros em Durban

Em abril de 2001, no processo preparatério para a III Conferéncia
Mundial contra o Racismo, a Discriminacgio, a Xenofobia e
Intolerancias Correlatas (Durban) e da conferéncia nacional que a
antecedeu, outra importante a¢do no Ambito do movimento sindical
brasileiro contribuiu para o fortalecimento da abordagem da temética
racial. CGT, CUT, For¢a Sindical, Social Democracia Sindical
e INSPIR elaboraram a Declaragio dos Sindicalistas
Brasileiros em Defesa de Politicas Publicas de Promogio da
Igualdade Racial.

O que orientou a elaboragio desse documento foi a percep¢do de que
a desigualdade racial é um elemento estruturante da realidade social
brasileira e a visdo de que esse quadro ndo sera alterado se for mantido
o modelo de implementagdo de politicas sociais pretensamente
universais, sem a consideragdo da situagdo de desvantangem vivida
pela populagdo negra. Ressalta a ambigiiidade do Estado
brasileiro, que reconhece publicamente as desigualdades raciais
como resultantes do racismo e da discriminac¢do racial, mas
ndo incorpora medidas eficientes e efetivas para transformar

essa realidade.

Visando contribuir de forma propositiva, o documento traz uma
série de medidas a serem adotadas em ambito nacional, regional

e global.
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Medidas Nacionais

A Declaragio dos Sindicalistas Brasileiros em Defesa de Politicas Ptblicas de Promogao da Igualdade
Racial,” assinada por quatro centrais sindicais e pelo INSPIR, traz uma série de medidas, entendidas
como uma “agenda minima” para a constru¢do de uma sociedade mais justa e igualitdria. Entre as
medidas a serem implementadas em ambito nacional, destacam-se:

O reconhecimento formal, por parte do Estado brasileiro, de sua responsabilidade histérica pela
escravizagio de africanos e indigenas, e de que este ato, aliado ao trafico de escravos e a marginalizagdo
econdmica, social e politica de seus descendentes, constituem crime de lesa-humanidade.

A adogdo de medidas reparatérias as vitimas do racismo, da discriminacdo racial e de formas correlatas
de intoleréncia.

O respeito, a promogio e a regulamentagéo dos direitos de igualdade racial previstos na Constituigdo
da Reptblica Federativa do Brasil e em uma série de tratados internacionais ratificados pelo Estado
brasileiro. As 4reas de educagio, trabalho, satde e titulagio de terras, além de uma politica agricola e
de desenvolvimento voltada especificamente para as comunidades remanescentes de quilombos, sdo
salientadas como prioritarias.

A revisdo das politicas governamentais, federais, estaduais e municipais para assegurar e fortalecer
os direitos previstos nos tratados internacionais anti-racistas ratificados pelo Estado brasileiro.

Arevisio dalegislagdo de modo que o racismo, a discriminago racial, a xenofobia e formas correlatas
de intolerancia figurem como agravantes de qualquer delito.

Criagdo de um fundo nacional de reparagdo as vitimas do racismo e da discriminagéo racial cujos
recursos devem ser destinados a politicas publicas para afrodescendentes.

Alteragido dalei de licitagdo puablica para que, em caso de empate, seja dada preferéncia para empresas
que possuam um ndmero maior de negros e negras entre seus funcionarios, em todos os setores.

Além desses temas, sdo abordadas as questdes da diversidade nos meios de comunicagio, reforma
curricular, visando resgatar a histéria de negros e negras no Brasil, introdugéo do quesito cor em
formularios de acidente e morbi-mortalidade no trabalho, além da ratificagdo das convengdes 105, 138
e 158 da OIT.

Fonte: Declaragio dos Sindicalistas Brasileiros em Defesa de Politicas Publicas de Promogéo da Igualdade Racial, 2001.

Desafios atuais: a importancia da negociacido coletiva

Apesar dos avangos, persistem muitas dificuldades para que as
entidades sindicais assumam a questdo racial como prioridade em
sua agenda politica. A realizagdo de um trabalho sistematico de
enfrentamento da questdo racial ainda depende, em grande medida,
da acdo dos dirigentes sindicais negros e negras. Nesse sentido, é
fundamental promover a sensibiliza¢do e formagdo dos dirigentes

sindicais negros e brancos sobre o racismo e as desigualdades raciais

%9 Para consultar o documento na integra, ver www.inspir.org.br.



no Brasil. Os processos de formagdo tém contribuido diretamente
para a criagdo e o fortalecimento de organismos de combate ao
racismo e, conseqiientemente, para a amplia¢io da discussio e das

formas de a¢do sindical sobre o tema.

E necesséario também ampliar o investimento na negociagio coletiva
como estratégia de agdo sindical para a construgio da igualdade racial.
Nessa area, duas experiéncias podem ser destacadas: a instituigio da
Mesa Tematica de Igualdade de Oportunidades dos bancarios e o
acordo coletivo dos comercidrios de Sdo Paulo com a Camisaria
Colombo, instituindo cotas para a populag¢do negra entre os
trabalhadores da empresa. Ambos significam marcos na negociagio
coletiva para a igualdade de oportunidades. A Mesa Temdtica de
Igualdade de Oportunidades dos bancarios foi resultado da primeira
negociagdo de carater nacional envolvendo uma categoria e suas
organizagdes representativas em todo o pafs. No caso dos
comercidrios, trata-se do primeiro acordo coletivo estabelecido no
Brasil visando especificamente a implementagdo de cotas para
trabalhadores negros no acesso ao emprego em uma empresa

privada.*

Reintegracao na Eletrosul

Um caso de demissido na Eletrosul, em Florianépolis, tornou-se emblemadtico para a discussdo do
racismo no Brasil, nos anos 90.

