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SUMARIO EXECUTIVO

CONTEXTUALIZAGAO E OBJETIVOS

Nas tltimas décadas, os movimentos negros e intelectuais no Brasil tém
apontado a falta de inclusio da populac¢io negra no mercado de trabalho
formal, bem como a existéncia de disparidades salariais e outras formas de
discriminagao racial. Organizagées como o CEERT e o Geledés tém sido
proeminentes na luta contra essas desigualdades. O impacto global dos
protestos desencadeados pelo assassinato de George Floyd nos EUA em 2020
levou a uma maior conscientizagio sobre o racismo e impulsionou o setor
privado a adotar campanhas e prdticas antirracistas. Nos EUA, a recente
decisao da Suprema Corte contra agoes afirmativas baseadas em raga em

2023 pode influenciar politicas corporativas similares.

No Brasil, desde 2020, observou-se um reconhecimento crescente por parte
das empresas sobre a importancia da diversidade racial, resultando em um
comprometimento maior com agdes antirracistas para promover a diversidade,
equidade e inclusao no ambiente de trabalho. Essa mudanga vai ao encontro
das exigéncias de movimentos sociais e estd alinhada com o Estatuto da
Igualdade Racial, que inclui o setor privado na definigio de agoes afirmativas,
conceituando-as como “os programas e¢ medidas especiais adotados pelo
Estado e pela iniciativa privada para a correcio das desigualdades raciais e para
a promogao da igualdade de oportunidades.” (Artigo 1, VI, Lei 12.288/2010).



Diante do aumento de agdes afirmativas no setor privado, a pedido da
Conectas Direitos Humanos, a equipe do Nucleo de Justica Racial e Direito
da FGV Direito SP elaborou esta nota técnica, com a principal finalidade de
pesquisar sobre a constitucionalidade e experiéncias existentes no Brasil de
agoes afirmativas implementadas pelo setor privado. Este trabalho se justifica
a partir do impacto social, politico e econdmico do tema em andlise. A

realizagao deste estudo foi possivel gragas ao apoio do Instituto Ibirapitanga.

METODOLOGIA

Foi utilizada a metodologia quantitativa-qualitativa de andlise de dados.
Nesse sentido, na primeira parte, de uma revisao bibliografica do campo,
em que consultamos artigos, livros, doutrina e jurisprudéncia para analisar
a constitucionalidade das acoes afirmativas no setor privado. E, na segunda
parte, num levantamento de dados sobre coalizoes para fortalecer iniciativas
de agoes afirmativas no setor privado, iniciativas relevantes no setor privado

brasileiro e andlise de legislacio comparada.

PARTES DA PESQUISA

Analise sobre a constitucionalidade e legalidade das agoes afirmativas
no setor privado

O presente tépico se dedicou a avaliar a constitucionalidade de agoes
afirmativas, principalmente sobre o setor privado. Entre os subtépicos que
podem ser analisados neste item: a) normativas constitucionais que embasam

acoes afirmativas no setor privado; b) normativas infraconstitucionais a



respeito; ¢) normativas internacionais ratificadas pelo Brasil, incluindo no
ambito das Nagoes Unidas, da Organizagio dos Estados Americanos (OEA);
d) diretrizes de 6rgaos do sistema de justiga, como Ministério Pablico do

Trabalho; e) doutrina juridica e jurisprudéncia nacional a respeito.

Analise comparada com outros paises que tenham requlacao sobre acgoes
afirmativas no setor privado

O presente tépico detalhou modelos legislativos que pretendem regular acoes

afirmativas no setor privado, com experiéncia comparada com outros paises.
Estudos de caso

O estudo inclui a andlise de casos concretos de empresas brasileiras que
implementaram agoes afirmativas, focando em programas de Diversidade,
Equidade e Inclusio (DEI) e estratégias de comunicagio e divulgagio. A
metodologia para selecionar as empresas envolve critérios de diversidade

setorial, regional e de tamanho.
Mapeamento de coalizoes

Este tépico concentrou-se no mapeamento e andlise do ecossistema de
coalizdes empresariais no Brasil, focando em iniciativas conjuntas que
promovem agdes afirmativas no setor privado. A andlise inclui vérias
coalizdes, como a Coalizao Empresarial para Equidade Racial e de Género,
Equidade é Prioridade (Pacto Global), Férum de Empresas e Direitos
LGBTI+, Pacto pela Equidade Racial e Movimento Mulher 360, destacando
o papel destas organizagdes no gerenciamento de projetos voltados para a

diversidade, equidade e inclusio racial.



SINTESE DOS RESULTADOS

A secio “CONSTITUCIONALIDADE E LEGALIDADE DAS ACOES
AFIRMATIVAS NO SETOR PRIVADO” comprova que existe arcabougo
legal para a implementagio de acoes afirmativas no setor privado. Essa
fundamentacio utiliza como base: a) histérico da elaboragio de acoes
afirmativas para populagio negra; b) debate publico sobre identificagio da
populagdo negra; ¢) argumentos de igualdade formal e igualdade material; d)
destaque de leis que tratam de acoes afirmativas na educagio e no mercado
de trabalho, como a Lei n° 12.288, de 20 de julho de 2010 - Estatuto da
Igualdade Racial, projetos de lei que versam sobre cotas no setor privado e
a Lei 14.553 que modifica o Estatuto da Igualdade Racial estabelecendo a
obrigatoriedade de inclusio, em registro das empresas privadas; ¢) a Nota
Técnica do Grupo de Trabalho de Raga do Ministério Publico do Trabalho
(MPT) N°001/2018 do MPT; f) decisées do STF adogao de agoes afirmativas
no Programa Universidade para Todos (Prouni); g) Convengao Interamericana

contra o Racismo, a Discrimina¢ao Racial e Formas Correlatas de Intolerancia.

A secio “A ANALISE QUANTI-QUALI DE DADOS: COMPARACAO
COM OUTROS PAISES”, ¢ complementada pela planilha “Anilise
comparativa entre paises sobre mecanismos legais de regulamentagao das

agoes afirmativas do setor privado”. Essa se¢do, apresenta andlise de:

© seis paises: Estados Unidos, Africa do Sul, India, Franca, Alemanha
e Noruega

© estudo de dispositivos legais que regulam comportamentos do
setor privado para cumprimento de a¢des afirmativas sobre Dispositivo

Legal, marcadores sociais e efeitos de cada um dos paises analisados



A secio “A ANALISE QUANTI-QUALI DE DADOS: INICIATIVAS
DO SETOR PRIVADO BRASILEIRO?”, introduz a ideia de ESG
(Ambiental, Social e Governanca) racial, como critério empresarial também
complementada por tabela apresenta estudo de caso de 5 empresas que
promovem ag¢oes afirmativas no Brasil como demonstragio da possibilidade
desse engajamento e, apds, um levantamento sobre coalizbes empresariais
que pretendem, a partir de suas articulagoes, influenciar este setor para
ado¢io de medidas afirmativas. Com principais resultados com base em
normas constitucionais e estudo de caso de 5 empresas que modificaram a

presenca negra através de priticas de agoes afirmativas.

Conforme definido no glossirio em anexo, as categorias de ac¢io afirmativa

consideradas foram:

© acio afirmativa

© cota/ reserva de vaga

©  processos seletivos exclusivos

© processos seletivos preferenciais

© capacitagio/aceleragio profissionais

© metas de contratacio em diversidade

o servicos especificos, como auxilio financeiro, treinamentos
adicionais, etc., que possibilitem o melhor desempenho e adaptacio
do sujeito contemplado pela agio afirmativa, em especial nas dreas da

educagio e emprego

Ainda, na pesquisa das iniciativas no setor privado, foi realizado o
“Mapeamento de Coalizdes Empresariais por Medidas Afirmativas no

Brasil”, igualmente complementado por tabelas, em que foram mapeadas



oito coalizées que se destacam na implementagio de politicas de agoes
afirmativas no setor privado, focando em igualdade de género, direitos da
mulher, igualdade racial e direitos LGBTI+. Sio as coalizoes mapeadas:
Aljanga Juridica pela Equidade Racial; Coalizio Empresarial para a Equidade
Racial e de Género; Movimento Mulher 360; Pacto Global Rede Brasil da
ONU; Rede Empresarial de Inclusao Social (REIS); Férum de Empresas
e Direitos LGBTI+; Coalizio Empresarial pelo Fim da Violéncia contra

Mulheres e Meninas e Pacto de Promogio da Equidade Racial.

Além disso, pesquisou-se as “Implicagoes para o Setor Empresarial” como
“Diversidade de Iniciativas e Abordagens” e outros aspectos. Assim, a pesquisa
concluiu pela existéncia de respaldo constitucional para a implementagio de
acoes afirmativas para pessoas negras no setor privado brasileiro. Destaca-se que
este trabalho se justifica a partir do impacto social, politico e econémico para

subsidiar organizagoes, empresas, coalizdes, bem como pesquisas sobre o tema.



AGOES AFIRMATIVAS E SETOR PRIVADO:
LEGALIDADE, INICIATIVAS E COALIZOES

1+ INTRODUCAQ: _
0 QUE SAQ ACOES AFIRMATIVAS NO SETOR PRIVADO?

As ag6es afirmativas sao medidas especiais adotadas para assegurar a igualdade
de direitos e liberdades fundamentais a grupos que necessitam de protecio.
Segundo o Artigo 1.5 da Convengio Interamericana contra o Racismo, a
Discriminagio Racial e Formas Correlatas de IntolerAncia, ratificada pelo
Brasil em janeiro de 2022, essas medidas visam garantir o exercicio de

direitos humanos em condigoes de igualdade.’

De maneira semelhante, a Convencio Internacional sobre a Eliminacio de Todas
as Formas de Discrimina¢do Racial,® da ONU, ratificada pelo Brasil em 1968,
estabelece que tais medidas, focadas no progresso de grupos raciais ou étnicos
especificos, ndo sao consideradas discriminago racial. O objetivo ¢ proporcionar
a esses grupos o mesmo nivel de gozo e exercicio de direitos humanos e liberdades
fundamentais, evitando privilégios de direitos para diferentes grupos raciais e
garantindo que essas agdes sejam tempordrias, até que os objetivos de igualdade
sejam cumpridos. Assim, politicas de agoes afirmativas sio aquelas que preveem

tratamento diferenciado a grupos historicamente marginalizados.

