O Valor da Diversidade Racial

nas Empresas

Aaron Myers

Resumo

Apesar de constituir quase metade da populagdo brasileira, os
afro-brasileiros sio sub-representados nas empresas, em particular nos
altos escaloes. Algumas empresas no Brasil estao desenvolvendo iniciati-
vas em favor da diversidade que visam 2 inclusio de afrodescendentes,
entre outros grupos historicamente discriminados, no mercado de traba-
lho. Durante cinco meses, o autor desta comunicagao investigou e entre-
vistou representantes desses programas de diversidade no Rio de Janeiro
e em S3o Paulo. Serdo apresentados os resultados de sua pesquisa, que
analisa as estratégias, justificativas e impacto da promogao da diversida-
de racial no setor privado.

Palavras-chave: negros, diversidade, recursos humanos, responsabilida-
de social empresarial, investimento social privado.

Abstract

While Afro-Brazilians make up nearly half of Brazil’s population,
they are under-represented in businesses, especially in the upper
echelons. Some businesses in Brazil are developing initiatives to
promote diversity that seek to increase the representation of
Afro-Brazilians among other historically discriminated groups in the
private sector. During five months, the author of this report investigated
and interviewed representatives of these diversity initiatives in Rio de
Janeiro and Sao Paulo. It analyzes the situation of blacks in the labor
market and in businesses, the ethical and economic justifications for
diversity initiatives, and the strategies and results of such initiatives.

Keywords: Blacks, diversity, human resources, corporate social
responsibility, social private investment.
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Résumé

La valeur de la diversité raciale dans les entreprises

Méme sils constituent presque la moitié de la population brésili-
enne, les afro-descendants sont sous-représentés dans les entreprises,
surtout dans les postes de haut niveau. Au Brésil, certaines entreprises
sont en train de mettre sur pied des iniciatives en faveur de la diversité et
qui favorisent I'inclusion d’afro-descendants, parmi d’autres groupes
historiquement discriminés, sur le marché du travail. Pendant cind
mois, 'auteur de cet article a fait des enquétes et a interviewé des repré-
sentants de ces progammes de diversité 4 Rio de Janeiro et a Sao Paulo.
On prsente ici les résultats de cette recherche qui analyse les stratégies,
les justifications et 'impact de la promotion de la diversité raciale dansle
secteur privé.

Mots-clés: Noirs, diversité, ressources humaines, responsabilité sociale
des entreprises, investissement social privé.
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Introdugao

D urante os anos 90, a globaliza¢ao, o multiculturalismo, e o
movimento pela responsabilidade social empresarial provo-
caram mudangas sobre como pensarmos e agirmos diante uma so-
ciedade e um mercado cada vez mais diversos. No Brasil, esses de-
senvolvimentos junto as reivindica¢des do movimento negro e do
movimento sindical colocaram em pauta as questoes de discrimi-
nagao e diversidade raciais e geraram um didlogo nacional em tor-
no delas. As institui¢des publicas, privadas e as do terceiro setor
comegaram a assumir o desafio de diminuir a discriminag¢io racial
€ 20 mesmo tempo procurar maneiras de abragar a diversidade ra-
cial que caracteriza o pais. Surgiram a¢oes afirmativas na forma de
cotas raciais em algumas universidades e alguns Ministérios, esti-
mulando ainda mais o debate. As empresas nao podiam ficar fora
da discussdo por muito tempo e comegaram a tomar medidas em
resposta as cobrancas da sociedade e/ou em fung¢ao da dissemina-
¢ao de politicas e préticas de diversidade, oriundas de suas matrizes
localizadas em paises estrangeiros.

As politicas de diversidade tém por objetivo “aadogao de ini-
ciativas, atividades e medidas que reconhegam e promovam a dife-
renga entre pessoas ou grupos como um valor positivo a ser desen-
volvido como instrumento de integragao social, em beneficio da
produtividade da empresa e da democratizagao das oportunidades
de acesso e tratamento no mercado de trabalho” (Alexim, 1999).
Esse relatério analisa as atividades das empresas na drea de promo-
¢ao de diversidade com foco na populagio afro-brasileira. A pri-
meira parte do relatério resume e analisa as estatisticas e a literatu-
ra relacionadas com discriminagao e diversidade racial no mercado
de trabalho e nas empresas. A segunda parte resume e analisa as ex-
periéncias de treze empresas brasileiras na promogao de diversida-
de racial. O relatério conclui com uma série de recomendagaes.
Dada a dificuldade que muitas empresas tém em lidar com ques-
toes raciais, o objetivo da pesquisa ¢ destacar a importincia da in-
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clusdo racial no setor privado e sugerir linhas de agdo para as em-
presas realizarem o valor da diversidade racial.

Revisao da literatura e apresentagao dos dados

Este relatério comega por mostrar a situagio dos negros no
mercado de trabalho e nas empresas. O grau de exclusao observado
nas empresas ¢ uma reflexao da exclusio que acontece no mercado
de trabalho. Essas tendéncias se revelam nas estatisticas do IBGE e
nos estudos recentes do DIEESE e do Instituto Ethos. Depois de
apresentar os nimeros, responderei a duas explica¢des oferecidas
pelas empresas: 1) hd poucos negros porque poucos deles tém uma
formacao superior; e 2) a discriminagio no Brasil é mais econdmi-
ca e social do que racial.

Niimeros nacionais: Segundo os nimeros do IBGE, o Brasil
tem uma popula¢io autodeclarada negra de 46% (dos quais 5,6%
sao pretos ¢ 40,4%, pardos), a populagao economicamente ativa
conta com um contingente negro de 43,3% (Instituto Ethos, de-
zembro 2003:15)." O diploma universitdrio é privilégio de 6,8%
da populagio com mais de 25 anos; dessa populagao com mais de
25 anos e nivel superior, 82,8% sao brancos, 14,3% sao negros
(12,2% pardos, 2,1% pretos) (Escéssia, 3/12/2003). Os ndmeros
do IBGE também mostram que o rendimento médio mensal da
populagao negra ocupada é 50% menor que o saldrio médio da po-
pulac¢do branca, mesmo que os negros possuam em média 1,5 anos
de estudo menos do que os brancos (Instituto Ethos, 2003:6; Bal-
lan, 2002:37).”

Niimeros metropolitanos: Em 1999, o Instituto Sindical Inte-
ramericano pela Igualdade Racial (INSPIR) publicou o Mapa da
Populagio Negra no Mercado de Trabalho no Brasil, uma pesquisa
realizada nas regioes metropolitanas de Sao Paulo, Belo Horizon-
te, Salvador, Porto Alegre, Recife, e Distrito Federal.SApopulagio
negra abrange 43,7% das seis regides metropolitanas e constitui
41,7% da popula¢ao economicamente ativa, havendo diferencia-
coes regionais (INSPIR, 1999:15). O Mapa revela que a remune-
ragdo do negro ¢ inferior quando comparada com a do branco que
exerce a mesma fun¢io. Na maioria das capitais pesquisadas, o ren-
dimento médio do trabalhador branco é mais do que o dobro do
do negro e os rendimentos dos homens negros sao inferiores aos
das mulheres brancas em todas as regides pesquisadas (INSPIR,
1999:6, folheto bilingiie). Em todas as capitais pesquisadas, os di-

486



O ValordaDiversidade Racial nas Empresas

ferenciais de rendimentos entre negros e brancos aumentam a me-
dida que aumenta a escolaridade; ou seja, o retorno de educagao é
menor para os negros (Bento, 1999:123). Por fim, as taxas de de-
semprego sao maiores entre os trabalhadores negros, e na maioria
das capitais a duraciao do desemprego é bem maior do que o tempo
gasto pelos brancos (57 semanas versus 50 semanas) (INSPIR,
1999:16, versao popular).