Vicente do Espirito Santo, negro e técnico de eletricidade, trabalhava na empresa desde 1975 e foi
demitido em 1992, como parte da politica de enxugamento empregada pelo governo Collor um ano
antes. Quando recorreu a presidéncia da empresa para saber os motivos de sua demisséo, recebeu a
noticia dos cortes acompanhada de um pronunciamento de um dos gerentes: “Mas o que este
‘negdo’ estd querendo? Justo agora que a gente conseguiu branquear o departamento...”. Buscando
garantir seus direitos e denunciar a situagéo de racismo, Vicente fez a dentdincia judicial, contando com
o apoio da Comissdo Anti-Racista da CUT e do Nicleo de Estudos do Negro (NEN) de Florianépolis.

Houve recurso por parte da empresa, e o primeiro julgamento concluiu que Vicente poderia ser demitido
e que a possibilidade de reintegra-lo seria uma forma de praticar “racismo ao contrario”. Dessa forma,
o racismo passou a ser de competéncia criminal. Em um outro julgamento, em 1995, pelo fato de a
empresa nio ter apresentado o relatério de sindicincia, feito trés anos antes, a Vicente foi concedido
direito de reintegrar-se a Eletrosul. Ainda assim, a empresa entrou com dois recursos no Tribunal
Superior Eleitoral do Trabalho. Em outubro de 1996, o 6rgdo méaximo da Justiga do Trabalho confirmou
a reintegragio, com direito de ressarcimento pelos trés anos em que esteve impedido de exercer as
fungdes.

O caso demonstra a possibilidade de serem quebrados os mecanismos de discriminag¢do que
historicamente vém pautando relagdes de trabalho e relagdes raciais, assim como a importancia da
utilizagio dos dispositivos legais e da manutengdo de uma rede de dentincias e monitoramento.

Fonte: CEERT, 1997

** Ver uma descrigdo mais detalhada dessas duas experiéncias no item A.5 do Médulo 4 deste Manual.
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As politicas
de diversidade
nas empresas

O conceito de politicas de diversidade remete ao enfrentamento
das desigualdades na 4rea do trabalho, sobretudo por parte das
empresas. As primeiras experiéncias de implementagio de
politicas de diversidade iniciaram-se nos Estados Unidos, no final
da década de 60. Elas faziam parte das politicas de agdo afirmativa
que estabeleciam que empresas com contratos com o governo
tederal deveriam garantir em seus quadros a representagdo da
diversidade da populagdo norte-americana, o que significava
estabelecer porcentagens de contratagdo para mulheres e para
diferentes etnias.

7

A valorizagdo da diversidade no espago do trabalho é resultado
também da emergéncia de intimeros grupos sociais na cena
politica, com uma demanda de reconhecimento das suas multiplas
identidades, direitos e necessidades. Além disso, ela é vista como
estratégia que pode ter influéncia positiva na estabilidade e

rentabilidade das empresas.

As politicas de diversidade como forma de promogéio da igualdade
racial e de género sdo mais efetivas na medida em que sdo parte
de estratégias articuladas de promocgdo de igualdade de
oportunidades e tratamento no mercado de trabalho. A
experiéncia desenvolvida pela OIT em outros paises vem
mostrando que é fundamental a existéncia de um sistema juridico



e de politicas puiblicas que promovam a igualdade racial e de
género como um valor constitutivo da sociedade. Além das
iniciativas voluntdrias por parte das empresas e de outras
institui¢des, é fundamental contar com o contexto legal e
estratégias governamentais que possibilitem uma melhor
avaliagdo das metas e dos impactos adotados por cada um desses
programas. Nesse quadro, os programas de diversidade podem
ser instrumentos importantes de luta contra a discrimininagdo

institucional, principalmente o racismo.

No Brasil, a experiéncia de implementagdo de programas de
diversidade nas dreas empresariais é recente. A maioria das
empresas que iniciou programas desse tipo é formada por
multinacionais, principalmente norte-americanas. Alguns
programas sdo mais estruturados que outros e evidenciam as
dificuldades que ainda existem, nas empresas e na sociedade, para
reconhecer a existéncia da discriminag¢do racial e, a partir dalf,
definir e tomar medidas destinadas a sua eliminagdo. Muitas vezes
o préprio termo diversidade é utilizado como forma de relativizar,
diminuir ou evitar o enfrentamento do problema da discriminagio
racial. Portanto, em grande parte dos casos, constituem uma
resposta timida e inicial de alguns setores da gestido

empresarial.

Em 1996, em Sio Paulo, realizou-se, como parte das atividades
do programa Brasil, Género e Raga (em uma parceria entre o
Ministério do Trabalho, o Ministério da Justica e a OI'T, e com o
apoio do SENAC), o Encontro Tripartite sobre Implementagio
de Politicas Voltadas a Diversidade. O encontro reuniu
representantes do governo, de empresas de capital norte-
americano e dirigentes sindicais (da CUT, CGT e For¢a Sindical)
para uma avaliagdo de programas de diversidade levados a efeito

por algumas empresas multinacionais sediadas no Brasil.

As conclusdes do encontro sublinharam que as intengdes de nio
discriminar nio sio suficientes. K necessario criar procedimentos
e normas administrativas para prevenir a ocorréncia da
discriminag¢do e promover a¢des que busquem corrigir as
desigualdades e garantir a igualdade de oportunidades e
tratamento no trabalho. Entre os pontos comuns apontados pelas
empresas foram assinaladas a importancia da formagdo de
liderangas, com abordagem especial nos programas de promogio

de igualdade, e as dificuldades enfrentadas para a implementagao
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de politicas de recursos humanos voltadas para a diversidade
(OIT/MTE/MJ, 20083).

Por outro lado, um estudo realizado no periodo de julho a outubro
de 1999, envolvendo empresas e setores da sociedade civil sobre
os programas de diversidade nas organizagdes, identificou como
principal obstdculo o fato de as empresas ndo assumirem a
discriminagdo como préitica efetiva no Brasil. Nas opinides
pesquisadas, identifica-se que as geréncias das empresas muitas
vezes nio reconhecem a existéncia de discriminagdo nas empresas,
tratando a questdo da diversidade como “a importacdo de um
problema que ndo é nosso” (Esteves, 1999).