No Glossirio (Anexo 1), elencamos e definimos algumas medidas possiveis

de a¢des afirmativas, em lista ndo exaustiva, entre elas processos seletivos

-7-



preferenciais, processos seletivos exclusivos, cotas/reservas de vaga, metas de
diversidade, e capacitagio. Esta tipologia guiou o mapeamento de iniciativas

de agoes afirmativas no setor privado (Parte 5).

Nota metodolégica: Este relatério utiliza o conceito de agao
afirmativa conforme estabelecido no Artigo 1, item 5, da Convengio
Interamericana contra o Racismo, a Discriminagio Racial e Formas
Correlatas de Intolerdncia, firmada pela Republica Federativa do
Brasil, e no Artigo 1, item 4, da Convengio Internacional sobre a
Eliminac¢ao de Todas as Formas de Discriminacio Racial da ONU.
Esses dispositivos legais definem acbes afirmativas como medidas
especiais destinadas a garantir a igualdade de direitos humanos e
liberdades fundamentais para grupos que necessitam de protegio
especial, sem constituir discriminacio racial, desde que nio criem
direitos separados para diferentes grupos e sejam descontinuadas

apos atingirem seus objetivos.

A« DIFERENCA ENTRE CONCEITOS DE ACOES AFIRMATIVAS NO SETOR PRIVADO
E NO SETOR PUBLICO

Frequentemente, associa-se a ideia de a¢des afirmativas a promocio de
politicas publicas ou medidas privadas, sejam elas coercitivas ou voluntirias,
direcionadas a determinados grupos sociais que enfrentam discriminagio
devido as suas caracteristicas. Com o objetivo de corrigir a desigualdade
entre esses grupos ¢ os demais membros da sociedade, visando a inclusao
econdmica, social e juridica, “(...) as politicas de agao afirmativa buscam,

por meio de um tratamento temporariamente diferenciado, promover



a equidade entre os grupos que compéem a sociedade”.” Nesse sentido,
as formas com as quais as a¢des afirmativas podem acontecer sio muitas, de
acordo com Joaze Bernardino (2002), vao desde agdes e politicas sensiveis ao

critério racial até politicas de cotas/reserva de vagas.®

No campo teérico do debate hd uma controvérsia sobre os atores e as
medidas afirmativas. Para Narciso Baez (2017), o primeiro conceito de
acdes afirmativas apresenta contradigoes, especialmente no que se refere
a possibilidade de medidas privadas serem consideradas. Aqueles que
acreditam que apenas politicas pablicas podem concretizar a¢oes afirmativas
argumentam que a imposi¢ao histérica dessas acoes afirmativas tém sido
principalmente por meio da legislagio e implementadas pelo Estado. Devido
a sua natureza normativa, as acoes afirmativas, de acordo com essa visio,
nao podem surgir a partir de iniciativas privadas ou qualquer outra forma
que ndo seja respaldada por atos normativos. Nessa perspectiva, as agoes
afirmativas sao uma resposta do Estado a demandas que a sociedade civil nao

consegue resolver por si mesma.

Por isso, quando a prépria iniciativa privada aplica medidas para
reduzir ou eliminar situagdes de desigualdade social, tem-se a
materializagio de uma mudanga cultural coletiva e nio uma agao

afirmativa propriamente dita (Baez, 2017).°

Por outro lado, o autor também observa que muitos estudiosos acreditam
que as agoes afirmativas podem ser realizadas por meio de medidas de
iniciativa privada, com o objetivo de efetivar a igualdade real e reduzir
todas as formas de discriminagdo. Quanto a implementagio das agoes
afirmativas, o autor destaca que alguns especialistas argumentam que elas
s6 sdo verdadeiramente eficazes como solugao definitiva para a desigualdade

quando sdo impostas por normas legais e veiculadas pelo Estado. Sustenta



que campanhas de conscientizacio, incentivos fiscais e outras abordagens
nio coercitivas geralmente nio conseguem alcangar os mesmos resultados

que a imposicdo legal pode proporcionar.

A experiéncia brasileira, a propésito, nos faz pensar em outros sentidos
e demonstra como a articulagdo de atores privados pode impactar na
formulagao e efetividade de agdes afirmativas. O que destaca o papel de
acoes de fora do Estado ¢ a articulagio de medidas institucionais, sendo o
didlogo com movimentos sociais o protagonismo dessas articulagoes, destacam
as autoras Andreia Salvador, Angela Paiva e Angela Neves."” A principal
lideranca na sociedade civil da agenda de equidade racial no Brasil ¢ o Centro
de Estudos das Rela¢oes de Trabalho e Desigualdades — CEERT,!" fundado em
1990, que tem nas tltimas trés décadas engajado com empresas para promogio
de acoes afirmativas no setor privado, inclusive com a publicagio pioneira de
obra justamente sobre o tema com o titulo “A¢ao afirmativa e diversidade no
trabalho: desafios e possibilidades”,'> em 1999, organizada por Cida Bento,
importante intelectual na 4rea e fundadora do CEERT. Neste sentido, neste

relatério, aplica-se a ideia de agoes afirmativas igualmente para o setor privado.
Entao, qual o papel do setor privado?

O setor privado pode se articular tanto na promogio de agoes afirmativas
para reducdo dos impactos da desigualdade como, de maneira contrdria, pode
intensificar a reprodugao de acoes discriminatérias e desigualdade nos paises.
Enquanto ator social relevante, o setor privado deve cumprir com o dever

democridtico de mitigar préticas discriminatérias contra grupos minorizados.

H4 uma discussio na literatura sobre o papel do setor privado em

equidade dentro do contexto de ver a governanga corporativa a partir



da lente de antidiscriminacio. Como destaca Adilson Moreira em seu

Tratado pelo direito Antidiscriminatério:'

Empresas sdo dirigidas por pessoas e isso significa que elas também
sdo locais de reprodugao das mesmas préticas sociais que ocorrem
em outras esferas sociais. Por ser um elemento de imensa relevincia
para a inser¢io social dos individuos, o mercado de trabalho precisa
eliminar arbitrariedades que incidem sobre grupos minoritdrios,
motivo pelo qual essa drea da vida social também precisa suprimir
praticasdiscriminatérias contragrupos vulnerdveis. Mas enfrentamos
desafios dentro do mundo corporativo. Préticas excludentes podem
nao ocorrer na forma de discriminagio direta, podem nao ser
resultado da intencio consciente de discriminar individuos, mas
sim de disposigoes cognitivas responsdveis pela percep¢io negativa
de membros de certos grupos. O mundo corporativo também é
um espago no qual membros de minorias sio forgados a se adaptar
a padroes que correspondem aos tragos dos grupos majoritdrios,
o que pode ser visto como uma violagao da dignidade em funcao
da exigéncia de conformidade. E certo que as empresas procuram
pessoas que possuem habilidades especificas, porém a busca de um

funciondrio ideal pode estar fortemente associada a caracteristicas

de grupos dominantes (MOREIRA, 2020, p. 461).

B« DIFERENGA ENTRE CONCEITOS DE AGOES AFIRMATIVAS E GESTAQ DE DIVERSIDADE

Um dos principais debates na literatura sobre ag¢oes afirmativas no setor
privado ¢ a diferencga entre estas e a gestao de diversidade nas empresas, dois
conceitos que a principio parecem sindbnimos mas nao o so. Adotamos aqui

o conceito consolidado por Alves e Galedo-Silva sobre a¢des afirmativas e



gestdo de diversidade. Por acdo afirmativa, entende-se “como um conjunto
de politicas especificas para membros de grupos sociais atingidos por formas
de exclusio social que lhes negam um tratamento igualitério no acesso as
diversas oportunidades.”'* Neste sentido, agio afirmativa, mesmo no setor
privado, pressupde politicas estruturadas com foco em enderecar opressoes

historicamente construidas.

Por gestao de diversidade, por outro lado, entende-se “...aadogao de medidas
administrativas que garantam que os atributos pessoais, ou de grupo, sejam
considerados recursos para melhorar o desempenho da organizagio”."”
Ou seja, gestao de diversidade é um conceito menos conectado com
enderecamento de opressoes; trata-se de medidas administrativas em geral
justificadas de forma tecnocrdtica para manejar um time diverso. Nesta
nota técnica, prefere—se utilizar o termo agao afirmativa e nio gestao
de diversidade justamente para demarcar duas linhas neste campo: 1)
mesmo que a¢oes afirmativas sejam feitas no setor privado, elas possuem
um fundamento politico, qual seja: enderecar opressées histéricas; 2) o
termo gestao de diversidade traria, por outro lado, uma visao tecnicista
da administracdo de recursos humanos, em geral dissociada de politicas
publicas de incentivo a diversidade em empresas e de cunho voluntarista
que dependeria de justificativas da diversidade primordial ou unicamente

por argumentos de negécios, como aumento de produtividade.'



Figura 1: diferenca entre acao afirmativa e gestao de diversidade

VARIAVEIS ACAQ AFIRMATIVA GESTAO DA DIVERSIDADE
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Fonte: ALVES e GALEAO-SILVA, 2004
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C « DIFERENGA ENTRE CONCEITOS DE AGOES AFIRMATIVAS E DISCRIMINAGAQ

Impactos Domésticos da Agenda contra a Discriminagao

Seguindo na anilise legal, a Convengao Internacional sobre a Eliminagao de

Todas as Formas de Discriminagio Racial foi ratificada pelo Brasil em 27 de



marc¢o 1968 e incorporada a legislagao doméstica em 1969 pelo Decreto 65.810
de 8 de dezembro de 1969, que, em sua nota de cabecalho, faz referéncia
explicita 2 promulgacio da Convengao. Embora a Convencio seja da década
de 70, somente apds a promulgacio da Constituicio de 1988 que o debate

sobre a implementagio da Convengio tomou corpo em nosso pais.”