Niimeros nas empresas: O Instituto Ethos lancou, em dezem-
bro de 2003, o relatério Perfil social, racial e de género das 500
maiores empresas do Brasil e suas acoes afirmativas.” A constatagao
principal desse relatério ¢ a predominéincia de homens brancos
com alto grau de instrugao nos principais cargos executivos (Insti-
tuto Ethos, 2003:5). E 2 medida que vai descendo na hierarquia
empresarial (niveis: funcional, chefia, geréncia, e executivo), en-
contra-se um ndimero maior de negros, mas o nimero de negros
nas empresas ¢ longe da sua propor¢ao na populagao nacional. As
estatisticas no relatério revelam essas e outras discrepincias entre
funciondrios negros e brancos e fornece informagées sobre as agoes
das empresas voltadas paraa promogao de diversidade. Segue abai-
xo um resumo desses dados:

Olhando para dentro das empresas, o relatério do Ethos re-
vela que o retorno de educagao é menor para os negros e que estes
enfrentam mais barreiras para promogio. Para cada ano de estudo
a mais, os brancos tém sua renda elevada em 1,25 saldrio minimo,
enquanto para os negros essa elevagao ¢ de 0,53 saldrio minimo
(ibidem:6). E enquanto a maioria dos negros do quadro executivo
(53,8%) tém mais de quinze anos de empresa, s6 37,4% dos execu-
tivos brancos € 29,7% dos amarelos estao nessa mesma condigao.
Isso significa que os poucos negros a atingir o topo demoraram
mais tempo para consegui-lo que os executivos de outras ragas (ibi-
dem:18).

O Instituto Ethos também solicitou que o presidente desse
sua opinido sobre a situagio dos negros em cada nivel hierdrquico
daempresa. Em 74% das empresas nao hd negros no quadro execu-
tivo (primeiro escaldo) e 4% nio tém essa informagao. E também
alto o indice de empresirios que declaram nio haver negros em ni-
vel de geréncia (42%, segundo escalao), e 1% deles admitiram que
nio h4 negros nem mesmo no quadro funcional (ibidem:22).
Chama a aten¢io a situa¢do da mulher negra, que constitui apenas
0,1% e 1,0% dos quadros executivo e de geréncia, respectivamente

(ibidem:14).
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Em relagdo as iniciativas das empresas em favor da diversida-
de, 40% das que responderam dizem promover agoes desse tipo.
Dentre as iniciativas, no entanto, poucas organizag()es tém politi-
cas claras de promogao de diversidade étnica ou de género (zbz—
dem:7). E significativo o apoio a projetos na comunidade que vi-
sem melhorar a oferta de profissionais qualificados provenientes
de grupos usualmente discriminados no mercado de trabalho (nao
exclusivamente negros), citado por 24% das empresas. Por outro
lado, apenas 1% das empresas dizem manter programas Jpara me-
lhorar a capacitagio profissional de negros (ibidem:23).’

Interpretacdo dos Dados: Diante desse quadro preocupante
de informagoes, as empresas costumam dizer que nio existem ne-
gros qualiﬁcados Ou que poucos negros t&m uma formagao acadé-
mica e técnica tiao competmva como a dos brancos (Vassallo,
6/9/2000: 164). Por exemplo, “E obJetlvo da empresa contratar
pessoas negras, mas essas pessoas tém que ter especializagao em
drea espec1ﬁca ¢ a empresa encontra dificuldades nesse recruta-
mento” (Bento, 2002:58).” Por isso, muitas das iniciativas de di-
versidade racial das empresas estao voltadas paraa educagao, como
veremos mais tarde. Outro discurso comum para explicar a
sub-representa¢io de pretos e pardos nas empresas em todos os ni-
veis é que, “No Brasil, as barreiras para contratagio nao sao raciais;
s30 sociais e econdmicas” (Vassallo, 27/9/1995:75).°

Penso que a falta relativa de escolaridade e de preparo profis-
sional dos negros nao é uma explicagao adequada para o grau de ex-
clusio registrado pelas estatisticas acima. Reinaldo Bulgarelli, um
consultor e especialista na 4rea de diversidade, observa que “Nao
s30 apenas 0s negros e pessoas com deficiéncia que tém pouca esco-
laridade, mas a populagao brasileira em geral. A discriminagao vi-
vida por estes dois segmentos agrava a situagao, mas nao pode ser
usada como desculpa para a nao existéncia de pessoas qualificadas
para o trabalho. H4 barreiras internas no mercado de trabalho, até
mesmo nas grandes empresas, nacionais ou multinacionais (que
teriam acesso a melhores préticas e boas tecnologias) que precisam
ser consideradas também” (Bulgarelli, 24/1/2004, e-mail). Essas
barreiras existem nao somente na hora da contratagao dos negros,
mas também na hora de sua promogao. Por exemplo, no relatério
do Ethos entre os diretores com pds-graduagao ou mestrado, o
grupo racial que mais se destaca sao os pardos: 44,7% deles estao
nesse grau de escolaridade. Seguem-se os amarelos, com 40,5%, os
brancos, com 31,9%, e os pretos, com 21,5% (Instituto Ethos,
2003:19). O fato de que os negros levam mais tempo para alcangar
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os altos escaldes, mesmo com mais escolaridade que os brancos,
sugere que os negros ainda enfrentam barreiras na sua trajetdria
dentro da empresa.

Ao mesmo tempo, o ponto de vista de que as barreiras en-
frentadas pelos negros no mercado de trabalho podem ser explica-
das por condigdes sociais e econémicas é incompleto. Os niimeros
do IBGE, INSPIR, e do Instituto Ethos demonstram uma situa-
¢ao de desigualdade para os trabalhadores negros (saldrios mais ba-
ixos, apesar dos mesmos niveis de escolaridade, mais tempo para
subir na hierarquia empresarial, apesar de jornadas mais longas e
mais anos trabalhando na empresa etc.) e que a discriminagio raci-
al interfere em todos os espagos do mercado de trabalho brasileiro
e em todos os niveis das empresas (INSPIR, 1999:117). Combate
a discriminagao e a reduc¢io da desigualdade sao duas das justifica-
tivas citadas pelas empresas por lancarem iniciativas de diversida-
de. Essas justificativas sao analisadas na préxima segao.

Proposi¢ao

As empresas oferecem uma variedade de razdes paraaadogio
de politicas e préticas da promogao de diversidade. A justificativas
podem ser divididas em duas categorias: ética e vantagem compe-
titiva. Ou seja, hd uma possibilidade de se pensar na promogao de
diversidade a servico de interesses econ6micos e sociais (Bellan,
2002:17). Essas duas dimensoes —uma baseada nos valores da ci-
dadania e outra na estratégia empresarial— sao um reflexo do fato
de que as empresas sao tanto instituigdes econémicas como insti-
tui¢des sociais que tém um impacto profundo nas comunidades
onde estdo inseridas. O ambiente de trabalho, com seus projetos,
suas relagdes, suas politicas de contratagio, oferece uma oportuni-
dade Unica para tratar de diversidade e inclusio; as indmeras van-
tagens e sinergias que um ambiente diversificado trazem para o de-
sempenho da empresa e da sociedade s3o praticamente inexplora-
das (Carneiro, 2002:2).

Etica

Por um lado, a promogio da diversidade faz parte de respon-
sabilidade social empresarial. O tema da diversidade, apesar de
presente no meio educacional desde a década de 80, foi incorpora-
do pelo movimento de responsabilidade social empresarial (RSE)

489



Aaron Myers

durante os anos 90 (Bulgarelli, julho 2002:6). Segundo o Instituto
Ethos, responsabilidade social empresarial ¢ uma forma de condu-
zir os negdcios da empresa de tal maneira que a torna parceira e
co- responsavel pelo desenvolvimento social.” A responsabilidade
social visa a uma sociedade mais préspera e justa e envolve acoes
das empresas contra a pobreza e a desigualdade na proprla realiza-
¢ao dos negécios (Bulgarelli, julho 2002:7). Etica € a base da res-
ponsabilidade social e se expressa por meio dos principios e valores
adotados pela organizacao.

Um dos valores de muitas empresas é o respeito as pessoas. A
promogao da diversidade estimula as pessoas a demonstrarem esse
valor. A valorizagao da diversidade ¢ o respeito as diferengas, o
exercicio da tolerincia, do didlogo, das construgoes coletivas, de
relagoes de parceria e de complementaridade que tém como base a
ética e a valorizagio, a protegao, o cuidado com a vida e a responsa-
bilidade sobre ela e tudo que diz respeito a0 bem comum (Bulga-
relli, 17/12/2003:slide 10). A promocao da diversidade concretiza
esses valores de cidadania abragados pelas empresas socialmente
responsavelis.