Um outro levantamento, realizado pelo Instituto Ethos nas 500
maiores empresas do pafs em 2003, revela que, nas 247 empresas
que responderam o questiondrio proposto, 40% desenvolvem
algum tipo de programa ou ag¢do afirmativa para os grupos
tradicionalmente discriminados. Nesse universo, 32% das
empresas dirigem as agdes para pessoas portadoras de deficiéncia
e 24% apo6iam projetos comunitarios de qualifica¢do profissional
junto aos grupos comumente discriminados no mercado de
trabalho; enquanto 3% das empresas realizam projetos de
qualificagdo profissional dirigidos a mulheres, a pessoas de 45
anos de idade ou mais e estabelecem metas para a redugio das
disparidades salariais entre homens e mulheres no interior da
empresa. Apenas 1% das empresas desenvolvem projetos ou agdes
de qualificagdo profissional para negros. Ou seja, ainda que
conceitos como responsabilidade social e diversidade aparegam
no universo discursivo empresarial, é importante ampliar o leque
de ac¢des nesse sentido, buscando a alteragido do lugar ocupado

pelo negros e negras no mercado de trabalho.

Em alguns casos, os programas de diversidade sdo parte das
estratégias de responsabilidade social das empresas.

O quadro abaixo apresenta algumas experiéncias de politicas de
diversidade desenvolvidas no interior das empresas.



Experiéncias de politicas de diversidade nas empresas
Banco Real/ABN AMRO

Desde 2001, o banco criou a diretoria-executiva de responsabilidade social e, desde entdo, promove
intenso debate interno sobre esse tema. Um dos principais eixos do programa é a valorizagdo da
diversidade em todos os seus relacionamentos — com funciondrios, fornecedores, clientes e a sociedade
em geral. No que se refere aos funcionérios, o compromisso do banco é com a ampliagdo da diversidade
no quadro interno, “focando o acolhimento de minorias ou grupos em desvantagem social, como
negros, pessoas com deficiéncia e indfviduos com mais de 45 anos”.

BankBoston

Um dos projetos que o banco desenvolve para o publico externo é o Geragio XXI, sob a responsabilidade
da Fundagio BankBoston. Trata-se de uma agdo afirmativa que envolve 21 jovens negros. Esse projeto
é realizado em parceria com o Geledés — Instituto da Mulher Negra e a Fundagdo Cultural Palmares,
com o apoio da Unesco. O objetivo desse programa é garantir condi¢des plenas para o
autodesenvolvimento dos jovens — boas escolas, acesso aos bens culturais e outros idiomas, boa
alimentagdo e satide. O projeto comegou em 1999, quando os beneficidrios estavam na 8" série e se
estenderd até que eles completem a universidade. Em 2001, o projeto desdobrou-se num outro, que se
chama Familia XXI, voltado para a capacitagdo para o trabalho e geragio de renda, envolvendo cerca
de cem familiares dos jovens.

Basf

Em 2003, a empresa brasileira, a exemplo do que acontece nas unidades do grupo, montou seu comité
para a diversidade. O objetivo desse comité é estabelecer estratégias para ampliar o debate e o estimulo
a diversidade na empresa, contribuindo para combater diferentes formas de preconceito.

CPFL

O programa dessa empresa foi langado em dezembro de 2003, e uma das primeiras agdes foi a realizagdo
de um censo interno, no primeiro semestre de 2004. O objetivo era obter um perfil do quadro da
empresa para que, a partir daf, se pudessem articular agdes.

Fersol

O programa de diversidade dessa empresa é mais dirigido para as mulheres, especialmente as negras.
Quando uma vaga é disputada por homens e mulheres, a prioridade da empresa é para as mulheres, e
entre elas as negras.

IBM

Essa empresa, através de seu comité da diversidade, organiza censos internos com a finalidade de
conhecer as necessidades de seus funciondrios. Nesse comité, atuam mulheres, negros, portadores de
deficiéncia, homossexuais, bissexuais e transexuais. A empresa mantém varios programas de apoio
aos funciondrios — homens e mulheres — com filhos e um programa de beneficios para casais
homossexuais. A IBM mantém um programa que se chama Explorando Interesses em Tecnologia e
Engenharia (Exite ), cujo objetivo é promover aigualdade de oportunidades e a diversidade no mercado
de trabalho e nas comunidades. Esse programa vem desenvolvendo vérias agdes com meninas (entre
11 e 24 anos), deficientes visuais e indigenas. Em 2004, algumas de suas agdes voltaram-se
especificamente para meninas afrodescendentes.

Fonte: Instituto Ethos, 2004.
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Orientacdes
para a agao

O enfrentamento e até mesmo o simples debate sobre temas
tidos como tabu, como a discriminagdo, geralmente ddo ensejo
a um leque de reagdes individuais e grupais, seja em razio do
ineditismo das questdes, seja porque implicam reflexdes sobre
o comportamento de todos e de cada um, e ndo sobre um objeto

externo ao interlocutor.

Por esse motivo, vérios obsticulos se antepdem a discussdo sobre politicas
atinentes a questdo racial, revelando desinformacio, irracionalidade e
diferentes formas de resisténcia. Contribui para esse fendmeno a omissio
do sistema educacional, bem como a escassez de debates nos meios de
comunicagio, o que dificulta sobremaneira a formagio de uma consciéncia
critica a respeito do problema, capaz de dar vazdo e assegurar a
disponibilidade das pessoas para uma consideragdo racional e néo-

exclusivamente ideol6gica ou irracional sobre o tema.

Por essa razdo, com o objetivo de enfrentar possiveis resisténcias e
comprometer o grupo, o primeiro passo deverd ser, sempre e
necessariamente a organizagio de debates e seminarios, a difusdo de
informagdes, a realizagio de campanhas internas e outros trabalhos

de sensibilizagdo e informagio.

A realizagdo de parcerias com organizagdes negras e o contato com

intelectuais, especialistas e ativistas negros se afigura como



F.2

A identificacao
das fontes de
discriminacao
direta e indireta

F.3

A democrati-
zacao dos
processos de
tomadade
decisao

importante possibilidade de fomentar a reflexo e propor novas
abordagens para um assunto que, via de regra, é tratado como objeto
de anedotas, ou condicionado aos ditames do senso comum ou dos

preconceitos individuais.