Olhando para a linha do tempo da regulamentacio da puni¢ao e do combate
a discriminagdo racial no Brasil, bem como da implementagao das agoes

afirmativas, podemos destacar o seguinte, em lista ndo exaustiva:

© A primeira lei que buscou combater a discriminacio racial foi a Lei
N° 1.390 de 1951, conhecida como Lei Afonso Arinos, que tipificou
a discriminagao racial por parte de entidades ptblicas ou privadas contra
pessoas com base em sua cor ou raga. No entanto, esse comportamento
foi classificado apenas como uma ‘contravengio penal de potencial
ofensivo’ e o intuito da lei era mais mostrar o perfil ndo racista do pais

do que de fato combater o racismo estrutural.'®

© A regra mais expressiva contra qualquer tipo de discriminagio
e, consequentemente, contra a discriminagéo racial no Brasil, é a
Constituigao Federal de 1988. No artigo 5, nos itens XLI e XLII, a
Constitui¢ao Federal estabelece que “alei punird qualquer discriminagio
atentatéria dos direitos e liberdades fundamentais” e que “a prdtica do
racismo constitui crime inafian¢dvel e imprescritivel, sujeito & pena de
reclusio nos termos da lei”. Assim, o racismo teve seu status de mera

“contravengio penal” transformado em um crime grave.

© DPosteriormente, em 1989, a Lei N° 7.716/89 foi promulgada,

caracterizando como crime o tipo de conduta que impede o acesso a



servicos, cargos e empregos com base em preconceito racial ou de cor,
entre outras condutas. Hoje, esta é a principal legislacio penal que pune

crimes de preconceito.

© Adogio da Lei de Cotas para Pessoas com Deficiéncia (Lei
Ne 8.213/91), medida de agdo afirmativa no mercado de trabalho
incluindo o setor privado, com metas numéricas para inser¢ao de

pessoas com deficiéncia.

© Em 1997, a Lei N° 7.716/89 foi parcialmente modificada pela
Lei N° 9.459/97, que inclui novas categorias de crimes, entre elas o
crime de ofender a honra subjetiva de alguém por motivos de raga e

cor (injuria racial).

© Em 2023, foi sancionada a Lei N° 14.532/23," que modifica
a legislagiao de crime racial e o Cddigo penal para tipificar de
forma equiparada o crime de racismo e injuria racial (este passa a
ser um tipo daquele); além de, nos termos da lei, “prever pena de
suspensio de direito em caso de racismo praticado no contexto
de atividade esportiva ou artistica e prever pena para o racismo

religioso e recreativo e para o praticado por funciondrio publico.”

© a Lei N° 10.639/03 que instaura a obrigatoriedade do ensino de
Histéria e Cultura Afro-brasileiras e Africanas nas escolas publicas e

privadas do ensino fundamental e médio;

© a Lei N° 11.096/ 2005, que institui o Programa Universidade
para Todos (PROUNI), programa que inclui metas de inclusao de

pessoas negras na universidade, entre outros, tendo como destinatdrias



as universidades privadas como uma agao afirmativa no setor privado

estabelecida por lei.?

© a promulgagio do Estatuto da Igualdade Racial (Lei N°
12.288/2010), que detalha os direitos das pessoas negras no Brasil e

menciona explicitamente a Convengao da ONU em seu artigo 38.

© a promulgagio da Lei N° 12.711/2012, conhecida como Lei de
Cotas nas universidades federais, na tentativa de reparar a histéria e
responder as disposi¢oes do artigo 2° (2) da Convengio Internacional
contra todas formas de discriminago racial, que estabeleceu programas
de acio afirmativa em universidades federais com base na raca e etnia?!

e, posteriormente, a sua atualizagio por meio da Lei N°© 14.723/2023;%

0 LeiN°14.723 de 13/11/2023: Altera a Lei N° 12.711, de 29 de
agosto de 2012, para dispor sobre o programa especial para o acesso
as instituigoes federais de educagio superior e de ensino técnico de
nivel médio de estudantes pretos, pardos, indigenas e quilombolas e
de pessoas com deficiéncia, bem como daqueles que tenham cursado

integralmente o ensino médio ou fundamental em escola publica.

© Lei N° 12.990, de 09/07/2014: Reserva aos negros 20% (vinte por
cento) das vagas oferecidas nos concursos puablicos para provimento de
cargos efetivos e empregos ptblicos no 4mbito da administra¢io pablica
federal, das autarquias, das fundagées publicas, das empresas publicas
e das sociedades de economia mista controladas pela Unido. Em 2023-
2024, estd em discussao uma proposta de um novo projeto de lei para
atualizar o sistema de cotas no servigo publico, inclusive com a proposta

de aumentar o percentual de 20% para 30%, proposta ainda pendente.



Do ponto de vista de reforma legal, hd diversos projetos de lei que trazem
como objetivo a inclusio da populagio negra no mercado de trabalho, mais
especificamente no setor privado, através de cotas raciais/reservas de vagas,

alguns desses projetos de leis e seu status em dezembro de 2023 sao:

¢ Projeto de Lei N° 13.32/83,% “dispoe sobre a¢do compensatdria,
visando a implementagao do principio da isonomia social do negro, em
relacio aos demais segmentos étnicos da populagio brasileira, conforme
direito assegurado pelo artigo 153, pardgrafo primeiro, da constitui¢ao

da repiblica.” Situagio: Arquivada.

* Projeto de Lei N° 18.66/1999,* “Dispoe sobre medidas de agio
compensatéria para a implementagio do principio da isonomia social

do negro.” Situagao: Arquivada.

¢ Projeto de Lei N° 3.147/2000, ficam as empresas obrigadas a
reservar, no minimo, 10% (dez por cento) do total de vagas de
seu quadro de pessoal, para trabalhadores da raga negra, desde que
devidamente habilitados para o exercicio da atividade. Situa¢io:
apensado ao PL 1866/1999.

¢ ProjetodeleiN°5.882/2005,%” queobrigaempresasacontratarem
pessoas negras e ndo negras, em propor¢io correspondente aos dados
oficiais sobre a raca da populagio brasileira. Situagao: designada
relatoria na Comissao de Direitos Humanos, Minorias e Igualdade
Racial (CDHMIR).

* Projeto de Lei N© 2.697/2007 define que as empresas com vinte ou

mais empregados estdo obrigadas a empregar nimero de pessoas pretas



e pardas equivalente a, no minimo, vinte por cento dos trabalhadores

existentes em todos os seus estabelecimentos. Situag¢iao: nao encontrada.

¢ Projeto de Lei N° 9.771/ 2018% institui a obrigatoriedade de
reserva de vagas para a populacio negra nas empresas com mais de vinte

empregados. Situagao: Proposi¢ao pronta para apreciagao do Plendrio.

¢ Projeto de Lei N° 2.067/2021% altera Altera a Lei No 14133, de
2021 (Lei de Licitagoes e Contratos Administrativos) para instituir
reserva de pelo menos 30% (trinta por cento) dos postos de trabalho
a empregados negros. Situagio em dezembro/2023: aguardando o

parecer do relator na Comissao de Finangas e Tributagéo.

¢ DProjeto de Lei N° 1958/2021°® reserva aos negros 20% (vinte por
cento) das vagas oferecidas nos concursos pablicos para provimento de
cargos efetivos e empregos ptiblicos no 4mbito da administracio piblica
federal, das autarquias, das fundagdes publicas, das empresas publicas e
das sociedades de economia mista controladas pela Uniao. Além dessa,
outra nova proposta de atualizagio dessa lei, apresentada pelo Ministério
da Igualdade Racial, ainda sem niimero, tem inovagdes como por
exemplo, aumenta a cota de 20% (vinte por cento) para 30% (trinta por
cento), incluindo indigenas e quilombolas como beneficidrios, reserva
de vagas também para o cadastro reserva que surjam durante a validade
do concurso, metas de representatividade racial para na composi¢ao dos
quadros funcionais da Administra¢io Pdblica Federal, além de outros

aspecto. Situagao atual: em tramitagio.



2 + CONSTITUCIONALIDADE E LEGALIDADE
DAS AGOES AFIRMATIVAS NO SETOR PRIVADO

Para além da articulagio no Movimento Negro, retomando ao histérico
legal do tema no Brasil, o reconhecimento publico do presidente Fernando
Henrique Cardoso,” em 1996, de que o Brasil era racista e seu apoio as
agoes afirmativas, juntamente com a apresentacdo de projetos de lei por
parlamentares como Benedita da Silva e Abdias do Nascimento, foram
marcos cruciais que impulsionaram a discussio sobre agoes afirmativas no
pais. Essas medidas visavam a promover a inclusio dos afrodescendentes
em dreas como o ensino superior ¢ o mercado de trabalho, combatendo a
discriminagio racial (Bernardino, 2002, pp-257-258). Essas agdes afirmativas
foram influenciadas pela experiéncia bem-sucedida das politicas semelhantes
nos Estados Unidos, que buscaram aumentar a representatividade dos
afroamericanos em diversas esferas, incluindo o mercado de trabalho e a
educacio. No entanto, a ado¢io de agbes afirmativas no Brasil enfrentou
desafios devido & complexidade da identificagao racial em um pais marcado

pela miscigenacio e pela falta de um sistema classificatério racial.

Nesse caminho, o debate publico sobre a ado¢ao ou nao de cotas pairou
sobre o combate a discriminagdo racial de um lado e de outro a pretenca
democracia racial e ideias de meritocracia, que incentivavam a manuteng¢io
da desigualdade no acesso a oportunidades entre brancos e negros. Isso
porque, apds 135 anos de rompimento com o sistema escravocrata brasileiro

e o estabelecimento de igualdade formal entre negros e brancos, a inclusao



nao ocorreu, ou seja, a inércia da sociedade em garantir condigoes efetivas de
igualdade, haja vista a auséncia de politicas de inclusio da populagdo negra na
educacio e no mercado de trabalho formal influenciou para que este grupo

racial permanecesse em patamar de desigualdade em relacdo a sociedade geral.

Assim, ndo ¢ eficaz apenas a letra da lei ao instituir principios e direitos
fundamentais, como o art. 5°, caput, da Carta Maior, que todos sio
iguais perante a lei, sem distingao de qualquer natureza, e inciso XLI que
indicam igualdade e nao discriminagio, além do artigo 7°, inciso XXX, da
Constituigio da Reptblica que dispoe sobre a proibigio de diferenga de
saldrios, de exercicio de fungées e de critério de admissdo por motivo de
sexo, idade, cor ou estado civil. Isso porque, na prdtica, a populagao negra
brasileira tem o acesso ao mercado de trabalho prejudicado em razio do
racismo estrutural. Assim, entra em conflito patente com os artigos Art. 10,

IV e 6° da Constitui¢ao Federal que asseguram o direito ao trabalho.