Um dos ditados de responsabilidade social empresarial é que
nao se pode ter uma ilha de prosperidade num mar de miséria. Essa
crenga motiva as a¢oes sociais das empresas em parceria com orga-
nizagoes da sociedade civil nas dreas de educacio, saide, e meio
ambiente, por exemplo. Do ponto de vista das empresas que exer-
cem responsabilidade social, tais intervengdes ou investimento em
iniciativas sociais (chamado investimento social privado) que me-
lhora as pessoas e protege o meio ambiente garante a sustentabili-
dade da sociedade € a0 mesmo tempo da empresa.

Implicita nos programas de diversidade e na responsabilida-
de social em geral ¢ a idéia de redistribui¢ao de oportunidades/ren-
da. O Brasil nao é um pais pobre, mas um pais profundamente in-
justo, ou seja, nao se trata de limitagao de recursos, mas de sua dis-
tribui¢do, pois a desigualdade de renda nio muda no Brasil h4
pelos menos trinta anos (Ministério de Trabalho e Emprego,
2003:33). Os brancos sao 88% do seleto grupo dos 1% mais ricos
do pais, enquanto os negros sio 68% do mais pobres (Loyola,
26/6/2003). Segundo o Professor Hélio Santos, “O pais tem uma
perda colossal em termos estratégicos por nao aproveitar em todos
os niveis a mao-de-obra das mulheres e negros —50,5% e 45%, res-
pectivamente, da populagao brasileira. Pode-se afirmar que as em-
presas ao discriminarem esses dois segmentos estao operando na
contramdo do desenvolvimento sustentdvel do pais” (Santos,
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18/12/2003). Num pais com sérios problemas raciais, nio é possi-
vel a0 movimento de responsabilidade social empresarial ignorar o
papel das empresas no combate aos prejuizos que a discriminagao
tem causado a todos, principalmente as mulheres negras (Bulga-
relli, julho 2002:7). Para construir um pais mais justo e mais sus-
tentdvel, faz-se necessdrio combater a discriminagao racial que ge-
rou e sustenta muito das desigualdades existentes."

E importante anotar que a promogio da diversidade e o
combate a discriminac¢io constituem dois lados da mesma moeda.
S3o estratégias complementares. A primeira trata do que quer
construir e o segundo trata do que precisa desmontar. Tem que ter
os dois para garantir maior eqiiidade nas empresas. Os sindicatos
tém contribuido muito ao inserir a questao de nao-discriminagao
na agenda empresarial, mas o assunto é pouco discutido nas em-
presas (Bulgarelli, 17/12/2003). Existe uma condenagao formal
da discrimina¢io nas empresas, mas nem sempre processos e ferra-
mentas para reduzir a discriminacio. E relativamente mais f4cil
mobilizar os funciondrios pela proposta de promover a diversidade
porque aborda a realidade de exclusao de uma maneira positiva. A
promogio da diversidade nao fala daquilo que queremos rejeitar,
mas daquilo que queremos promover, estimulando discussoes e
praticas com base em valores éticos (ibidem). No entanto, a profes-
sora Maria Aparecida Bento, do CEERT, diz que “E importante
destacar aqui que o termo diversidade nao raro ¢ utilizado pelas
institui¢des para relativizar e evitar o enfrentamento da discrimi-
nacio racial” (Bento, 1999:131; 2000:29).

Vantagem Competitiva

Pelo lado econ6émico, a promogao da diversidade apresen-
ta-se como uma vantagem competitiva, como uma estratégia em-
presarial para garantir a permanéncia e competitividade da empre-
sa no mercado. Além dos beneficios do ponto de vista ético, pro-
gramas de diversidade trazem uma série de beneficios econémicos:
desempenho financeiro fortalecido; rotatividade de mao-de-obra
reduzida; maior produtividade; aumento de satisfagao dos empre-
gos nas atividades profissionais; menor vulnerabilidade das em-
presas face as leis trabalhistas; valoriza¢ao da imagem empresarial
junto aos consumidores e opinido publica em geral; reconheci-
mento adequado do desempenho e do potencial dos trabalhadores
(Bellan, 2002:17)."” Adaptagio ao mercado e inovagio/criativida-
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de sao as justificativas econdmicas mais relevantes a promogao de
diversidade.

Adaptacio aos Mercados/Clientes: Diversidade representa
uma exigéncia do mercado atual (Bulgarelli, janeiro 2002:1). A
globalizag¢ao tem aumentado o volume do comércio internacional,
o nimero de fusdes e aquisigdes de empresas entre paises, e tem
provocado mudangas demograficas e culturais na sociedade. Por
isso, é preciso conhecer e adaptar-se aos mercados nacionais ¢ in-
ternacionais que estao ficando cada vez mais diversos. “Em um
mercado crescentemente diverso, empresas devem estar prepara-
das para fazer negdcios com consumidores, competidores, e par-
ceiros que também estao crescentemente diversos” (Ministério do
Trabalho e Emprego, 2003:18). O motor da diversidade ¢ a busca
cada vez maior de competéncias e conhecimento do mercado para
manter a competitividade (Vassallo, 6/9/2000:154).

Uma equipe diversificada permite que a empresa aumente
seu mercado consumidor. Por ter dentro da empresa pessoas dife-
rentes que entendem os gostos e preferéncias dos vérios grupos na
sociedade, a empresa pode melhor atender as demandas do merca-
do. Consumidores conscientes, independentemente do grupo ao
qual pertencem na sociedade, compram produtos e servigos das
empresas que projetam uma imagem de diversidade.”” A promogio
da diversidade e a aquisi¢ao de competéncias cross-culturais sao
fundamentais para o relacionamento da empresa nao somente
com os consumidores, mas também com todas as partes interessa-
das, da comunidade local até os governos estrangeiros nos paises
onde a empresa tem negécios. A vantagem competitiva de uma
empresa serd determinada em grande medida pela qualidade da re-
lagiao que ela mantém com as pessoas, interna e externamente. E
essa qualidade estd diretamente relacionada ao problema da inclu-
s20 ou exclusao de diferentes grupos sociais (Instituto Ethos, de-
zembro 2003:25). Para que os negécios sejam espelhos de seus
mercados, é preciso promover a diversidade dentro da empresa
(Vassallo, 6/9/2000:104).

Inovagio/Criatividade: A segunda justificativa pela promo-
¢ao da diversidade ¢ inovagao/criatividade. A mistura de pessoas,
de experiéncias e de idéias estimula a criatividade e permite que a
empresa encontre solugdes inovadoras para os desafios colocados
pelo mercado e pela concorréncia. Um grupo homogéneo terd
mais dificuldade de vender para um mercado multicultural, global
e cada vez mais segmentado que um grupo diverso. Nelson Savioli,
o diretor de Recursos Humanos da empresa Unilever, aponta que
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“uma equipe formada sé por homens, jovens, brancos freqiienta-
dores das mesmas universidades, nas mesmas cidades, pode fazer
um bom produto, mas uma equipe multipla fard um produto exce-
lente e, provavelmente, com menor custo e fard isso porque carre-
ga muito mais informagao” (ibidem:156). Bulgarelli observa que
“Equipes marcadas pela diversidade sao mais criativas, produtivas,
inovadores, atraentes para talentos que chegam e ficam em nossas
empresas, trazendo novas perspectivas para o conjunto e forman-
do um ‘mix’ que traduz a contribui¢ao de cada um, gerando uma
sinergia que transcende essas contribuigoes individuais (1+1=3)”
(Bulgarelli, janeiro 2002:1). A promogao da diversidade também
aumenta a qualidade do ambiente de trabalho ¢ o relacionamento
entre funciondrios, que tém implicagbes importantes para a pro-
dutividade da empresa. Quando todos se sentem confortdveis na
empresa e sentem que a empresa se preocupa com eles, isso aumen-
ta a lealdade, o entusiasmo, a motivac¢ao; os funciondrios diao o
mdaximo de si, a produtividade fica melhor, e as taxas de rotativida-
de e de absenteismo ficam muito menores (Somoggi, novembro
1999:114).