Por outro lado, programa de promogio da igualdade racial no
trabalho ndo ird prosperar sem a quantificagio, o dimensionamento,
o monitoramento da discriminagdo nos diferentes setores das
institui¢oes. E fundamental um diagnéstico que revele a distribuigdo
de negros e brancos pela estrutura ocupacional das empresas seus
lugares de trabalho, condigdes salariais, acesso a programas de

treinamento e capacitagdo.

A democratizagio da informagio sobre cor/raga, isto é, a inclusio e
analise da informacio sobre a cor/raga dos trabalhadores serd a
principal baliza do programa e sera com base nela que as metas

poderdo ser delineadas.

E importante considerar as variadas formas pelas quais se manifesta
a discriminagdo, direta e indireta. No trabalho, um exemplo de fonte
indireta de discriminagéo diz respeito ao modo como sdo escolhidos
os candidatos aos programas de treinamento, capacitagdo, atualizagio,
que, em geral, estdo relacionados com as possibilidades de progressao

funcional.

As fontes diretas normalmente tém relagdo com imobilidade
ocupacional, confinamento em determinadas ocupagdes, indicagdo

para fungdes de confiancga etc.

A identificagdo dessas causas servird de parametro para estancar a
reproducdo das desigualdades e buscar formas de democratizagio

das oportunidades.

E necessdrio prestar atengdo ao espago conferido aos critérios
subjetivos nos processos de tomada de decisdo, particularmente
aos que se referem a avaliag¢do da forca de trabalho para fins
de admissdo, promog¢do e demissdo. Tanto mais publicos e
democraticos os critérios e os processos que deles resultam,
menor o espago para decisdes arbitrdrias, e fundadas em

preconceitos.
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F.4
A fixacao das
metas

Um pafs secularmente marcado por préticas discriminatérias
generalizadas nio ird resolver esse problema de um dia para o outro.
Daf a necessidade de se estabelecerem metas de inclusdo de grupos
discriminados. A fixag¢do de metas, ainda que projetadas num
determinado espago de tempo (um, cinco ou dez anos), sera ttil para
que o progresso das medidas adotadas possa ser permanentemente

monitorado e avaliado.



Emresumo A Segdo 1 apresentou uma discussdo sobre as inter-relagdes entre
género, pobreza, emprego e a questdo racial. Também discutiu a
natureza da questdo racial no Brasil, questionando o mito da
democracia racial e apresentando indicadores de desigualdades
raciais. Foram também apresentados e discutidos os mecanismos de
discriminagio racial no mercado de trabalho. Foi realgada a diferencga,
assim como a relagdo, entre as nogdes de preconceito e discriminagio,

sendo esta altima enfocada a partir de sua dimenséo institucional.

Na Secido 2, apresentam-se diferentes estratégias para o combate a
discriminagdo racial e para a promogéo da igualdade de oportunidades
nesse ambito, entre elas as politicas de a¢des afirmativas e de
promogdo da diversidade. Destacam-se os instrumentos e acordos
nacionais e internacionais: Convengido r® 111 da OIT, Convengio
sobre a Eliminagio de Todas as Formas de Discriminagio contra a
Mulher (CEDAW), adotada em 1979, Convengdo Internacional sobre
a Eliminagio de Todas as Formas de Discriminagdo Racial, adotada
pela ONU em 1965, IV Conferéncia Mundial sobre a Mulher (Beijing)
e a III Conferéncia Mundial contra o Racismo, a Discriminagio
Racial, a Xenofobia e Intolerdncias Correlatas (Durban, 2001).
Destacaram-se, ainda, experiéncias de a¢des afirmativas e as politicas
de diversidade adotadas por setores empresariais, governamentais e
nio-governamentais, como estratégias na busca da construgdo da

igualdade social e racial.

Finalmente, foram apresentadas recomendagdes para fortalecer a

incorporagio da dimenséo de raca nas politicas publicas.

As iniciativas apresentadas demonstram avangos no desenvolvimento

de politicas de combate as desigualdades raciais.

Por meio dos exemplos de iniciativas citados, é possivel verificar que
as agdes que incidem nas politicas ptblicas sdo diversificadas, cabendo
a todos os setores responsabilidades distintas e construgio de
parcerias. Todos apontam para a necessidade prioritaria de
desnaturalizar as desigualdades e transformar em agdes efetivas o
que teoricamente esta assegurado em lei, nos programas de governo

e nos planejamentos institucionais.

117



118

Referéncias
bibliograficas

ABRAMO, Lafs. Imagenes de género y politicas de recursos humanos en un
contexto de modernizacion productrva. Chile: Instituto Latinoamericano y
del Caribe de Planificacién Econdémica y Social, 1996.

AGENDE Aniélise n°® 1. Brasilia, DF, 2008. Disponivel em:
www.agende.org.br. Acesso em: 30 de set. de 2004

ALEXIM, Jodo Carlos. Niicleos de combate a discriminagdo e promogdo da
igualdade de oportunidades (Ntcleos/MTE). [S.1.7]: OI'T, 2003. (Mimeo.)

ALEXIM, Joao Carlos; QUEIR()S, Rosana. O papel da OI'T e o desafio
da sociedade brasileira. Revista do CEERT, Sdo Paulo, v. 1, n. 1, p. 7-9,
nov. 1997.

ALLEN, Theodore W. The invention of whiteness: racial oppression and
social control. New York: Verso, 1995.

ARTICULACAO DE ORGANIZACOES DE MULHERES
BRASILEIRAS. Um retrato da discrimina¢do racial no Brastl. Brasilia,
DF, 2001.

ARTICULACAO DE ORGANIZACOES DE MULHERES NEGRAS
BRASILEIRAS. Nés, mulheres negras: diagndsticos e propostas da
Articulagdo de Organizagdes de Mulheres Negras. (s.1.) (s.e.), 2001.