Considerando esse cendrio, a colisao entre os principios e direitos
fundamentais de igualdade e nio discriminagio face ao direito ao
trabalho, pode ser resolvida através da compreensao de que a igualdade
néao é um principio e/ou direito fundamental absoluto, ela deve atender
arealidade fética, ou seja, ainda que a adogao de cotas raciais conceda de
forma desigual mais vantagens a pessoas negras do que a pessoas brancas,
atende a promogao a igualdade racial, pois tenta equilibrar o sistema de
desvantagens que submete a populagio negra brasileira a altos indices de

desemprego, subemprego, informalidade e baixa remuneragio.

Ainda, existe norma especifica que disciplina a ado¢io de agio afirmativa no
Ambito publico e privado, a Lei N° 12.288, de 20 de julho de 2010 - Estatuto

da Igualdade Racial,*® confirmando mais uma vez a constitucionalidade das



agoes afirmativas e reiterando o posicionamento do ordenamento juridico
em busca da igualdade material. O Estatuto da Igualdade racial reconhece

expressamente que agoes afirmativas devem ser feitas também no setor privado:

Artigo 4o, Pardgrafo tnico. Os programas de agio afirmativa
constituir-se-ao em politicas puablicas destinadas a reparar as
distor¢oes e desigualdades sociais e demais praticas discriminatdrias
adotadas, nas esferas publica e privada, durante o processo de

formacio social do Pais.

Art. 39. O poder ptblico promoverd agoes que assegurem a
igualdade de oportunidades no mercado de trabalho para a
populacio negra, inclusive mediante a implementacio de medidas
visando a promogio da igualdade nas contratacoes do setor
publico e o incentivo 4 adogao de medidas similares nas empresas

e organizagoes privadas.

§ lo A igualdade de oportunidades serd lograda mediante a
adogio de politicas e programas de formagao profissional, de

emprego e de geragio de renda voltados para a populacio negra.

(...)

§ 30 O poder piblico estimulard, por meio de incentivos, a

adogao de iguais medidas pelo setor privado.

Em 20 de abril de 2023, foi sancionada a Lei N° 14.553,>' que modifica o
Estatuto da Igualdade Racial, estabelecendo a obrigatoriedade de inclusao

em registro das empresas privadas:



Art. 39.

§ 8 Os registros administrativos direcionados a drgaos e
entidades da Administracdao Publica, a empregadores privados
e a trabalhadores que lhes sejam subordinados conterdao campos
destinados a identificar o segmento étnico e racial a que pertence o
trabalhador retratado no respectivo documento, com utilizago do

critério da autoclassificagio em grupos previamente delimitados.
§ 9° Sem prejuizo de extensdo obrigatdria a outros documentos
ou registros de mesma natureza identificados em regulamento,
aplica-se o disposto no § 8° deste artigo a:

I - formuldrios de admissdo e demissio no emprego;

II - formuldrios de acidente de trabalho;

III - instrumentos de registro do Sistema Nacional de Emprego

(Sine), ou de estrutura que venha a suceder-lhe em suas finalidades;

IV - Relacio Anual de Informacées Sociais (Rais), ou outro
documento criado posteriormente com contetido e propdsitos a

ela assemelhados;
V - documentos, inclusive os disponibilizados em meio eletronico,
destinados a inscricio de segurados e dependentes no Regime

Geral de Previdéncia Social;

VI - questiondrios de pesquisas levadas a termo pela Fundacio



Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), ou por
6rgio ou entidade posteriormente incumbida das atribuigoes

imputadas a essa autarquia.

A referida legislacio foi uma das principais recomendacoes feitas, em
2021, pela Comissao de Juristas Negros da Cimara dos Deputados.
A Comissao apresentou relatério’ com uma segio especifica sobre
medidas de combate ao racismo estrutural no setor privado. O relatério
denunciava a falta de regulagao especifica e contundente de agoes

afirmativas no setor privado:

Evidencia-se, assim, que o debate sobre cotas raciais no setor
privado hd quase quarenta anos tem sido adiado ou retirado do
processo legislativo, tendo sido contemplado pela primeira vez
no ano 1983, a partir do PL apresentado pelo entao Deputado
Federal Abdias Nascimento, inexistindo até a presente data
uma regulamentagio especifica sobre a ado¢io da medida
no setor privado, ainda que tempordria, que possa coibir a
perpetuagio da discriminagido indireta, restando evidenciada
que as iniciativas esparsas de inclusio racial no ambito de
responsabilidade social das empresas, sem mecanismos que
assegurem o direito fundamental 4 igualdade de oportunidades
no trabalho, previsto na Constitui¢do Federal e no Estatuto
da Igualdade Racial sio pouco efetivas, e perpetuam
desigualdades, discriminagao e racismo, que produz e reproduz
outras discriminacées e violéncias no ambiente de trabalho nio

diverso. (BRASIL, 2021, p. 327).

Entre os destaques neste documento, podem ser citados alguns:



© o tema de agdes afirmativas (e cotas) no setor privado nao
é novo. Relatério lembra que “o PL Ne 13.32/83, de autoria de
Abdias Nascimento, protocolado na Camara dos Deputados no dia
21/06/1983, previa cotas raciais para o setor privado, estabelecendo
em seu artigo 3° ‘As empresas, firmas e estabelecimentos, de comércio,
inddstria, servi¢os, mercado financeiro e setor agropecudrio, executarao
medidas de agao compensatdria visando atingir a participa¢io, no seu
quadro de empregados, diretores e administradores, de a0 menos 20%
de homens negros ¢ 20% de mulheres negras, em todos os niveis de
atividade profissional, especialmente naqueles de melhor qualificagio

e melhor remuneracio™.

© originalmente, o préprio Estatuto da Igualdade Racial previa
agbes afirmativas (por meio de cotas raciais) no setor privado,
mas ndo foi aprovado por resisténcia de parlamentares. Segundo
o relatério: “’Destaca-se que o projeto do Estatuto da Igualdade
Racial, aprovado nos termos da Lei 12.288/2010, originariamente
previa disposi¢ao especifica em relacio a cotas raciais, no artigo 54
“As empresas com mais de 20 empregados manterdo uma cota de
no minimo 20% para trabalhadores afro-brasileiros”™. O projeto
também previa a inclusio obrigatéria do quesito cor/raga nos
registros administrativos de empregados e trabalhadores no setor
privado. A época foram debates intensos para aprovagio da legislacio,
com modifica¢des que sofreu, conforme relata Dias, em estudo do
IPEA, ‘a aprovagao do Estatuto nio foi consenso para aqueles que
defendem as politicas de promogio da igualdade racial’. Afirma
que parte do grupo apoiou o Estatuto e articula¢io governamental
para sua aprovacio, com o reconhecimento de que nio se tratava da

proposta desejada, mas que dentro da conjuntura seria o estatuto



possivel, ‘abrindo-se espago para conquistas futuras, tanto por meio
de regulamenta¢io mais favordvel aos seus anseios, quanto pela

propagacio de diretrizes e orientagdes presentes na norma’ .

Conforme apresentado em NOTA TECNICA GT DE RACA Ne
001/2018% do MPT - Ministério Publico do Trabalho: “a interpretagao
deve ser sistémica de forma que niao se perpetue os desequilibrios nas
oportunidades de emprego a populagio negra e de forma a contribuir para
garantir dignidade a todos e para reduzir as desigualdades sociais” (Ministério
Pdblico do Trabalho, 2018, p. 6). Esta nota é fundamental para consolidar a

legalidade e constitucionalidade de ag6es afirmativas no setor privado.

A NOTA TECNICA GT DE RACA Ne 001/2018 do MPT indica
o Principio da Igualdade e da ndo discrimina¢io e o trabalho como
garantidor de cidadania e dignidade da pessoa humana e, ainda, indica a
legalidade/constitucionalidade da discriminagao positivia, que tem como
objetivo favorecer grupos sociais e raciais histéricamente desfavorecidos.
Na sequéncia, apresenta as possibilidades de a¢des afirmativas enquanto
politicas publicas desenvolvidas pelo governo ou pela iniciativa privada
com a finalidade de corrigir desigualdades. A nota também pontua sobre a

instrumentalizagio dessas agoes através de
A contratagio especifica de trabalhadores oriundos da populagao negra
B« antincios especificos
C « triagem especifica via plataformas digitais desde que fique expresso

que tal iniciativa visa a garantir a concretude do principio da igualdade

tratando-se de uma a¢do afirmativa no 4mbito da iniciativa privada



Nesse sentido, o Supremo Tribunal Federal embasou a decisao da ADI 3330//
DF sobre a adogio de agdes afirmativas no Programa Universidade para
Todos (Prouni), reconhecendo a constitucionalidade das agées afirmativas

em universidades privadas com o principio da igualdade:

6. O tipico da lei é fazer distingées. Diferenciagoes. Desigualagoes.
E fazer desigualagbes para comtrabater renitentes desigualagoes.
A lei existe para, diante dessa ou daquela desigualagio que se
revele densamente perturbadora da harmonia ou do equilibrio
social, impor uma outra desigualagio compensatéria. A lei como

instrumento de reequilibrio social.

7. Toda a axiologia constitucional ¢ tutelar de segmentos sociais
brasileiros historicamente desfavorecidos, culturalmente sacrificados
e até perseguidos, como, verbi gratia, o segmento dos negros e dos
indios. Nao por coincidéncia os que mais se alocam nos patamares
patrimonialmente inferiores da pirimide social. A desigualacio em
favor dos estudantes que cursaram o ensino médio em escolas publicas
e os egressos de escolas privadas que hajam sido contemplados com
bolsa integral nao ofende a Constitui¢io pétria, porquanto se trata
de um descrimen que acompanha a toada da compensagio
de uma anterior e factual inferioridade (“ciclos cumulativos
de desvantagens competitivas”). Com o que se homenageia a
insuperdvel mdxima aristotélica de que a verdadeira igualdade
consiste em tratar igualmente os iguais e desigualmente os
desiguais, méxima que Ruy Barbosa interpretou como o ideal de
tratar igualmente os iguais, porém na medida em que se igualem;
e tratar desigualmente os desiguais, também na medida em que se
desigualem (STE ADI 3330 / DF, 2012)



Juridicamente, jd estd positivada no direito brasileiro e no direito internacional
a diferenca na definicio entre acoes afirmativas, de um lado, e discriminagao,

de outro. Nos seguintes termos nos diz a Convengao da ONU sobre o tema:

Figura 2: diferenca entre discriminagao e agao afirmativa

RACISMO /
DISCRIMINACAQ
NEGATIVA

Art. 1.1,, "distingao, exclusao, restricao
ou preferéncia baseadas em raga, cor,
descendéncia ou origem nacional

ou étnica que tem por objetivo ou efeito
anular ou restringir o reconhecimento,
00z0 0u exercicio num mesmo plano
(em igualdade de condigao), de direitos
humanos e liberdades fundamentais
no dominio politico econémico, sacial,
cultural ou em qualquer outro dominio
de vida publica.”