As justificativas pela promogao de diversidade partem de fo-
cos distintos. O conceito de diversidade, a partir do interesse eco-
ndémico das empresas, visa a adequa¢ao a um mercado mais exigen-
te em termos de imagem e desempenho, aglutinando eficiéncia e
compromisso social; e, sob o ponto de vista da sociedade, visa a su-
peragao das préticas discriminatdrias e de exclusao (Alexim apud
Bellan, 2002:15). Mesmo assim, a promogao de diversidade volta-
da as politicas sociais de eqiiidade e inclusao social e politicas eco-
ndémicas de gestao de diversidade podem se complementar (Bento,
2002:58). No final de contas, tanto a empresa como a sociedade
ganham com a promogao de diversidade no setor privado.

Correlagio entre desempenho dos negécios e a valorizagio de di-
versidade: Esses argumentos em favor da promogao de diversidade
s30 persuasivos, mas serd que a promogao de diversidade traduz em
beneficios econdmicos para as empresas que abracam essa idéia?
Pois, diversidade é apenas um de um leque de fatores que impacta a
produtividade e a rentabilidade de uma empresa. Cox, autor do li-
vro Cultural diversity in organizations (1994), diz que as diferengas
de identidade individuais (tanto fisicas como culturais) interagem
como uma complexa gama de fatores individuais, grupais e organi-
zacionais (o clima da diversidade) para determinar o impacto da
diversidade nos resultados individuais e organizacionais (Fleury,
2000:20). Um aumento na diversidade nas organizag¢ées provoca-
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rd impactos tanto em termos da eficicia organizacional como indi-
vidual e o contexto organizacional é relevante para determinar se
esse impacto serd positivo ou negativo (idem).

A proposta nao ¢ simplesmente promover diversidade e
pronto. Hd uma ciéncia de gestao de diversidade que precisa ser es-
tudada pelas empresas que assumem um compromisso com a pro-
mogao da diversidade para que seu impacto seja positivo. Segundo
Maria Tereza Leme Fleury, da Faculdade de Economia e Adminis-
tragao da USP, o objetivo principal da gestao da diversidade racial
¢ administrar as relagoes de trabalho, as préticas de emprego e a
composi¢ao interna da for¢a de trabalho a fim de atrair e reter os
melhores talentos dentre os chamados grupos de minoria e adicio-
nar valor a2 companhia (ibidem:21, 24).

Evidéncia empirica das empresas que efetivamente promo-
vem e gerenciam diversidade tem mostrado que empresas que su-
peram a discriminagao, contratando e promovendo minorias e
mulheres, sao mais rentdveis (Ministério de Trabalho e Emprego,
2003:18). Por exemplo, num levantamento feito pela revista For-
tune, as a¢des das 50 empresas americanas consideradas modelos
de diversidade tiveram um desempenho muito superior 3 mé-
dia do mercado de capitais (Vassallo, 6/9/2000:155). Segundo
Christopher Wells, o analista de Investimentos Socialmente Res-
ponsaveis do Unibanco, “Nio existe ainda nenhuma pesquisa ci-
entifica que comprove a correlagio entre empresas financeiramen-
te bem-sucedidas e aquelas, social e ambientalmente responsaveis,
mas verificamos que em mais de 50% dos casos, a relagao ¢ valida”
(Instituto Ethos, 11/7/2001). Os critérios de avaliagao das empre-
sas e os procedimentos para ter acesso a esse capital variam muito,
mas incluem a existéncia de mulheres na alta diretoria e os investi-
mentos na diversidade (ibidem). A promogao da diversidade é uma
das alavancas para melhorar o desempenho financeiro da empresa
e atrair capital estrangeiro.

Diversidade e a¢io afirmativa: Concluindo essa se¢do, a pro-
mogao da diversidade significa considerar as diferengas como uma
riqueza, como algo que adiciona valor na hora de tomar decisoes,
de realizar escolhas (Bulgarelli, 17/12/2003:5/ide 10). Olhar paraa
diversidade ¢ também reconhecer que determinados grupos tém
dificuldades histéricas para se incluir na sociedade, diz a sociéloga
Rebecca Raposo, diretora executiva do Grupo e Institutos, Funda-
¢oes e Empresas (Gife). “Eles terdo de ser privilegiados por politi-
cas sociais para que isso aconte¢a” (Loyola, 26/6/2003). Nao h4
valorizagdo de diversidade e mudangas reais na demografia interna
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das empresas sem ag¢oes afirmativas (Bulgarelli, 17/12/2003:s/ide
20).

Agao afirmativa é o conjunto de politicas pablicas e privadas
de cardter compulsério, facultativo ou voluntirio concebidas com
vistas & promogio de populagoes historicamente discriminadas e
ao combate 2 discriminagdo.” Requer um tratamento diferencia-
do a determinados grupos que se encontram em desvantagem na
sociedade que ndo lhes permita ascender socialmente. “A¢io afirma-
tiva nao € sindnimo de cotas. As cotas sao nao a Unica, mas uma das
estratégias das a¢oes afirmativas” (Soares apudBellan, 2002:22). Se-
gundo Ivanir dos Santos, presidente da ONG CEAPD, “A¢ao afirma-
tiva é a empresa investir, dar bolsas e qualificar seus quadros, dire-
cionando-se 2 popula¢io negra” (Herculano, 24/11/2003:1). No fi-
nal desse relatério, considero os pontos de vista das empresas quan-
to ao conceito e A pratica de agdo afirmativa.

Ag¢io afirmativa nio é uma fonte de discriminagao, mas vei-
culo para remover os efeitos da discriminagao. Sueli Carneiro, fun-
dadora e dirigente do Geledés — Instituto da Mulher Negra, diz
que o principio que orienta a adogao de politicas de a¢ao afirmati-
va — e um de seus instrumentos, as cotas para negros — se baseia
num imperativo ético e moral de reconhecimento das desvanta-
gens historicamente acumuladas pelos grupos raciais discrimina-
dos numa dada sociedade, que sustentam os privilégios de que des-
frutam os grupos dominantes e explicam as desigualdades de que
padecem os dominados (Carneiro, 2002:12). O consultor Reinal-
do Bulgarelli reforga essa perspectiva ao declarar que é fundamen-
tal que os programas de promogao da diversidade tenham como
método as a¢oes afirmativas, meio pelo qual se pretende: 1) corri-
gir as situacoes de desvantagem simbdlicas e concretas enfrentadas
por alguns segmentos da sociedade; 2) promover oportunidades
iguais efetivamente para todos, tratando os desiguais de maneira
desigual, ou seja, promovendo eqiiidade (Bulgarelli,
17/12/2003:5slide 11). Dadas as estatisticas apresentadas no inicio
desse relatério, o uso de a¢des afirmativas e a inclusao de negros
devem ser critérios bdsicos para qualquer programa de diversidade
no contexto brasileiro (entrevista com Bulgarelli, 21/1/2004).

Estudos de caso

Iendéncias gerais: Meu levantamento identificou treze em-
presas com politicas e/ou préticas de promogao da diversidade que
visam 2 inclusdo de negros, entre outros grupos historicamente ex-
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cluidos. Esses casos foram avaliados em trés dimensoes: histéria e
discussao da diversidade, pratica/mecanismos de promogao da di-
versidade racial, e os resultados/impactos da promogao da diversi-
dade racial. Nao incluo, nesse artigo, o resumo de cada iniciativa,
mas gostaria de fazer algumas constatagdes sobre tendéncias de
programas de diversidade e mencionar algumas empresas que ado-
taram cotas de contratagao para negros.