AZEREDO, Sandra. A questdo racial na pesquisa. In: AZEREDO,
Sandra; STOLCKE, Verena (coord.). Direitos reprodutivos. Sao Paulo:
FCC; PRODIR, 1991.

BACCHI, C. L. The politics of affirmative action: women, equality and
category politics. Londres: Thousand Oaks; Nova Déli: SAGE
Publications, 1997.

BAIRROS, Luiza. Mulher negra: reforgo da subordinagao: desigualdade
racial no Brasil contemporaneo. Belo Horizonte: UFMG; CEDEPLAR, 1991.

BENTO, Maria Aparecida da Silva. A¢do afirmativa e diversidade no
trabalho: desafios e possibilidades. Centro de Estudos das Relagdes de
Trabalho e Desigualdades e Conselho Regional de Psicologia. Sao Paulo:
Casa do Psicélogo, 2000.

. Cidadania em preto e branco: discutindo relagdes raciais. Sdo Paulo:
Atica, 1998.

. Discriminagdo racial e resisténcia na voz de trabalhadores (as) negros
(as). 1992. Dissertacdo de mestrado. Pontificia Universidade Catélica.
Sdo Paulo, 1992.

. A mulher negra no mercado de trabalho. Revista de estudos
feministas, Rio de Janeiro, n. 2, p. 479-488, 1995.



. Mulheres negras e branquitude. Teoria & debate, Sdo Paulo, n.
31.p. 17-21. 1996.

. Pactos narcisicos no racismo: branquitude e poder nas organizagoes
empresariais e no poder puiblico. Tese de doutorado. Instituto de
Psicologia, Universidade de Sao Paulo, Sdo Paulo, 2002.

__. Psicologia social do raczsmo. Petrépolis: Vozes, 2002.

__ . Resgatando minha bisavé: discriminagédo racial no trabalho e

resisténcia na voz dos trabalhadores negros. 1992. Dissertacdo de
mestrado. Pontificia Universidade Catdlica. Sio Paulo, 1992.

BOBBIO, Norberto. 4 Era dos direitos. Rio de Janeiro: Campus, 1992.

BRUSCHINTI, Cristina. Desigualdades de género no mercado de trabalho
brasileiro: o trabalho da mulher no Brasil e nas regides Nordeste e
Sudeste na década de oitenta. In: CFEMEA. Discriminagdo positiva —
agdes afirmativas: em busca da igualdade. CFEMEA/ELAS. Sao Paulo,
1996.

. Trabalho feminino: trajetéria de um tema, perspectivas para o
tuturo. Revista de estudos feministas, v. 2, n. 3, Florianépolis: UFSC, 1994.

CAPPELLIN, Paola. A¢des afirmativas, género e mercado de trabalho:
aresponsabilidade social das empresas na Unido Européia. In: ROCHA,
Maria Isabel Baltar (Org.). Trabalho e género. mudangas, permanéncias
e desafios. Sdo Paulo: Editora 84, 2000.

CARNEIRO, Sueli; SANTOS, Thereza. Mulher negra. Sao Paulo: Nobel;
Conselho Estadual da Condigio Feminina, 1985.

CASCIO, Wayne F. Managing human resources: productivity, quality of
work life, profits. Boston: McGraw-Hill College, 1998.

CUT. Os rostos dos bancdrios: mapa de género e raga do setor bancério
brasileiro. Sdo Paulo: DIEESE, 2001.

CEERT. Projeto Oportunidades Iguais para Todos. Revista do CEERT,
Sido Paulo, v. 1, n. 1, nov. 1997.

CHAIA, Miguel W. Negro: entre o trabalho for¢ado e o trabalho restrito.
Revista Sdo Paulo em Perspectiva, Sao Paulo, v. 2, 1.2, abr./jun., 1988.

COMMISSION FOR EMPLOYMENT EQUITY. Annual report 2002-
2008. Africa do Sul, 2003. Disponivel em: http://www.labour.gov.za.
Acesso em: 30 de set. de 2004.

CONFERENCIA MUNDIAL DE COMBATE AO RACISMO,
DISCRIMINACAO RACIAL, XENOFOBIA E INTOLERANCIA

119



120

CORRELATA. 3., 2001, Brasilia. Declaragdo de Durban e Plano de A¢do.
Brasilia: Fundagio Cultural Palmares; Ministério da Cultura, 2001.

COORDENACAO NACIONAL DE ENTIDADES NEGRAS. Marcha
a Brasilia: por uma politica de combate ao racismo e a desigualdade
racial. Brasilia: Cultura, 1996.

D’ADESRY, Jacques. Pluralismo étnico e multiculturalismo: racismo e anti-
racismos no Brasil. Rio de Janeiro: Pallas, 2001.

DELUMEAU, Jean. Histéria do medo no Ocidente: 1300-1800, uma cidade
sitiada. Tradugido Maria Lucia Machado. Tradug¢édo das notas Helofsa
Jahn. Sdo Paulo: Companhia das Letras, 1989.

DIEESE. Negociagdo coletiva e eqiiidade de género no Brasil: clausulas
relativas ao trabalho da mulher no Brasil, 1996-2000. Sdo Paulo, SP,
2003. (Pesquisa DIEESE, n. 17).

ELLISON, Ralph. O homem invisivel. Sao Paulo: Marco Zero, 1990.

ENCONTRO TRIPARTITE SOBRE IMPLEMENTACAO DE
POLITICAS VOLTADAS A DIVERSIDADE, 1996, Sio Paulo.
Relatério do Encontro ripartite sobre implementagdo de politicas voltadas a
drversidade. Sio Paulo: Ministério do Trabalho; Ministério da Justiga;
OIT, 1996.

EPARREI. Sio Paulo: Casa de Cultura da Mulher Negra de Santos,
2001.

EPARREI. Sio Paulo: Casa de Cultura da Mulher Negra de Santos,
2002.

ESCOSSIA, Fernanda. Brasil negro é 101° em qualidade de vida. Folha
de S. Paulo, Sao Paulo, 6 jan. 2002. Caderno Cotidiano.