Decreto 65.810/69, Convengao
Internacional sobre Eliminagao de todas
as Formas de Discriminagao Racial

Fonte: producao propria.

ACAD
AFIRMATIVA

Art. 1.4. “Nao serao consideradas
descriminacao racial as medidas
especiais tomadas como o unico objetivo
de asseqgurar progresso adequado

de certos grupos raciais ou étnicos

ou de individuos que necessitam

da protegao que possa ser necessaria
para proporcionar a tais grupos ou
individuos igual gozo ou exercicio

de direitos humanos e liberdades
fundamentais, contando que,

tais medidas nao conduzam,

em consequéncia, a manutengao

de direitos separados para diferentes
grupos raciais e nao prossigam apos
terem sido alcancados os seus adjetivos.”




Acoes afirmativas diferem mas nio sio opostas A perspectiva de mérito;**
sdo, em verdade, politicas de cunho redistributivo ou de reconhecimento
de desigualdades histéricas que assolam o desenvolvimento econémico.
Ainda nesse ponto, ¢ importante trazer uma caracteristica fundamental
das medidas afirmativas, a temporalidade. Visam combater discriminagées
étnicas, raciais, religiosas, de género, de classe ou de casta, até quando estas
cessarem (caso isto venha a ocorrer), promovendo a participacio de grupos
minorizados em vdrias dreas, como politica, educacio, satde, emprego e

reconhecimento cultural.

Além do entendimento baseado em normas internas, hd algumas outras
referéncias no direito internacional que sio relevantes. Nas normativas
internacionais, agdo afirmativa é chamada de “medidas especiais”,> como
consta no artigo 1.4 da Convengao Internacional sobre a Eliminacgao de
Todas as Formas de Discriminagao Racial (1968) e¢ em outros tratados
como a CEDAW - a Convengao sobre a Eliminac¢ao de Todas as Formas
de Discrimina¢ao contra a Mulher,* ratificada pelo Brasil em 2002.
Mais recentemente, a Conven¢io Interamericana contra o Racismo, a
Discriminagio Racial e Formas Correlatas de Intolerancia,”” da Organizagio
dos Estados Americanos (OEA), promulgada em 2022 pelo Brasil, usa o
termo “a¢oes afirmativas”, compreendendo politicas que garantem o exercicio

do direito de igualdade de oportunidades:

Os Estados Partes comprometem-se a adotar as politicas
especiais e agbes afirmativas necessdrias para assegurar o gozo
ou exercicio dos direitos e liberdades fundamentais das pessoas
ou grupos sujeitos ao racismo, a discriminacio racial e formas
correlatas de intolerincia, com o propdsito de promover

condi¢des equitativas para a igualdade de oportunidades,



inclusdo e progresso para essas pessoas ou grupos. Tais medidas
ou politicas ndo serdo consideradas discriminatérias ou
incompativeis com o propdsito ou objeto desta Convengio,
nao resultario na manutengio de direitos separados para grupos
distintos e nio se estenderdo além de um periodo razodvel ou

apds terem alcancado seu objetivo

(OEA, Convengcio Interamericana contra o Racismo, a Discriminagao
Racial e Formas Correlatas de Intolerancia, Artigo 5o., 2022).

H4 algumas referéncias em documentos de especialistas internacionais. A
Recomendagao Geral N° 32 do CERD - Comité para Eliminagio da
Discriminagao Racial®® trata especialmente das medidas especiais presentes
na Convencio da ONU contra o racismo. Primeiro, a Recomendagao Geral
Ne 32 indica que medidas especiais s3o agoes afirmativas e que este segundo
conceito é muitas vezes empregado por Estados Partes ao invés do primeiro.
Segundo, a Recomendagio Geral defende que agoes afirmativas ou medidas
especiais sd0 um conceito autbnomo, nio se confunde nem com a obrigagao
de nao-discrimina¢io nem com direitos especiais. Terceiro, a Recomendagio
Geral sugere que medidas especiais possam ser veiculadas pelos Estados e por

politicas no mercado de trabalho:

As Medidas incluem todo o conjunto de instrumentos
legislativos, executivos, —administrativos, orcamentais e
regulamentares, a todos os niveis do aparelho do Estado, bem
como planos, politicas, programas e regimes preferenciais em
dreas como o emprego, a habitacdo, a educagio, a cultura e a
participagdo na vida publica de grupos desfavorecidos, concebido

e implementado com base em tais instrumentos.



(NACOES UNIDAS, Recomendagio Geral n° 32, O significado
e o alcance das medidas especiais da Conven¢io Internacional

para a Eliminagao da Discriminagao Racial, 2009, pardgrafo 13).

Neste mesmo sentido, o Relator Especial da ONU Marc Bossuyt,
encarregado com a tarefa de preparar um estudo sobre o conceito de a¢ao
afirmativa, explicitamente coloca que agoes afirmativas também podem ser

veiculadas no setor privado:

7. As politicas de agao afirmativa podem ser executadas por
diferentes atores pertencentes ao setor publico, como o governo
federal ou governos estaduais e locais, e ao setor privado, como

empregadores ou instituigoes educacionais.

(NACOES UNIDAS, O Conceito e Prdtica de Acdo Afirmativa,
relatério final do relator especial, Sr. Marc Bossuyt, E/CN.4/
Sub.2/2002/21, 2002).

No 4mbito das leis internacionais no mundo do trabalho, é importante
mencionar a Convengao N° 111 da OIT - Organizacio Internacional do
Trabalho, referente a Discrimina¢ao em Matéria de Emprego e Ocupagio,”

ratificada pelo Brasil na década de 1960, com obrigacoes especificas afirmativas:

Art. 2 — Qualquer Membro para o qual a presente convengio
se encontre em vigor compromete-se a formular e aplicar uma
politica nacional que tenha por fim promover, por métodos
adequados as circunstincias e aos usos nacionais, a igualdade de
oportunidades e de tratamento em matéria de emprego e profissio,

com o objetivo de eliminar toda discriminagio nessa matéria.



Art. 5 — 1. As medidas especiais de protecao ou de assisténcia
previstas em outras convengdes ou recomendagdes adotadas pela
Conferéncia Internacional do Trabalho nio sio consideradas

como discriminacio.

2. Qualquer Membro pode, depois de consultadas as organizagoes
representativas de empregadores e trabalhadores, quando estas
existam, definir como nio discriminatdrias quaisquer outras
medidas especiais que tenham por fim salvaguardar as necessidades
particulares de pessoas em relagio as quais a atribuicao de uma
protecio ou assisténcia especial seja, de uma maneira geral,
reconhecida como necessaria, por motivos tais como o sexo, a

invalidez, os encargos de familia ou o nivel social ou cultural.

(OIT - Organiza¢io Internacional do Trabalho, CI11 -
Discrimina¢io em Matéria de Emprego e Ocupagao, 1960).

Agdes afirmativas com base em género, em especial no mercado de
trabalho, ji siao consolidadas em diferentes paises justamente pela
comprovagio empirica®® de que discriminagbes diretas ou indiretas de
género sao recorrentes nesta seara. A Convengao sobre a Eliminacao de
Todas as Formas de Discriminag¢ao contra a Mulher é mais especifica
nos tipos de agoes afirmativas no mundo do trabalho do que o tratado

internacional na seara racial, a saber:

Artigo 11 - 1. Os Estados-partes adotarao todas as medidas
apropriadas para eliminar a discriminagdo contra a mulher na
esfera do emprego a fim de assegurar, em condigoes de igualdade

entre homens e mulheres, os mesmos direitos, em particular:



A o direito ao trabalho como direito inaliendvel de todo ser humano;

B ¢ o direito as mesmas oportunidades de emprego, inclusive a

aplicagio dos mesmos critérios de selecio em questoes de emprego;

C « o direito de escolher liviemente profissio e emprego, o direito
a promogio e 2 estabilidade no emprego e a todos os beneficios
e outras condigoes de servigo, e o direito ao acesso a formagao
e a atualizacio profissionais, incluindo aprendizagem, formagao

profissional superior e treinamento periédico;

U« o direito a igual remuneragio, inclusive beneficios, e igualdade
de tratamento relativa a um trabalho de igual valor, assim como

igualdade de tratamento com respeito a avalia¢io da qualidade do

trabalho;

E « o direito a seguridade social, em particular em casos de
aposentadoria, desemprego, doenca, invalidez, velhice ou outra

incapacidade para trabalhar, bem como o direito a férias pagas;

F < o direito & protecao da satide e a seguranca nas condi¢oes de

trabalho, inclusive a salvaguarda da fungao de reprodugio.

(NACOES UNIDAS, Convengio sobre a Eliminacio de Todas as

Formas de Discriminagio contra a Mulher, 1979)

A importancia da regulacio de acoes afirmativas em género, para o debate
racial, é que, primeiro, mulheres negras em geral sao as mais impactadas por

iscriminacao direta e indireta no mercado de trabalho®' e, segcundo, nao da
d ¢io direta e ind do de trabalho* e, segund d4



para falar sobre raca e género de forma separada, dado o reconhecimento de
discriminagio interseccional ou multipla (que combina mais de um fator

como raga e género), inclusive, por leis internacionais recentes:
Artigo 1°

3. Discrimina¢do multipla ou agravada é qualquer preferéncia,
distingio, exclusio ou restricio baseada, de modo concomitante,
em dois ou mais critérios dispostos no Artigo 1.1, ou outros
reconhecidos em instrumentos internacionais, cujo objetivo ou
resultado seja anular ou restringir o reconhecimento, gozo ou
exercicio, em condicoes de igualdade, de um ou mais direitos
humanos e liberdades fundamentais consagrados nos instrumentos
internacionais aplicdveis aos Estados Partes, em qualquer drea da

vida publica ou privada.