Enquanto estava pesquisando as iniciativas de diversidade
no setor privado brasileiro, constatei que, apesar da natureza am-
pla da palavra diversidade, o conceito de diversidade adotado por
essas companhias é geralmente restrito a um ou dois grupos de pes-
soas historicamente discriminados no mercado de trabalho. Fre-
qilentemente, as mulheres e/ou os portadores de deficiéncia sao
o(s) foco(s) da iniciativa da diversidade. Seguem abaixo alguns
exemplos:

Mulheres Port. de Deficiéncia |(Multiplo Grupos)

Avon Avape ACS (port. de def., mulheres, terceira idade)
General Electric |Prodam Gelre (port. de def., presididrios)
Mercedes-Benz |White Martins Intermédica (port. de def., terceira idade)

Durante a revisiao da literatura e as entrevistas, muitas outras
empresas foram citadas como tendo um compromisso com a di-
versidade, mas nio consegui confirmar a existéncia de uma politi-
ca e/ou pritica de promogio da diversidade nessas empresas utili-
zando os recursos disponiveis.” Pode-se dizer que as empresas com
iniciativas de diversidade acham mais ficil promover a inclu-
sao/ascensao de mulheres e portadores de deficiéncia do que a in-
clusao/ascensio dos negros. Parte da explicagao é que as mulheres,
equivalentes a 50,3% da populagao, representam 54,3% dos que
tém nivel superior — um dos requisitos essenciais de muitas em-
presas.'® Quanto aos portadores de deficiéncia, hd uma lei que diz
que todas as companhias com mais de cem funciondrios estao obri-
gados a preencher de 2% a 5% dos seus cargos com portadores de
deficiéncia (Buchalla e Martins, 7/6/2000:118)."

Outra constata¢io do meu levantamento de iniciativas de
diversidade ¢ a existéncia de cotas de contratagao em trés empre-
sas. Esses casos nao foram analisados em detalhe porque duas das
empresas nao estao dentro do ambito geogrifico dessa pesquisa
(Sao Paulo e Rio de Janeiro) e a outra empresa adotou cotas tao re-
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centemente que nio deu tempo para pesquisd-la. Por estes casos
representarem um dos tipos de a¢do afirmativa, é importante in-
clui-los aqui.

Cotas para afrodescendentes nas empresas: Em 1999, a Prefei-
tura de Porto Alegre firmou um acordo com a rede de hipermerca-
dos Zaffari para que a empresa garantisse a contratagao de no mi-
nimo 5% de empregados negros como condi¢ao para uma nova
loja na cidade (Heringer, 2000:315). O acordo diz que as vagas
nao poderdo ser apenas em postos de menor remuneragio (idem).
A empresa Ford implantou uma fibrica em Camagari, Bahia, em
outubro de 2001, e estabeleceu uma meta minima de 40% de mu-
lheres e 70% de afrodescendentes em suas contratagoes, de acordo
com a propor¢ao desses grupos na populagio regional (Imprensa
Ford, margo de 2002:1-2). O presidente da Ford no Brasil, Anto-
nio Maciel Neto, disse, “Estamos comprometidos com as agdes
afirmativas. Elas ndo sdo positivas sé para os afrodescendentes,
mulheres e deficientes; elas sao benéficas para toda a sociedade”
(ibidem:2). E importante anotar que a Ford procura reproduzir 7o
chio da fdbrica (énfase minha), na medida do possivel, a mesma
composi¢ao cultural, étnica e sexual da regiao onde estd instalada,
diferente do acordo entre a Prefeitura de Porto Alegre e a rede Zaf-
fari, que exige contrata¢ao nao somente no nivel funcional da em-
presa (Sigollo, 2001:149). O mais recente exemplo de cotas de
contratagao de negros ocorreu em Sao Paulo, em janeiro de 2004.
L4, um acordo entre o Sindicato dos Comercidrios, filiado 4 Forga
Sindical, fechou um acordo com a rede de lojas Camisaria Colom-
bo estabelecendo que 20% das vagas da empresa serdao para negros
(Didrio de Sao Paulo, 10/1/2004).

Conclusao
Resultados

Ao comegar essa pesquisa, eu postulava que as dnicas empre-
sas com iniciativas de promogao da diversidade racial fossem sub-
sididrias de empresas estrangeiras, especificamente nor-
te-americanas, e que essas filiais brasileiras s6 assumiram um com-
promisso com a promogao da diversidade racial porque a matriz
exigiu a criagao de programas desse tipo. Algumas das informagoes
que eu colhi por meio da revisao de literatura e as entrevistas me
surpreenderam. Para poder comparar as iniciativas e as empresas
que as administram, criei uma matriz. Os nomes das empresas se
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INICIATIVAS DE PROMOCAO DA DIVERSIDADE RACIAL NO SETOR PRIVADO

Fevereiro 2004
ABN BASF CPFL Dow Dupont Fersol FMC BKB IBM Xerox Kodak  Levi’s Mnsnto
PERFIL
v EUA . . ° ° ° ° ° . .
< .
&£ Brasil ° °
Outro pais ° °
i‘é Matriz ° . . ° ° ° °
©  RSE ° ° °
Funciondrio ° ° °
Datas 2001- 2003- 2003- ’99-01  98-/01-  2001- 1990s-  2000- 2003- 2003- 1995- 2000- 1994-
, RECURSOS HUMANOS
= Rede informal °
!
‘% Corpo formal ° ° ° ° ° ° °
£ Treinamento
2 3 Internos ° ° ° ° ° ° ° ° ° °
- Externos b b
§ Medir nimero ° ° ° ° ° ° . ° °
& #.% 9,7% 0,69%  38% 15,8% 15%est
z Meta, Target ° ° ° ° °
INVESTIMENTO SOCIAL PRIVADO (projeto externo)
¢ # participantes 10 10 21 40 5-10 20
& Estdgio opcio ° ° ° °
Z  Investimento R$225  US$79 R$800 US$1 US$225
mil mil mil/ano milhio mil
COMPRAS
. # EFIs 20 78
£ § compras R$2.85 US$13
AE milhoes milhoes
= $/total compras > 1% 8%
#,% EFIs negro 70%(14) 3% (2)

ABN — ABN Amro / Banco Real
BKB — Fundag¢io BankBoston
Mnsnto — Monsanto

RSE - responsabilidade social empresarial

EFIs — empresas fornecedores de integragao (empresas pertencentes a negros, indigenas, ou portadores de deficiéncia)
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encontram na parte superior da matriz e, no lado esquerdo desta,
os critérios de comparagao estao baseados, em parte, nos Indicado-
res Ethos, uma ferramenta para avaliar responsabilidade social.
Nos seguintes pardgrafos, farei uma série de constatagdes sobre as
tendéncias reveladas pela matriz e pelos estudos de caso. Conclui-
rei minha andlise apresentando minhas recomendagbes para as
empresas atuais e futuras que querem realizar o valor (em termos
éticos e econdmicos) repleto de diversidade racial.

Observagcoes

A maioria das empresas com uma iniciativa de promogao da
diversidade racial estao sediadas nos Estados Unidos, e a maioria
delas tém iniciativas em func¢io de politicas/programas de diversi-
dade na matriz. Chama a atengio o fato de que duas delas sio em-
presas nacionais. Também foi interessante aprender que trés das
iniciativas s3o tnicas e existem somente no Brasil. As outras trés
iniciativas s3o oriundas de um compromisso da empresa com a res-
ponsabilidade social empresarial (RSE).

Um estudo recente sugere que as preocupagdes de responsa-
bilidade social com questdes sociais e ambientais ajudam a sensibi-
lizar a empresa para a diversidade. O IPEA fez um cruzamento dos
dados da pesquisa A¢do Social das Empresas com os da RAIS (Rela-
¢ao Anual de Informagoes Sociais) para saber se as empresas que
praticam agao social contratam proporcionalmente mais negros;
paraas empresas que fazem algum tipo de agao social, a média é um
trabalhador negro para dezessete brancos, e para as empresas que
nao fazem nenhum tipo de agao social essa relagao é de um para 22
(GIFE, 11/11/2002). Entidades que defendem os interesses dos
negros também desempenharam um papel importante ao coloca-
rem em pauta o assunto da diversidade racial nas empresas. A par-
tir de 1997, por iniciativa de membros do movimento negro, de-
senvolveram-se algumas a¢des que visavam ao contato com empre-
sas norte-americanas que aplicavam politicas de diversidade em
suas matrizes, mas discriminavam negros nas filiais brasileiras
(Bento, 2000:27).