ESTEVES, Sérgio A. P. Diversidade nas organizagoes: uma visao
atualizada. Brasilia: OI'T/Mtb/CERT/Div. OIT 1999. (Mimeo).

EXPERIENCIAS inovadoras de maximizagao das oportunidades de
trabalho para negros e mulheres. In: SILVA JR., Hedio (Org.). O papel
da cor nas politicas de promogdo da igualdade: anotagdes sobre a experiéncia
do municipio de Santo André. Sdo Paulo: CEERT; OIT; INSPIR;
Solidarity Center; AFL; CIO, 2003.

FAUNDEZ, J. Affirmative action: international perspectives. Genebra:
OIT, 1994.

FERNANDES, Florestan. A integragdo do negro na soctedade de classes.
Sdo Paulo: Atica, 1978. 2 v.



FERREIRA, Maria Cecilia Moura. Da convengiio para a agio, Revista
do CEERT, Sao Paulo, v. 1, n. 1, p. 10, nov. 1997.

FRANKENBERG, Ruth. The construction of white women and race matter.
Minneapolis: University of Minnesota Press, 1995.

__. The social construction of whiteness: white women, race matters.

Minnesota: University of Minnesota Press, 1994.
FREYRE, G. Casa-grande e senzala. Rio de Janeiro: Record, 2000.

FUNDACAO CULTURAL PALMARES. Quilombos no Brasil. Revista
Palmares, Brasilia, n. 5, 2000.

GENTILE, Paulo; SADER, Emir (Org.). Pés-neoliberalismo: as politicas
sociais e o Estado democrético. Rio de Janeiro: Paz e Terra, 1995.

GESTAO local, empregabilidade e eqiiidade de género e raga: um
experimento de politica ptiblica na Regido do ABC Paulista. Sdo Paulo:
CEBRAP, 2000. Relatério de pesquisa.

GONZALEZ, Lélia; HASENBALG, Carlos. Lugar de negro. Rio de
Janeiro: Marco Zero, 1982.

GUILLAUMIN, Collete. L’ideologie raciste: genése et language actuel.
Paris: Mouton, 1972.

GUIMARAES, Ant6nio Sérgio A. Racismo e anti-racismo no Brasil. Sao
Paulo: Editora 34, 1999.

GUIMARAES, Ant6nio Sérgio HUNTLEY, Lynn (Org.). Tirando a
mdscara: Ensalos sobre o racismo no Brasil. Sio Paulo: Paz e Terra,
2000.

GUIMARAES, Ivan Gongalves Ribeiro. Politicas ptblicas e o emprego:
tendéncias internacionais e experiéncias brasileiras. In: OLIVEIRA,
Marco Antonio (Org.). Economia & trabalho: textos basicos. Campinas:
UNICAMP, 1998.

GUIMARAES, Nadya Aratijo. Reestruturagio, mercado de trabalho e
desigualdades de género e raga. In: GUIMARAES, Nadya Aratjo et al.
Gestdo local, empregabilidade e eqiiidade de género e raga: um experimento
de politica publica no ABC. Sdo Paulo: Cebrap, 2003, cap. 2, p. 20-39.
Apresentado originalmente como Relatério Final do Projeto Fapesp
98/140448.

HASENBALG, Carlos A. A4 discriminagdo e discriminagdo e desigualdades
soctats no Brasil. Rio de Janeiro: Graal, 1979.

__. Entre o mito e os fatos: racismo e relagdes raciais no Brasil. In:

121



122

MAIO, Marcos C., SANTOS, Ricardo V. (Org.). Raga, ciéncia e sociedade.
Rio de Janeiro: FIOCRUZ; CCBB, 1996. p. 235-249.

. Notas sobre rela¢oes raciais no Brasil e na América Latina. In:
HOLANDA, Heloisa B. (Org.). 1" nosotras latinoamericanas?estudos sobre
género e raga. Sdo Paulo: Fundagdo Memorial da América Latina, 1992.
p- 52-58.

HELMS, Janet E. Black and white racial identity: theory, research and
practice. New York: Greenwood Press, 1990.

HENRIQUES, Ricardo. Desigualdade racial no Brasil: Evolugdo das
Condigdes de Vida na Década de 90. Rio de Janeiro: IPEA, 2001.

HERINGER, Rosana. Desigualdades raciais e agdo afirmativa no Brasil:
reflexdes a partir da experiéncia dos EUA. In: HERINGER, Rosana
(Org.). 4 cor da desigualdade: desigualdades raciais no mercado de
trabalho e agfo afirmativa no Brasil. Rio de Janeiro: Instituto de Estudos
Raciais e Etnicos, 1999.

. Mapeamento das agdes e discursos de combate as desigualdades
raciais no Brasil. Estudos Afro-Asiditicos, (s.1) n. 2,v.23, 2001.

HOLANDA, A. B. Novo diciondrio da Lingua Portuguesa. 2. ed. Rio de
Janeiro: Nova Fronteira, 1986.

HOUAISS, Antoénio. Diciondrio eletronico Houaiss da Lingua Portuguesa.
Rio de Janeiro: Record, 2001.

TANNI, Octéavio. Ragas e classes sociais no Brasil. Rio de Janeiro: Civiliza¢do
Brasileira, 1972.

IBGE. Censo demogrdfico 2000. Rio de Janeiro: IBGE, 2002.

INSPIR e DIEESE. Mapa da populagio negra no mercado de trabalho. Sao
Paulo: DIEESE; Fundagido SEADE, 1999.

IPEA, FJP e PNUD. Atlas do desenvolvimento humano no Brastl 2000.

JACCOUD, Luciana de Barros; BEGHIN, Nathalie. Desigualdades raciais
no Brasit um balango da intervengdo governamental. Brasilia: [IPEA, 2002.

JAIN, Harish C.; SLOANE, Peter J.; Horwitz, Frank M. Employment
equaty and affirmative action: an international comparison. Armonk: MLE.
Sharpe, 2003.