(NACOES UNIDAS, Conven¢io Interamericana contra

o Racismo, a Discriminagio Racial e Formas Correlatas de

Intolerincia, 2013)

CONCLUSAQ

Neste capitulo, procuraram-se referéncias nacionais e internacionais sobre
agoes afirmativas ou medidas especiais em geral, especialmente relacionadas
ao setor privado e a questdo racial, em especifico. A pesquisa revela a
constitucionalidade e a legalidade das agoes afirmativas no setor privado,
embora o reconhecimento em lei explicito deste tema ainda seja incipiente;

no entanto, ja existe a positivagio em lei deste tema em dreas tao diversas



como cotas para pessoas com deficiéncia, normas sobre agdes afirmativas
raciais no Estatuto da Igualdade Racial e medidas especiais para mulheres
no mercado de trabalho. Ao analisar normativas internacionais, esta parte

revelou como o tema de acoes afirmativas no mercado de trabalho ji ¢

consolidado nas normativas internacionais.



JeA I-\NI-'\LISE~0UI-\NTI-0UI-\LI DE DADOS:
COMPARAGAO COM OUTROS PAISES

Visando a compreensio do cendrio das agbes afirmativas no setor privado,
realizamos mapeamento de iniciativas governamentais e ndo-governamentais,
publicas ou privadas, sobre medidas de agao afirmativa que impactam o setor
privado. Para analisar os dados, optamos por utilizar o Microsoft Excel como
ferramenta de tabulagio. Essa abordagem nos permitiu obter uma visao
abrangente das préticas e politicas de agoes afirmativas em empresas privadas,
tanto em termos numéricos quanto em termos de narrativas e percepgoes,
oferecendo assim uma andlise embasada para melhor entender o panorama
atual dessas iniciativas no setor. Assim sendo, iremos apresentar os resultados

a medida que situamos os diagndsticos.

Nota metodoldgica: Nesse sentido, formulamos trés planilhas que
dizem respeito a: 1. andlise comparativa entre paises sobre mecanismos
legais de regulamentacdo das agoes afirmativas do setor privado; 2.
andlise de iniciativas empresariais e estudo de caso no setor privado
brasileiro; 3. andlise das coaliz6es que tensionam e estimulam o setor

privado brasileiro 4 implementagio de medidas afirmativas.



As agoes afirmativas existem ao redor do globo e podem assumir varias
formas, sendo delimitadas pelos proprios processos legislativos domésticos

Em 2004, o economista Thomas Sowell em seu livio Affirmative Actions
Around the World mapeia uma série de programas e politicas que podem
ser classificados como “agoes afirmativas”. Por exemplo, de acordo com o
autor, nos Estados Unidos, programas para desfavorecidos socialmente sao
conhecidos como “a¢bes afirmativas”, na India e Gri-Bretanha sio “politicas
de reserva’, “cotas” no Sri Lanka, sendo mapeado por ele programas
semelhantes em Israel, China, Austrilia, Nova Zelandia, Canad4, Mal4sia,

Indonésia. Sendo essas politicas presentes no setor ptblico e privado.

Mas, como sao as normas que regulamentam as agoes afirmativas no setor
privado?

Para responder a pergunta, procuramos mapear programas de agoes afirmativas

que se conectam diretamente com a seara do trabalho e emprego.

Na busca, encontramos seis paises com dispositivos legais que regulam
comportamentos do setor privado para cumprimento de agdes afirmativas,
sio eles: Estados Unidos, Africa do Sul, India, Frang¢a, Alemanha e
Noruega. Esses paises foram encontrados através de busca por expressoes-
chaves* e operadores booleanos em repositérios académicos, principalmente
o jstor.®* Além disso, nos guiamos a partir do livro de Thomas Sowell citado
anteriormente. Outro ponto importante de acrescentar ¢ que Estados Unidos,
India e Africa do Sul sdo recorrentemente citados na literatura sobre agoes
afirmativas e por isso, também, sdo analisados. Dessa maneira, iremos
apresentar os resultados encontrados colocando uma sintese do dispositivo

legal ¢ um panorama politico-juridico do pais em relagio ao tema.



Nota metodolégica: Em nosso levantamento, partimos de uma base
de dados que contempla sete paises que adotam programas de agoes
afirmativas que se conectam diretamente com a seara do trabalho e
emprego. Estes paises foram identificados a partir de revisdes prévias
na literatura do tema. Foram tabulados os dispositivos legais ¢ os
artigos referentes a esta regulamentacdo, mas nio foram analisados
dados sobre os efeitos desses dispositivos, ainda que tragamos anélises

gerais sobre tais paises a partir de revisao bibliografica.

Dessa maneira, na andlise comparativa foram feitas as seguintes
perguntas (para além da identificacdo da localizagdo e do instrumento
legal): tipo de agdo afirmativa: 1. cotas/reservas de vaga; 2. agdo
afirmativa; 3. processos seletivos exclusivos; 4 preferencial; 5.
capacitagdo/aceleracio; 6. metas; 7. servigos especificos; Magnitude
da desigualdade ou sub-representagio que justifica a implementacio
dessas agoes afirmativas; Identificagio do setor sujeito a norma;
abrangéncia dos efeitos no nivel doméstico (federal, estadual ou
municipal); 6rgdos governamentais ou institui¢oes responsdveis pela
implementacdo e supervisio das agbes afirmativas em cada pais;
Populagdes-Alvo: 1. critério racial e étnico; 2. critério econdmico; 3.
PCD; 4. critério de género; 5. critério de diversidade (sexualidade).
Foram analisados: Estados Unidos; Africa do Sul; India; Maldsia;
Franca; Noruega; Alemanha. O caso da Maldsia foi retirado do
estudo uma vez que percebemos ser uma situagio muito especifica
politicamente necessitando de uma andlise mais profunda sobre o

pais, 0 que ndo era o foco deste estudo.



A+ VISAO GERAL DOS RESULTADOS ENCONTRADOS
Abrangéncia e efeitos das normas

Em todos os paises as normas tém abrangéncia nacional e, a nivel doméstico, se
relacionam diretamente tanto com as politicas dos Estados* quanto aos temas

da igualdade, justica social e discriminagio, porém, tendo diferentes status.

© Na India e Africa do Sul sdo de status constitucional enquanto nos

demais sio infraconstitucionais.
Quanto ao tipo de agao afirmativa

As normas foram classificadas também enquanto as formas que lidam com
o enfrentamento da desigualdade, ou seja, aos tipos de medidas que sao

regulamentadas, dessa maneira:

Cotas e reservas de vaga india, Noruega e Alemanha

Acdo afirmativa Africa do Sul e Estados Unidos

Objetivos e Metas Franga

B « ANALISE POR PAIS

Estados Unidos

Dispositivo Legal: Ordem Executiva 11246 de 1965
marcadores sociais: raca, religido, orientagao sexual, origem nacional

efeitos: proibicio de discriminagio no setor de construgio (empreiteiros

-h2 -



federais e empreiteiros e subempreiteiros de construcio assistidos pelo

governo federal)

Nos Estados Unidos, a Ordem Executiva 11246 de 1965, intitulada “Equal
Employment Opportunity”, proibe a discrimina¢io em decisées de emprego
por empreiteiros federais e subempreiteiros em negécios acima de US$
10.000 com base em raga, cor, religido, sexo, orientagio sexual, identidade
de género ou origem nacional. Esta ordem também exige que os contratados
pelo governo tomem medidas afirmativas para garantir oportunidades iguais
em todos os aspectos de emprego e proibe agoes trabalhistas adversas por
discussoes salariais entre funciondrios. Apesar de ser uma das mais abrangentes
entre os paises analisados em termos de populagio-alvo, o debate sobre
agdes afirmativas nos EUA ¢ complexo e influenciado por casos judiciais
importantes que moldam sua abordagem. Importante destacar que agdes
afirmativas nos EUA nio envolvem cotas.*” Em 2023, a Surpema Corte dos
EUA determinou, revertendo décadas de precedentes, que agoes afirmativas
baseadas em raga nas universidades nio sio mais constitucionais, mas
permite no entanto que consideragdes sobre o background dos candidatos

ainda possam ser levadas em consideracio.*

Africa do Sul

Dispositivo Legal: “Employment Equity Act” de 1998

marcadores sociais: raca, género, sexo, gravidez, estado civil, parentesco,
origem étnica ou social, cor, orientagao sexual, idade, deficiéncia, religido,
estado de soropositividade, convicgio, crenga, cor

efeitos: acoes afirmativas em todos os setores profissionais

Na Africa do Sul, o “Employment Equity Act” de 1998 ¢ a principal legislagao



que regula as agoes afirmativas no setor privado. Criado para superar as
desigualdades do apartheid, este ato promove a igualdade de oportunidades
de emprego, proibindo discriminagio com “raga, género, sexo, gravidez, estado
civil, parentesco, origem étnica ou social, cor, orientacio sexual, idade, deficiéncia,
religido, estado de soropositividade, convicgdo, crenga, cor” (CHAPTER 1I -
Prohibition of unfair discrimination, 6, tradugio direta do original em inglés).’
Ele estabelece que a adogio de medidas afirmativas nio ¢ uma discriminagao
injusta. Os empregadores devem implementar agdes afirmativas para compensar
desvantagens enfrentadas por grupos designados, garantindo sua representagao

equitativa em todos os niveis da forca de trabalho.®

O ato também exige que os empregadores elaborem planos de emprego
equitativo com metas especificas para grupos desfavorecidos, relatando
regularmente o progresso em relagio a essas metas. Tais planos devem
incluir objetivos, medidas afirmativas, identificacio de necessidades, metas
de igualdade, cronogramas e métodos para resolver disputas. Além disso,
empresas com menos de 150 funciondrios sdo obrigadas a estabelecer
comissoes de emprego equitativas para monitorar e promover a conformidade
com a lei. Empregadores que nio cumprirem com as disposi¢des podem
enfrentar penalidades e multas. Outro importante mecanismo observado ¢ o
de controle, empregadores tém o dever de informar dados referentes ao tema
as autoridades de acordo com o artigo 25 do Ato. Importante acrescentar,
aqui, que o pais conta com um Ministério do Trabalho ¢ Emprego ¢ uma
Comissao pela Igualdade no Trabalho. O Employment Equity Act de 1998 foi
um desenvolvimento importante decorrente da Constituicio de 1996* pds-
apartheid, estabelecendo a necessidade de eliminar a discriminagao injusta
e tomar medidas afirmativas para atrair, desenvolver e reter individuos de

grupos anteriormente desfavorecidos.