Retornando 4 matriz, a maioria das iniciativas de diversida-
de sio recém-langadas,” e embora todas as empresas declarem que
diversidade ou respeito as pessoas e/ou diferengas ¢ um valor cor-
porativo, a maneira como elas valorizam a diversidade racial varia
bastante. Geralmente, as empresas procuram promover a diversi-
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dade racial em uma ou mais de trés dreas: recursos humanos, inves-
timento social privado, e/ou compras. As duas na drea de compras
tém uma parceria com a ONG Integrare e valorizam a diversidade
por apoiar as atividades da Integrare e compra bens e servigos de
fornecedores cujos donos sao negros ou membros de outras mino-
rias (as chamadas EFIs — Empresas Fornecedores da Integrac¢ao).
Na drea de Investimento Social Privado, quase metade apdia fi-
nanceiramente bolsas de estudos e/ou programas de educagao para
jovens negros que geralmente oferecem oportunidades para fazer
um estdgio na empresa afiliada. Apesar de beneficiar um grupo re-
lativamente pequeno de estudantes e fornecedores negros, tanto as
iniciativas na drea de compras como as na drea de investimento so-
cial privado sao compromissos de longo prazo. Neide Fonseca, do
INSPIR, comentou que a maioria das iniciativas de diversidade
nas empresas nao altera a realidade e sao timidas em rela¢ao a mag-
nitude do problema (entrevista com Fonseca, 15/12/2003). Mas
John Jansen, da DuPont, sugeriu que se outras empresas tomas-
sem essas iniciativas como um exemplo e fizessem a mesma coisa,
faria uma diferenca (entrevista com Jansen, 21/1/2004).

Recomendagoes

N3ao d4 para dar uma receita para um programa de diversida-
de (entrevista com Bulgarelli, 21/1/2004). Mas, refletindo sobre
0s casos nessa pesquisa, posso oferecer algumas dicas para ingredi-
entes importantes para iniciativas da promogao da diversidade ra-
cial. Organizei essas recomendagdes em quatro categorias, as mes-
mas utilizadas nos estudos de caso: Histéria e Discussao, Prética,
Impacto, e Comentdrios. Muitas das minhas recomendagées sao
uma reflexio daquelas feitas pelo Instituto Ethos e incluem:"

1) criar um comité/conselho de diversidade,

2) realizar treinamentos internos e externos (com fornece-
dores),

3) iniciar um didlogo/criar parcerias com entidades do ter-
ceiro setor e com outras empresas sobre e para a promo-
¢ao de diversidade,

4) buscar alinhamento entre acoes externas e acoes internas
na promogao da diversidade,

5) mensurar o ndmero de minorias no quadro de funciona-
rios,
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6) estabelecer metas especificas de longo prazo para aumen-
tar a presenga dessas minorias na empresa em todos os ni-
veis,

7) oferecer incentivos financeiros aos gestores para cumpri-
rem essas metas,

8) adotar ag¢oes afirmativas.

Histdria e Discussdo: Analisando a histéria das treze empre-
sas, muitas das iniciativas contaram com o apoio da dire¢ao da em-
presa durante as fases iniciais. Segundo o superintendente de
FMC, “se os lideres da empresa nao se convencerem de que a diver-
sidade d4 resultados melhores, o processo nao caminha” (Vassallo,
6/9/2000:160). Além da dire¢ao, é fundamental que os outros
funciondrios estejam comprometidos com a promogao da diversi-
dade. Para fazer isto acontecer, é preciso criar um corpo formal
(um comité ou um conselho de diversidade) que administre as ati-
vidades de promocgao de diversidade, e realizar treinamentos regu-
lares para sensibilizar os funciondrios sobre o valor da diversidade
(veja a préxima se¢ao). Alguns dos papéis do comité/conselho de
diversidade s3o construir uma agenda e metas de acordo com a rea-
lidade da empresa e da comunidade em que estd inserida, coorde-
nar a implementagio do programa, acompanhar e avaliar o pro-
gresso do programa, e revisar/aperfeigoar as atividades para reali-
zar os objetivos do programa.

Prética: Outro papel do comité/conselho de diversidade
deve ser organizar palestras, oficinas, féruns e/ou treinamentos
para sensibilizar os funciondrios sobre culturas diferentes e sobre
os beneficios da diversidade. Na minha opinido, eles sao tao im-
portantes para os resultados das iniciativas de promogao da diver-
sidade quanto a dire¢do, porque eles sio responsdveis pela imple-
mentagao das atividades. Se eles nao forem convencidos do valor
da diversidade, no vao implementd-la com muito vigor, ¢ o resul-
tado serd muito menos do que esperado. Muitas empresas nessa
pesquisa registraram dificuldades em realizar os objetivos das ini-
ciativas de diversidade, e nos casos das filiais americanas no é in-
comum que as pessoas vejam nessa questao da diversidade a im-
portagao de um problema que nao tem nada a ver com a realidade
brasileira (Esteves, 1999:7). Para mudar esse ponto de vista, mais
da metade das empresas realizaram treinamentos, palestras, e {6-
runs internos sobre diversidade e, em alguns casos, o foco da dis-
cussdo foram os negros.
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Algumas empresas foram além do publico interno, visando
engajar os fornecedores na promogao da diversidade. Na 4rea de
compras, IBM e DuPont informalmente encorajam os fornecedo-
res aidentificar e comprar das EFIs. A Fersol enviou uma exigéncia
formal as empresas terceirizadas pedindo que lhe enviassem curri-
culos de candidatos negros, e o CPFL realiza oficinas préiticas com
seus fornecedores para ajudd-los a diversificar suas fontes de recru-
tamento para que haja mais candidatos das minorias. O
ABN-Amro/Banco Real foi a primeira empresa a criar um banco
de curriculos de candidatos negros e, assim como a Fersol e o
CPFL, divulgam suas vagas pelas entidades negras, fontes nas
quais essas empresas anteriormente nao buscavam candidatos.

Entidades negras nao devem ser vistas apenas como meios de
divulgag¢io de oportunidades, mas como parceiros potenciais na
promogao da diversidade. Além das parcerias existentes entre enti-
dades negras e empresas, Kodak e IBM estao construindo novas
parcerias com o Afrobras e o QualiAfro, por exemplo.™ As empre-
sas podem e devem iniciar um didlogo com entidades negras e com
outras empresas com o objetivo de disseminar a cultura de promo-
¢ao da diversidade racial no setor privado. A Shell, por exemplo,
possui um Grupo Empresarial de Valoriza¢ao da Diversidade que
tem representantes de 35 empresas diferentes e fazem trés reunioes
porano. O professor Hélio Santos, do CEERT, e um representante
do QualiAfro falaram sobre estratégias para a inclusio dos negros
nas empresas durante uma reuniao recente (entrevista com Kepler,
4/2/2004). Didlogos e parcerias deste tipo sugerem que a promo-
¢ao da diversidade nao tem necessariamente que ser um processo
de cima para baixo, mas que pode ser de baixo para cima.

Minha dltima recomendagio com respeito & promogao da
diversidade na prdtica é que as empresas busquem um alinhamen-
to entre suas agoes internas e externas com relagao a promogio da
diversidade. Se a diversidade é um valor da empresa, ela deve ser
difundida por todas as dreas da empresa e deve marcar a forma de
agir da organizagao em sua totalidade. Olhando para a matriz na
categoria de recursos humanos e a de investimento social privado,
vemos que empresas como DuPont e Kodak apdiam programas
bolsa-estdgio para jovens negros e, dentro da empresa, tém corpos
formais e informais de diversidade e realizam atividades de sensibi-
lizagdo sobre diversidade. Por outro lado, empresas como Dow,
Fundagiao BankBoston e Xerox também investem em programas
de educac¢io fora da empresa, mas nio tém, dentro dela, corpos
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estruturados, nem atividades voltadas para a promogao da diversi-
dade.

Ivanir Santos, do CEAP, diz que nao basta investir na diver-
sidade fora da empresa e nao promover diversidade dentro da em-
presa também (entrevista com Santo, 2/2/2004). O consultor Rei-
naldo Bulgarelli fez comentdrios semelhantes, dizendo que ¢ es-
quisito para uma empresa investir num grupo historicamente dis-
criminado fora da empresa e nao contratar membros daquele gru-
po para trabalhar dentro da empresa (entrevista com Bulgarelli,
21/1/2004). Dois dos entrevistados acharam que as atividades co-
merciais da Monsanto com transgénicos sao contraditérias ao con-
ceito de responsabilidade social e a iniciativa de diversidade da em-
presa, o Projeto Afro-Brasileiro (entrevistas com Fonseca e Olivei-
ra, 15/12/2003 e 15/1/2004, respectivamente).