LONGFILED, J. Chair. Promoting equality in the federal jurisdiction:
Review of the employment equity act. Canada: House of Commons,
2002. Report of the Standing Committee on Human resources
Development and the status of persons with disabilities.



LOURY, G. The superficial morality of colour-blindness in the United States.
Geneva: UNRISD, 2004

MC CRUDDEN, Christopher. Social policy issues in public
procurement: a legal overview. In: ARROWSMITH, Sue; DAVIES,
Arwel (Ed.). Public procurement: global revolution. Haia: Kluwer Law
International, 1998.

MAGGIE, Yvonne. Aqueles a quem foi negada a cor do dia: as categorias
cor e raga na cultura brasileira. In: MAIO, Marcos Chor; SANTOS,
Ricardo Ventura. Raga ciéncia e soctedade. Rio de Janeiro: FIOCRZ; CCBB,
1996.

MUNANGA, Kabengele. O anti-racismo no Brasil. In: .(Org.).
Estratéguas e politicas de combate a discriminagdo racial. Sao Paulo: Editora
USP; Estacgdo Ciéncia, 1996.

NAMIBIA INSTITUTE FOR DEMOCRACY. Implementing affirmative
action in Namibia. Windhoek: NID, 2000. Disponivel em: <http://
www.nid.org.na/pub.htm>. Acesso em: 30 de set. de 2004

NASCIMENTO, Abdias; NASCIMENTO, Elisa Larkin. Reflexdes sobre
o Movimento Negro no Brasil: 1938-1997. In: GUIMARAES, Antonio
Sergio; HUNTEY, Lynn Huntley (Org.). Tirando a mdscara: ensaios sobre
o racismo no Brasil. Sdo Paulo: Paz e Terra, 2000.

NOGUEIRA, Oracy. Tanto preto quanto branco: estudos das relagdes
raciais. Sdo Paulo: T. A. Queiroz, 1985.

OAKS, Penelope J.; HASLAM, S. Alexander; TURNER, John C.
Stereotyping and social reality. Oxtord: Blackwell, 1998.

OBSERVATORIO SOCIAL. Avaliagio final do Projeto “Fortalecimento
do tema Raga (Convengdo 111) no Observatério Social’. LOCAL: CEERT;
AFL, 2008. (Mimeo).

. Metodologia de observagido do Observatério Social. Santa
Catarina: 1999.

OIT. 4 experiéncia dos niicleos de promogdo da igualdade de oportunidades e
combate a discriminagdo no emprego e na ocupagdo. Brasilia: OI'T, 2005.
(No prelo).

OIT. La hora de la igualdad: Informe Global arreglo al seguimiento de
la Declaracién de la OIT relativo a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo. Ginebra: OI'T, 2003a.

OIT. Press Note — Genebra: OI'T langa primeiro Relatério Global sobre
discriminagdo no trabalho. Brasilia: 2003b. (mimeo).

123



124

OLIVEIRA, Fatima. Saide da populagio negra: Brasil ano 2001. Brasilia:
OPAS/OMS, 2001.

OLIVEIRA, Lucia Helena; PORCARO, Rosa Maria; ARAUJ O, Tereza
Cristina N. O lugar do negro na for¢a de trabalho. Rio de Janeiro: IBGE, 1981.

OLIVEIRA, Marco Antonio. Reestruturagio produtiva e mudangas nas
relagdes de trabalho. In: OLIVEIRA, Marco Anténio (Org.). Economia
& trabalho: textos basicos. Campinas: UNICAMP, 199s.

ONU. Conferéncia Mundial Sobre a Mulher. Rio de Janeiro: FIOCRUZ, 1996.

OSORIO, Rafael Guerreiro. A¢des afirmativas: as experiéncias brasileiras
recentes. Brasilia: IPEA; Ministério do Planejamento, Or¢amento e
Gestdo, 2008. Apresentado em Seminario da OIT.

OSORIO. Rafael Guerreiro. O sistema classificatdrio de “cor ou raga” do
IBGE. Brasilia: IPEA, 2003. (Texto para discussdo n° 996).

OSORIO, Rafael Guerreiro. Raga e género no servigo piiblico civil. Brasflia,
2005. (mimeo).

PAIXAO, Marcelo; SANT’ANNA, Wania. Desenvolvimento humano e
populagio afro-descendente no Brasil: uma questio de raga. Revista
Proposta, Rio de Janeiro, n. 73, ano 26, jul./ago. 1997.

PIZA, Edith. Brancos no Brasil: ninguém sabe, ninguém viu. In:
GUIMARAES, Antonio Sérgio; HUNTEY, Lynn Huntley (Org.).
Tirando a mdscara: ensaios sobre o racismo no Brasil. Sdo Paulo: Paz e
Terra, 2000.

. Branquitude: base para um conceito de poder. Sdo Paulo: [s.n.],
1996. Trabalho apresentado na Reunido Anual da ABRAPSO.
Mimeografado.

__ . O caminho das dguas: personagens femininas negras escritas
por mulheres brancas. Sdo Paulo: EDUSP; FAPESP, 199s.

__ . Globalization and cultural hybridization: trying to understand
some concepts. Newfoundland: [s.n.7, 1997. Trabalho apresentado no
Congresso das Learned Societies.

_ . Ainclusdo do quesito cor nas coletas de perfil de funciondrios de
empresas e usudrios de servigos piblicos e privado: o baile da cor. Sdo Paulo:
[s.n.], 2001. (Mimeo).

PIZA, Edith; ROSEMBERG, Fulvia. Cor nos censos brasileiros. Revista
da USP, Séo Paulo, n. 40, p. 123-37, dez./fev. 1998/1999.

PNUD. Atlas Racial Brastleiro. (s.1.) PNUD, CEDEPLAR/UFMG, 2004.



PRO APOIO COMUNITARIO. Histéria dos Quilombos no Estado do
Rio de Janeiro a verdade que a histéria ndo conta. Rio de Janeiro:
Fundagido Cultural Palmares, 2002.