=

Dispositivo Legal: Constituigio indiana, artigos 15 e 16

marcadores sociais: etnia - “castas programadas” (Scheduled Castes) e
“tribos programadas” (Scheduled Tribes) ou outros grupos que o governo
considere socialmente desfavorecidos.

efeitos: reserva de vagas em empregos estatais

A democracia indiana, ao reconhecer a necessidade de igualdade entre individuos,
adotou a “discriminagio protetiva’ ou “discrimina¢do compensatéria’, para
acelerar mudangas sociais. Sem essa interven¢ao do Estado, acreditava-se que as

mudancas sociais seriam lentas ou inexistentes.

As politicas de reserva na India, origindrias da era pré-independéncia,
foram ampliadas apds a independéncia para incluir grupos historicamente
marginalizados, como as “Scheduled Castes” (SCs) e as “Scheduled Tribes” (STs),
em instituigoes de ensino e servigos publicos. Estas politicas abrangem trés 4reas
principais: reserva politica, educacional e trabalhista, apoiadas pela Constituigao
Indiana. O Artigo 16 permite reservas em empregos governamentais para grupos
desfavorecidos, enquanto o Artigo 15 proibe discriminagio e permite medidas
para promover a igualdade, incluindo reservas em institui¢oes educacionais e
empregos governamentais. O Artigo 46 orienta o Estado a promover os interesses

educativos e econdmicos dos setores mais fragilizados da populagio.

Noruega

Dispositivo Legal: 7he Act of 9 June 1978 No. 45 sobre igualdade de
género; The Act of 3 June 2005 No. 33 de proibigao de discriminagio com
base em etnia e religido etc.; The Act of 4 February 1977 No. 4 relativo a



protegio do trabalhador e a0 meio ambiente de trabalho
marcadores sociais: género

efeitos: criacio de cotas no setor financeiro a partir do marcador de género.

A Lei da Igualdade de Género, de 1978, foi a primeira legislagio a abordar a igualdade
de género, visando melhorar a posi¢ao das mulheres. Esta lei foi refor¢ada pela Lei Anti-
Discriminagio de 2005, que tem como objetivo garantir igualdade de oportunidades
e direitos, e prevenir discriminagio baseada em etnia, origem, cor da pele, lingua,
religido, entre outros. Além disso, a Lei relativa a Protecio dos Trabalhadores e a0 Meio
Ambiente de Trabalho de 2005 proibe a discriminacio contra mulheres em razio de
gravidez ou maternidade. Estas leis permitem que vitimas de discriminacio busquem
reparacio, com o 6nus da prova favorecendo a vitima alegada. Separadamente, em
2005, o pais nérdico liderou uma iniciativa internacional ao introduzir uma cota
de género de 40% nos conselhos de administragio das empresas cotadas, buscando

aumentar a representatividade feminina nestes 6rgaos.

Franca

Dispositivo Legal: Loi pour la liberté de choisir son avenir professionnel de
2018

marcadores sociais: género

efeitos: empresas com mais de 1000 funciondrios deverdo publicar
relatérios e elaborar metas para o cumprimento da igualdade salarial entre

géneros.

A Franga implementou uma lei em 2018 que exige que empresas com mais
de 1.000 funciondrios publiquem informagées sobre igualdade salarial entre
homens e mulheres. Além disso, as empresas devem apresentar um plano de

agio para abordar as disparidades salariais identificadas.



Alemanha

Dispositivo Legal: Lei Federal de Igualdade de Oportunidades e a Lei de
Nomeacio de Comités Federais

marcadores sociais: género

efeitos: participacio igualitiria de mulheres e homens em cargos de
lideranca no setor privado e no servico publico com uma cota de género
de pelo menos 30 por cento (também se aplica a todas as novas nomeagoes
para estes cargos em 6rgaos de supervisio em que o governo federal tem

pelo menos trés assentos).

Alemanha implementou uma legislagao em 2015, com o objetivo de aumentar
a presenca de mulheres em cargos de lideranga tanto no setor privado quanto no
servigo publico. Esta lei, vigorando desde 2016, estabelece uma cota de género
de 30% (trinta por cento) nos conselhos de supervisao de empresas listadas na
bolsa e sujeitas a co-gestao. As empresas afetadas sio obrigadas a definir metas
para aumentar a propor¢io de mulheres em conselhos de supervisao, conselhos

executivos e niveis de gestao de topo.

Além disso, a Lei Federal de Igualdade de Oportunidades e a Lei de Nomeagio
de Comités Federais foram alteradas para ampliar a representacio feminina
em cargos de lideranc¢a no servigo publico federal, com a mesma cota de 30%
aplicada a novas nomeagoes em 6rgios de supervisio onde o governo federal
detém pelo menos trés assentos. O objetivo do governo ¢ alcancar a participagao
igualitdria de mulheres em cargos de lideranca até o final de 2025, expandindo
também os requisitos para comités federais, aumentando assim a igualdade de

género em posi¢oes de lideranga.



C « CONCLUSOES

Este levantamento legal revela que o setor privado desempenha um papel crucial
na promogio de agoes afirmativas e na busca por igualdade e justica social.
A participagao ativa deste setor na implementagio de medidas afirmativas
¢ fundamental para a institucionalizagio de politicas efetivas contra as
desigualdades. A colaboragio entre o setor privado e o governo, ancorada em
principios democréticos, pode resultar em politicas mais abrangentes e eficientes.
Estas politicas tém o potencial nao apenas de corrigir injustigas histéricas, mas

também de criar um ambiente mais inclusivo e benéfico para toda a sociedade.

Cada pais adota abordagens distintas as a¢oes afirmativas, com foco em desafios
especificos de seus contextos sociais, culturais e politicos. Por exemplo, a
Africa do Sul se destaca na regulamentagio de acoes afirmativas para combater
a discriminagio no trabalho, enquanto a Fran¢a adota uma abordagem mais
restrita, focando apenas em género em um contexto de falta de politicas para
sua populagio nio-branca. Porém, um ponto interessante de recapitular aqui ¢

o préprio conceito de acoes afirmativas qual seja

(...) agao afirmativa todo programa, publico ou privado, que
tem por objetivo conferir recursos ou direitos especiais para
membros de um grupo social desfavorecido, com vistas a um
bem coletivo. Etnia, raca, classe, ocupacio, género, religidao
e castas sdo as categorias mais comuns em tais politicas. Os
recursos e oportunidades distribuidos pela agio afirmativa
incluem participacdo politica, acesso a educa¢io, admissio em
institui¢ées de ensino superior, servicos de satde, emprego,
oportunidades de negécios, bens materiais, redes de prote¢ao

social e reconhecimento cultural e histérico.



(Feres Jr; Campos; Daflon; Venturini, 2018, p. 13)*

O que esse conceito nos mobiliza é que a¢io afirmativa tem atuagio em favor
de grupos e coletividades “(...) podendo ser justificada tanto como instrumento
para prevenir a discriminagio presente quanto como reparagio dos efeitos
de discriminagao passada (...)” se diferenciando, nesse sentido, de politicas
antidiscrimindtérias punitivas (Feres Jr; Campos; Daflon; Venturini, 2018, p. 14),
nao se restringindo a critérios étnicos-raciais, podendo ter marcadores diferentes a
depender da localidade, como o nosso mapeamento demonstra. Para ser uma agao
afirmativa “(...) basta que o grupo beneficiado tenha sido objeto de discriminagao

sistemdtica. (...)” (Feres Jr; Campos; Daflon; Venturini, 2018, p. 16).

(...) Assim, o uso de categorias étnico-raciais para identificar beneficidrios
¢ apenas uma entre vdrias modalidades de agdo afirmativa, ainda que essa
seja de longe a variedade historicamente mais relevante em paises como
Brasil e Estados Unidos e a que mais suscita clamor no debate publico.
(Feres Jr; Campos; Daflon; Venturini, 2018, p. 16).

Nesse sentido, o que Feres Jr; Campos; Daflon; Venturini vao argumentar é que
o processo doméstico de recep¢ao das agoes afirmativas determina o modo pelo
qual o Estado vai lidar com as a¢ées afirmativas. Divergindo entre cada Estado,

embora seja possivel estabelecer um padrao de justificativa que é usado.

De acordo com as autoras e autores, ao recapitular esses processos no Brasil,
Estados Unidos, India e Africa do Sul o que foi percebido ¢ que as acoes sio
legitimadas a partir de trés categorias de discurso, sio elas: reparagio, justica
redistributiva e diversidade. Estes argumentos podem, por sua vez, aparecer
integrados ou ndo. Por exemplo, de acordo com as autoras/es, nos Estados

Unidos as justificativas mudaram com o tempo e no Brasil apareceram



simultaneamente. Esse fendmeno leva a discrepincia entre algumas politicas de

Estado, como destacamos a discrepancia entre Africa do Sul e Franca.

Portanto, a eficicia dessas politicas depende da capacidade de identificar
e corrigir disparidades histéricas e da mobilizacio de atores estatais e nao
estatais na criacao de iniciativas que visem combater a desigualdade e a sub-
representagdo em diferentes setores. A mobilizagio por acoes afirmativas com
marcador de género pode influenciar na mobilizagao por acoes afirmativas com
recortes raciais, mas no necessariamente. £ necessrio que os atores mais do que
numa ideia de “ampliar” os grupos sujeitos dessas normas, prestem atengio aos

processos de recep¢io das agdes afirmativas.

Outro ponto interessante de se acrescentar aqui é como os paises latino-
americanos estdo lidando com o tema. Através de operadores booleanos, nao
foram encontradas legislagoes especificas na regido na seara do trabalho e
emprego. De acordo com Anny Loango e Paulo da Silva (2022),>' na América
Latina, o processo de racializagao historicamente limitou o acesso de negros e
indigenas a recursos simbdlicos e materiais, enquanto facilitava 0 mesmo para
brancos e descendentes de europeus. Respostas sociais a essa dindmica vieram
na forma de movimentos sociais exigindo politicas para promover igualdade de
acesso. Ideais de harmonia racial, como na Colémbia com a ideia de um “pais
mestico” e na Venezuela como “pais café com leite”, frequentemente negam a
identidade e as demandas de negros e indigenas, perpetuando esteredtipos. Esses
discursos, estruturados em légicas eurocéntricas, mantém hierarquias raciais e
ocultam desigualdades. Em paises como Chile, México e Peru, o conceito de
mestigagem mascara o racismo e a exclusio. A América Latina, influenciada por
ideias eugenistas e politicas de branqueamento, utiliza a retérica da mesticagem
para sustentar falsas nogdes de democracias raciais, negando o racismo e

isolando desigualdades étnico-raciais. A hegemonia branca, uma consequéncia



de longo prazo da colonizagio europeia, ¢ mantida por discursos difundidos e
arraigados, influenciando o acesso ao poder e aos recursos. As acdes afirmativas
sdo vistas como respostas politicas a essa hegemonia, abordando a necessidade

de reconhecer e combater essas desigualdades.