Das empresas incluidas nessa pesquisa, quem mostrou o me-
lhor alinhamento entre o valor, o discurso e a prética da promogao
da diversidade racial foi a DuPont, com atividades em todas as 4re-
as de atuacgao identificadas: recursos humanos, investimento soci-
al privado e compras. Por outro lado, tem a Levi’s. Apesar de ter
politicas de valoriza¢ao da diversidade, a Levi’s realizou poucas ati-
vidades para concretizar a diversidade e nem tem material escrito
sobre o assunto porque, segundo representantes de recursos huma-
nos, “[a diversidade] ¢ algo muito natural na Levi’s” (entrevista
com Padilha e Staich, 27/1/2004).

Impacto: Minhas recomendagdes para melhorar o impacto
das atividades de promogao da diversidade dizem respeito & men-
suragdo e aos incentivos a diversidade racial. Na segunda subcate-
goria de recursos humanos da matriz, vemos que além de estimular
a participag¢io dos negros nos programas de estdgio e de capacita-
¢ao dentro da empresa, mais da metade das empresas sabem o nu-
mero de funciondrios negros, mas nem sempre monitoram mu-
dangas nesse nimero e/ou nao sabem em que patamar da hierar-
quia os negros estao. Duas empresas, a Fundagao BankBoston e a
Levi’s, nao medem o ndmero de funciondrios negros porque
acham que isso seria discriminatdrio.

Ainda estamos longe da igualdade porque as empresas tém
medo de corrigir a situagao, pensando que estdo discriminando
por pedir aos seus funciondrios que indiquem sua cor/raga (Hercu-
lano, 22/7/2002). Para saber seu desempenho na promogao da di-
versidade, o Instituto Ethos diz que é fundamental “realizar um
acompanhamento das informagdes a respeito de seus empregados,
identificando as discrepincias e mudangas nas situa¢des compara-
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tivas de mulheres, negros ou outros grupos relevantes para a em-
presa” (Instituto Ethos, dezembro de 2003:28). Segundo Reinal-
do Bulgarelli, “uma organizagio que divulga a idéia de que somos
todos diversos nao tem problemas em identificar as pessoas, nem
as pessoas se sentem ameagadas com isso” (Herculano,
22/7/2002). O primeiro passo para uma iniciativa de promogao
da diversidade deve ser saber quantos sao e em que nivel estao os
funciondrios de grupos historicamente discriminados.

Para garantir que a iniciativa da diversidade alcance seus ob-
jetivos, é preciso estabelecer metas especificas de longo prazo e ofe-
recer incentivos concretos para as pessoas responsaveis pela imple-
mentagio das atividades. Por isso, o Instituto Ethos recomenda
que as empresas adotem a diversidade como um pardmetro orien-
tador das politicas de desenvolvimento e remunerag¢io das pessoas
da empresa (Instituto Ethos, dezembro de 2003:28). Para duas
empresas, IBM (compras) e Monsanto, o desempenho na promo-
¢ao da diversidade é um dos parAmetros da avaliagdo peridédica dos
gestores (idem). No caso da IBM, o gerente de compras Brasil tem
um objetivo anual para a diversidade entre os fornecedores (o nu-
mero de EFIs — Empresas Fornecedoras de Integragio) que au-
menta a cada ano, e uma parte de seu bénus depende do cumpri-
mento dessa meta. E impressionante observar que quem alcangou
os melhores resultados na promogio da diversidade dentro da em-
presa é uma empresa brasileira — a Fersol. Trinta e oito por cento
dos funciondrios da empresa sao negros.

Comentdrios: Termino este relatério com algumas constata-
¢oes sobre os comentdrios dos entrevistados. Quando perguntado
sobre as justificativas da promogao da diversidade, a maioria citou
os beneficios econdmicos. Duas exce¢des foram a Dow, que men-
cionou solidariedade, e a Fersol, que falou da necessidade de corri-
gir uma injustica de séculos quanto ao género e a raga. No final das
contas, os motivos importam menos do que as agdes concretas das
empresas ¢ a inclusao efetiva dos negros e outros grupos historica-
mente discriminados no mercado de trabalho.

Os comentdrios dos entrevistados refletem uma certa nebu-
losidade sobre o que constitui agdo afirmativa na pratica. Essa pes-
quisa constatou Vamas2 prdticas empresariais voltadas especifica-
mente para os negros,  mas, na minha opinido, poucas delas po-
dem ser chamadas a¢oes afirmativas. Por exemplo, a incubagao/tu-
toria de fornecedores ou estagidrios negros mencionada por algu-
mas empresas j4 fazia parte do trabalho delas com fornecedores e
estagidrios independentemente do perfil deles, e nao tinham/tém
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como objetivo a superagio das desvantagens historicamente acu-
muladas pelos grupos raciais discriminados. Considerando o se-
gundo critério de agao afirmativa — tratamento desigual dos desi-
guais — para favorecer somente a mulheres ou negros em casos de
empate, nao passa por agao afirmativa. Uma das maneiras para tra-
tar de uma maneira desigual os desiguais ¢ reservar vagas para pes-
soas dos grupos historicamente discriminados, mas nenhum dos
entrevistados aprovou da idéia de cotas. A DuPont declarou que
cotas representam uma desigualdade necessdria para que haja con-
digoes de igualdade, mas nao tem cotas de contratagao. Por outro
lado, a IBM reforga cotas para portadores de deficiéncia (em fun-
¢ao da lei), mas nunca adotou cotas para outros grupos.

Entao, o que ¢ agao afirmativa, na pritica? Na minha opi-
nido, programas como o Programa Afro-Brasileiro, da Monsanto,
o Geragao XXI, da Fundag¢io BankBoston, e o Afro-Ascendentes,
do Instituto Xerox, podem ser qualificados como agao afirmativa.
Sao investimentos sociais privados, dirigidos aos negros com o ob-
jetivo de dar-lhes condigdes para superar as barreiras histéricas e
contemporaneas na sociedade brasileira.

Dentro de uma empresa, posso citar um exemplo de agao
afirmativa na prética: a Fersol montou um banco de dados com
curriculos de mulheres, negros, portadores de deficiéncias e de
pessoas com mais de 45 anos; cada nova vaga que a empresa abrir ¢
oferecida prioritariamente para as pessoas qualificadas desses gru-
pos. Se a vaga nao for preenchida, s6 entdo é divulgada para outras
pessoas (Instituto Ethos, janeiro de 2002). Na hora de contrata-
a0, a Fersol segue uma regulamentagao interna para privilegiar
pessoas historicamente excluidas na seguinte ordem: 1°) mulheres;
2°) negros/afrodescendentes; 3°) portadores de talentos especiais;
e 4°) pessoas com mais de 45 anos), mesmo quando o candidato
com esse perfil seja menos qualificado que um candidato com um
perfil tradicional. Por exemplo, se tivesse um candidato tradicio-
nal com 100 pontos e outro candidato geralmente excluido com
80 pontos, a Fersol vai selecionar o candidato excluido. Se o candi-
dato excluido tivesse 50 pontos, é provdvel que a Fersol nao desse
preferéncia ao segundo candidato (entrevista com Manchesski e
Haradom, 6/2/2004).

Hoje, na Fersol, pessoas de grupos historicamente discrimi-
nados estdo representadas nas seguintes porcentagens: mulheres —
71%; negros — 38%; portadores de talentos especiais — 3%; e pes-
soas com mais de 45 anos —20%." A razao de a Fersol ter obtido re-
sultados tao impressionantes na promocgao da diversidade se deve a
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que a empresa adotou agdes afirmativas. Essa evidéncia empirica
reforga a declaragao feita no final da primeira se¢ao desse relatério:
nao hd promogao de diversidade sem agao afirmativa.