RIBEIRO, Matilde. Diversidade racial, étnica e processos de participagio
politica na América Latina. Costa Rica: [s.n.”], 2001. Texto apresentado
no XIX Curso Interdisciplinario em Derechos Humanos. (Mimeo).

_ . Género e raga no orcamento participativo em Santo André 1997-
1998. Dissertagdo de mestrado. Pontificia Universidade Catdlica. Sao
Paulo, 1999.

. Mulheres negras brasileiras: de Bertioga a Beijing. Revista
Estudos Feministas, v. 3, n. 2, Florianépolis: UFSC, 1995.

. Relagdes de género: significados e desafios. In: CENTRAL
UNICA DOS TRABALHADORES. Género. construindo as relagdes
sociais. Sdo Paulo, SP, 1998.

ROSEMBERG, Flvia. Educagio, género e raca. Guadalajara: [s.n.’], 1997.
Trabalho apresentado no Encontro da Latin American Studies
Association, México. Mimeogratado.

__. Educagdo infantil, classe, raga e género. Sdo Paulo: [s.n.”], 1996.
(Cadernos de Pesquisa, n. 96).

__. Literatura infantil e ideologia. Sdo Paulo: Global, 1985.

SANTOS, Hélio. Politicas Piiblicas para a populagdo negra no Brasil:
observatério da cidadania. Rio de Janeiro: Ibase, 1999.

SECRETARIA ESPECIAL DE POLITICAS DE PROMOCAO DA
IGUALDADE RACIAL. Programa Brasil Quilombola. Brasilia, DF, 2004..

SILVA, Eliane Borges da. Tecendo o fio, aparando as arestas: o movimento
de mulheres negras e a construgdo do pensamento negro feminista. Rio
de Janeiro: UFRJ; CFCH, 2000. Disponivel em: <http://
www.desafio.utba.br>. Acesso em: 31 de set. de 2005.

SILVA, Nelson do Valle; HASENBALG, Carlos A. Relagies raciais no
Brasil contempordneo. Rio de Janeiro: Rio Fundo; TUPERJ, 1992.

SILVA, Nelson do Valle. Desigualdades raciais e ciclos de vida. In:
HERINGER, Rosana (Org.). 4 cor da desigualdade: desigualdades raciais
no mercado de trabalho e a¢des afirmativas no Brasil. Rio de Janeiro:
Instituto de Estudos Raciais e Etnicos, 1999.

SILVA JR., Hédio. Anti-racismo: coletanea de leis brasileiras, federais,
estaduais e municipais. Sdo Paulo: Oliveira Mendes, 1998.

125



126

____ . Drreitos crvis e relagdes raciais no Brasil. Rio de Janeiro: Luam,
1994.

. Do racismo legal ao principio da agdo afirmativa: a lei como
obstéculo e como instrumento dos direitos e interesses do povo negro.
In: GUIMARAES, Antonio Sergio; HUNTLEY, Lynn (Org.). Tirando
a mdscara: ensaios sobre o racismo no Brasil. Sdo Paulo: Paz e Terra,
2000.

. Ractsmo a brastleira: a distincia entre fatos e discursos. Salvador:
[s.n.], 1994. Mimeogratado.

. Stndicalismo e Racismo. Sdo Paulo: CEERT, 1992.

SILVA JR., Hédio; BENTO, Maria Aparecida Silva; RIBEIRO, Matilde
(Org.). O papel da cor nas politicas pitblicas de promogdo da igualdade:
anotagoes sobre a experiéncia do municipio de Santo André. Sdo Paulo:
CEERT; OIT; INSPIR; AFL-CIO, 2003.

SISS, Ahyas. Afro-brasileiros, politicas de agdo afirmativa e educagio:
algumas consideragdes. Disponivel em: www.educacaoonline.pro.br.
Acesso em: 31 de set. de 2004.

SOARES, Vera. As agdes afirmativas para mulheres na politica no mundo
do trabalho no Brasil. In: BENTO, Maria Aparecida. A¢do afirmativa e
diversidade no trabalho: desafios e possibilidades. Sdo Paulo: Casa do
Psicélogo, 2000.

SOARES, Vera; DELGADO, Didice G.; CAPELLIN, Paola. Mulher e
trabalho: experiéncias de agdo afirmativa. Sdo Paulo: Boitempo, 2000.

SOWELL, T. Affirmative action around the world: an empirical study.
Londres; New Haven: Yale University Press, 2004.

SUNDFELD, Carlos Ari (Org.). Comunidades Quilombolas: direito a terra.
Brasilia: Fundagio Cultural Palmares; Ministério da Cultura; Editorial
Abaré, 2002.

TATUM, Beverly Daniel. Falando sobre raga, aprendendo sobre racismo:
a aplicagdo na sala de aula da teoria do desenvolvimento da identidade
racial. Harvard Education Review, v. 62, n. 1, Spring 1992.

TELLES, Edward. Contato racial no Brasil urbano: anélise da
segregacdo residencial nas 40 maiores areas urbanas do Brasil em 1990.

In: LOVELL, Peggy (Org.). Desigualdade racial no Brastl contemporaneo.
Belo Horizonte: CEDEPLAR, 1991.

TOMEI, Manuela. A¢do Afirmativa para a igualdade racial: caracteristicas,
tmpactos e desafios. Brasilia: OI'T, 1995. (Documento de Trabalho).



TEODORO, Maria de Lourdes. Elementos bésicos das politicas de
combate ao racismo. In: MUNANGA, Kabengele (Org.). Estratégias e
politicas de combate a discriminagdo racial. Sao Paulo: Editora USP: Estacédo
Ciéncia, 1996.

TOMEI, Manuela. Discrimination and equality at work: a review of
the concepts. In: International Labour Review. v. 142, no. 4. Geneva: ILO,
2003

UFSC. Dossié III Conferéncia Mundial contra o Racismo. Revistas
Estudos Feministas. v. 10, n. 1. Florianépolis: UFSC, 2002.

127



Este médulo foi composto em maio de 2005 com as fontes Bell MT para o texto e Arial Rounded MT Bold para os destaques.

128