Conclusao

Concluindo, é facil dizer que nao discrimina e que valoriza a
diversidade, mas colocar esse valor na prética e realmente diversifi-
car o quadro de funciondrios sao tarefas bastante dificeis. Os co-
mentérios dos entrevistados refletem essa dificuldade; segundo
Wagner Celeste — Gerente de Recursos Humanos da CPFL, “ini-
ciar um programa nio quer dizer iniciar uma prética, hd uma difi-
culdade/distAncia entre a proposta e a pratica. O CPFL nio tinha
nog¢io da profundidade do processo de criar um programa de di-
versidade” (entrevista com Celeste, 20/1/2004). E o superinten-
dente de FMC disse, “quem aposta na a¢io afirmativa tem de estar
preparado para despertar conflito e lidar com frustragdes” (Vassal-
lo, 1995:74). Nao é ficil para uma corporagao madura, com pouca
diversidade, mesclar-se rapidamente (Zachary, 6/9/2000). E um
processo lento de mexer na estrutura e processos internos das em-
presas para que haja mais diversidade (Bulgarelli, 17/12/2003).
Uma mudanca nesse sentido nao acontece do dia para a noite, ¢é
um processo de longo prazo (Somoggi, novembro de 1999:114).

Mas hd que acreditar que enfrentar essas dificuldades e frus-
tragoes vai valer a pena. Apostar na diversidade, e especificamente
na diversidade racial, é contribuir para uma sociedade mais justa e
uma economia mais competitiva. Parabenizo essas treze empresas
que estao caminhando nesse sentido. Tomara que minha pesquisa
contribua para o aperfeicoamento e expansao das suas iniciativas e
inspire outras empresas a abragarem o valor, tanto ético como eco-
ndémico, da diversidade.

Notas:

1. O métododedeterminara cor no Brasil é autodeclaratério; a pessoa define sua cor ou
raca. As categorias utilizadas sio as de IBGE: preto, pardo, branco, indio, e amarelo.

2. Asegunda estatistica vem da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD)
de 1999.

3. DPesquisa realizada em 1998 pelo INSPIR — Instituto Sindical Interamericano pela
Igualdade Racial, Fundacio Seade — Sistema Estadual de Andlise de Dados, e
DIEESE — Departamento Intersindical de Estatisticas e Estudos Sécio-Econdmicos.
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O Instituto Ethos é uma associagao sem fins lucrativos, que visa mobilizar, sensibili-
zar e ajudar as empresas a gerirem seus negécios de forma socialmente responsével.
Site: htep://www.ethos.org.br/docs/institucional/perguntas.sheml.

As nao-respostas 4 pergunta sobre cor ou raga dos funciondrios oscilaram entre 23%
€27%. Isso indica haver certa dificuldade nas empresas para tratar do assunto (Insti-
tuto Ethos dezembro 2003: 15). As empresas também tém tido dificuldade em cum-
prir a Portaria do Ministério do Trabalho (1.470/99) que determina que o emprega-
dor deve informar raga/cor dos empregados na declaracio da RAIS (Relagao Anual
de Informages Sociais, Bulgarelli julho 2002: 11). E um censo que todas as organi-
zagdes deve preencher anualmente 1999 foi o primeiro ano em que o quesito
raga/cor foi incluido no formuldrio (GIFE, 11/11/2002). A inclusao da raga/cor no
formuldrio foi questionada como uma prética racista (Herculano, 22/07/2002; Bul-
garelli, 17/12/2003).

Essas empresas sdo: Variglog. Citibank, e Fundagao BankBoston. “Segundo Dago-
berto Campigoto do RH [de Variglog], houve algumas iniciativas sobre o assunto na
empresa, mas nao tiveram continuidade. E ndo havia nada muito estruturado. Quem
cuidava disso era uma subgerente, Renata Cota, que se especializou no tema. Mas ela
saiu da empresa para desenvolver um trabalho sobre diversidade numa universidade
em New Orleans, nos EUA, focalizando a América Latina”. (e-mail de Benjamin S.
Gongalves, Gestao da Informagao, Instituto Ethos, Sao Paulo, no dia 27/1/2004).
Palavras de um dos representantes das empresas participantes do Encontro Tripartite
sobre Implementagio de Politicas Voltadas a Diversidade em Sao Paulo em 1996.
Palavras de Felipe Westin, entao diretor de recursos humanos de Monsanto.

Site: http://www.cthos.org.br/docs/institucional/perguntas.sheml.

Site: http://www.ethos.org.br/docs/institucional/perguntas.sheml.

Combate a discriminagao é aqui justificada pela ética, mas poderia ser justificada por
razdes econdmicas também, pois discriminagio causa prejuizos econdmicos. Segun-
do Sueli Carneiro, a urgéncia em implementar politicas para promover a igualdade
racial no pafs atende a um imperativo de ordem econdmica, na medida em que a ex-
clusdo dos negros do desenvolvimento conduziu o Brasil a uma situagdo de aleija-
mento de metade de sua populagio dos processos de desenvolvimento—comprome-
tendo a capacidade competitiva do pais diante de outras na¢des do mundo, numa
conjuntura em que um dos principais ativos econdémicos é uma base social ampla,
educada, em condigdes de se apropriar do desenvolvimento cultural e tecnolégico,
que resulta em maior produtividade, maior competitividade, e melhores condigoes
de consumir (Carneiro 2002: 13-14.).

Fonte original: Instituto Ethos (dezembro 2003:26-27).

Segundo Oded Grajew, fundador do Instituto Ethos, estudos mostram que as em-
presas que usam a responsabilidade social apenas como marketing correm grandes
riscos. Elas vdo enganar durante determinado tempo, mas quando esse engano ¢ re-
velado os resultados sio danosos (Observatério Social outubro 2003: 42). Neide
Fonseca do INSPIR mencionou dois casos interessantes. Banco Itat langou cheques
com foto de familias negras, mas raramente contratam negros para trabalhar no ban-
co. Ela falou que Ceda introduziu produtos de beleza negra, mas utilizou termos in-
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14.
15.

16.

17.
18.

19.

20.

21.

22.

sultantes como “cabelos negroides” durante a pesquisa que levou a criagao dos pro-
dutos (Entrevista com Fonseca no 15/12/2003).

“Agao Afirmativa Atitude Positiva” 2003 (folheto).

Iniciativas de diversidade niao identificadas: Banco Chase Manhattan, CIA, Citi-
bank, Coca-Cola, Compaq, Cummins, Elma Chips, General Motors, Gessy Lever,
Intel, Johnson & Johnson, JP Morgan, Lucent, Motorola, Natura, Novatis-Agro,
Pio de Aglcar, Procter & Gamble, Seiko, e Wal-Mart.

Escéssia (3/12/2003). Segundo dados do IBGE, citado durante entrevista com Pa-
checo, em 16/12/03.

Esta lei, de 1999, nem sempre ¢ cumprida.

A iniciativa da Monsanto, o Projeto Afro-Brasileiro, ¢ uma das mais antigas e prece-
deu a iniciativa do programa Geragao XXI, da Fundagio BankBoston, que muitos
chamavam a primeira iniciativa empresarial de agdo afirmativa para negros, por cin-
co anos.

Duas referéncias excelentes do Instituto Ethos sdo: “Perfil social, racial e de género
das 500 maiores empresas do Brasil e suas a¢des afirmativas” (dezembro 2003); e
“Como as empresas podem (e devem) valorizar a diversidade” (setembro de 2000).
As parcerias existentes incluem: Integrare com DuPont e IBM, Geledés com a Fun-
dagao BankBoston e o Instituto Xerox, CEAP com o Instituto Xerox, e Banco Real
com o CEERT.

Atividades observadas: diversificacio das fontes de recrutamento e sele¢ao (através
de divulgacdo de vagas para entidades negras, oficinas de sensibilizagdo para os for-
necedores/empresas terceirizadas, e pedidos formais [as empresas terceirizadas ou
nos anuncios de jornais] para candidatos negros), féruns ocasionais que convocam
funciondrios e representantes de entidades negras, comemoragio de feriados de inte-
resse da comunidade negra (Dia Nacional da Consciéncia Negra, Dia Internacional
de Combate ao Racismo etc.), criagio de um banco de curriculos de candidatos ne-
gros e encaminhamento desses curriculos para diretores regionais, e tutoria de forne-
cedores ou estagidrios negros, investimento social privado em programas de capaci-
tagio/educagdo para negros etc.

Entrevista com Manchesski e Haradom, da Fersol, 6/2/2004. Os nimeros aqui apre-
sentados somam mais que 100% porque alguns funciondrios pertencem a mais de
um grupo.
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