Em uma andlise comparativa entre a Argentina e Brasil, no que se refere as
agoes afirmativas, os autores Anny Loango e Paulo da Silva (2022) vio dizer
que na Argentina, diferentemente do Brasil, as discussoes e implementacoes
de agbes afirmativas focadas em afrodescendentes nas Instituicbes de Ensino
Superior sdo limitadas, por exemplo. Apesar de possuir um sistema educacional
superior de amplo acesso e gratuito, a Argentina tem uma propor¢io menor de
populacio afrodescendente comparada ao Brasil, e as conquistas educacionais
dos movimentos afro sdo limitadas. O debate no pais centra-se mais no combate
ao racismo epistémico e na valoriza¢io de saberes de matriz africana, do que
em cotas ou acesso. Recentemente, contudo, tem havido um aumento na
visibilidade e reconhecimento dos afrodescendentes, como demonstrado no
Censo Nacional de 2010. A Argentina criou a Lei n° 26.852, que celebra a
cultura afro e inclui a temdtica no curriculo escolar, mas ainda carece de politicas
educacionais especificas para afrodescendentes no ensino superior. O Programa
Progresar, apesar de nao focar diretamente em afrodescendentes, incluiu a
autoidentificagio étnico-racial, fornecendo dados importantes. A Conferéncia
Regional de Educacio Superior de 2018 também destacou a necessidade de
inclusao de indigenas e afrodescendentes no ensino superior. Embora progressos
tenham sido feitos, hd ainda um longo caminho a percorrer na Argentina para a

inclusao efetiva dos afrodescendentes na educagao superior.

Outro exemplo é a Colombia, de acordo com Mariana de Felix Quadros
(2020)°? as politicas afirmativas na Colombia para a populagio afro-colombiana

comegaram com a Constitui¢ao de 1991 e foram fortalecidas pela Lei 70 de 1993,



que focou em garantir maior acesso a educagao superior para comunidades negras
e criar um fundo de bolsas para estudantes afro-colombianos economicamente
desfavorecidos. No entanto, essas medidas sdo criticadas por nao abordarem
diretamente o racismo histérico, mas sim se basearem em um discurso
multiculturalista que prioriza representagoes indigenas. Ainda ¢ importante que,
na prdtica, a financeirizagdo da educagio influenciou diretamente na falta de

oferta deste a populagio negra.

O que se percebe, nesse sentido, é que o Brasil se coloca na vanguarda latina
em termos de regulamentagio de agdes afirmativas, uma vez que as propostas
realizadas aqui sao modelos bastante influentes no continente e a nivel regional
podem pressionar para melhor compreensio da necessidade da reparagao
das desigualdades e da concep¢io do conceito de justiga influenciado pela

coloniza¢io embranquecedora europeia.



4 « A ANALISE QUANTI-QUALI DE DADOS:
INICIATIVAS DO SETOR PRIVADO BRASILEIRO

Com o objetivo de avangar na compreensio de que (1) as a¢oes afirmativas
nio sio medidas ou politicas de exclusividade do Estado, mas sim de
politicas publicas ou medidas privadas, sejam elas coercitivas ou voluntdrias,
direcionadas a determinados grupos sociais que enfrentam discriminacio
devido as suas caracteristicas. Com o objetivo de corrigir a desigualdade
entre esses grupos e os demais membros da sociedade, visando & inclusio
econdmica, social ou juridica e de compreender que (2) no Brasil, os
movimentos sociais se mostraram importantes pilares no jogo de checks
and balances para regulamentagdo de agodes afirmativas, trazemos os
levantamentos sobre como o setor privado atua, no Brasil, quanto ao tema.
Demonstrando como a agenda de enfrentamento ao racismo e promogio
da igualdade racial, a partir de 2011, indica uma resposta crescente e

estruturada do setor privado as demandas sociais relacionadas a equidade.

Para isso, levantamos 5 empresas que promovem agbes afirmativas no
Brasil como demonstracio da possibilidade desse engajamento e, apds um
levantamento sobre coalizbes empresariais que pretendem, a partir de suas
articulagées, influenciar este setor para ado¢io de medidas afirmativas.
Assim como no levantamento comparado apresentado anteriormente, este
também foi feito a partir da revisdo de literatura e da andlise de dados pela

tabulacio de excel.



A« AS INICIATIVAS DO SETOR PRIVADO BRASILEIRO

No Brasil, o panorama do mercado de trabalho ¢ racialmente desigual. Isso
porque, a maior parte dos desempregados, subempregados, trabalhadores
informais e que recebem os saldrios mais baixos, é constituida pela populagao
negra. A titulo de exemplo, “entre o total de negras ocupadas, 31,5% tinham
carteira assinada. Jd4 entre os homens negros ocupados, a proporgio de
trabalhadores formais era de 37,1%. O percentual é de 36,8% para mulheres

nao negras e de 39,6% para homens nao negros”.”* Também,

Os nido negros recebem, em média, mais do que os negros.
No segundo trimestre de 2022, enquanto o homem nao negro
recebeu, em média, R$ 3.708 e a mulher ndo negra, R$ 2.774,
a trabalhadora negra ganhou, em média, R$ 1.715, e o negro,
R$ 2.142. Os nimeros indicam que a mulher negra recebeu, no
segundo trimestre, 46,3% do rendimento recebido pelo homem

nio negro. Para 0 homem negro, a propor¢io foi de 58,8%.%

Além disso, a populagio negra representa 56,1% da populagio brasileira, segundo
o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), porém ocupa apenas
4,7% dos cargos de lideranga nas 500 maiores empresas do pais (CAMPOS,
2023).5 Esse cendrio indica a urgéncia em adotar medidas para inclusio dessa

populacio no mercado de trabalho formal.

Assim, 0 ESG, enquanto critério empresarial de meio ambiente, responsabilidade
social e governanga importa para institucionalizar préticas que visem a populago
negra. Nesse sentido, o “S” de ESG tem sido crucial para pensar o maior acesso
a empregabilidade. Nesse contexto, pode-se afirmar que o ESG, através de

agoes afirmativas e politicas de diversidade, ainda que nao possa sozinho ser



responsével por garantir igualdade total entre pessoas brancas e negras, contribui
para promogao e inclusio racial no ambiente corporativo e tem potencial para

diminuir a desigualdade racial.

Para explorar essas prdticas, foram mapeadas 5 empresas que promovem
acoes afirmativas no Brasil, também visando perceber os critérios adotados e
os efeitos pretendidos. Além disso, as politicas também foram classificadas de
acordo com as medidas que tomam para o enfrentamento da desigualdade, ou
seja, diferenciadas se eram cotas, processos seletivos exclusivos, dentre outros,

conforme o glossdrio anexado.

Nota metodolégica: Este estudo realizou uma andlise detalhada das
acoes afirmativas implementadas em diversas empresas, abrangendo
umaampla gama de setores. Para escolhé-las, os pesquisadores usaram os
seguintes critérios: 1) existéncia de noticias na imprensa ou das proprias
empresas chamando suas politicas de inclusio de acoes afirmativas; 2)
participagio em coalizoes sobre o tema; 3) diversidade de setores da
economia. Nao hd pretensio de ser uma andlise abrangente do universo
de empresas que empreguem agoes afirmativas, mas sim uma pesquisa

exploratéria de estudos de caso relevantes.

Para cada empresa, foram coletados dados relacionados ao setor
de atuagio, tipo de agio afirmativa adotada, descrigio sucinta da
agdo, ano de inicio da medida, participagio em coalizdes relevantes
e a existéncia de monitoramento continuo do cumprimento das

medidas. Os setores analisados inclufram: 1. Industrial; 2. Servicos; 3.



Financeiro; 4. Tecnologia ou Telecomunicagoes; 5. Varejo e Comércio;
6. Alimentacdo; 7. Imobilidrio; 8. Energia; 9. Satide e Farmacéutico;
10. Manufatura e Inddstria Pesada; 11. Entretenimento e Midia; 12.
Bens de Consumo; 13. Moda e Luxo; 14. Biotecnologia e Ciéncias da

Vida; 15. Agricultura e Agroindustria.

As categorias de agio afirmativa consideradas foram: 1. cotas/
reservas de vaga; 2. agdo afirmativa; 3. processos seletivos exclusivos;
4. preferencial; 5. capacitagio/aceleracio; 6. metas; 7. servicos
especificos. Cada acio foi brevemente descrita para entender sua
natureza ¢ objetivos. Além disso, foi registrado o ano de inicio da
medida e a participacdo da empresa em coalizdes voltadas para
a promogio da diversidade e inclusdo. Por fim, investigamos se as
empresas realizam monitoramento continuo do cumprimento das
medidas de agio afirmativa, categorizando-as como: 1 para sim,
2 para ndo, ¢ 0 quando nio tinhamos essa informagio disponivel.
Este método permitiu uma andlise abrangente das politicas de agdo
afirmativa em diversos setores, oferecendo uma visio ampla sobre
como diferentes industrias estio abordando a questdo da diversidade

e inclusio no ambiente corporativo.



Sendo assim, o que temos é:

cotas/reservas de vaga; VIVO

acao afirmativa UNILEVER

processos seletivos exclusivos MAGALU

preferencial UNILEVER
capacitagao/aceleragao AMBEV, MAGALU, VIVO, UNILEVER

AMBEV, AVON, MAGALU, VIVO

servigos especificas AMBEV

Especificamente, como quadro geral, temos:
AMBEV

A AMBEY, do setor de varejo e comércio, quanto a agoes afirmativas, oferece
processos seletivos exclusivos para pessoas negras, capacitagio e metas de contratagio,
tendo firmado o Compromisso de Equidade Racial (Amcham) e também aderido
a0 Mover (Movimento pela Equidade Racial) no Brasil. Além disso, recebeu o 1°

lugar como destaque na inclusio étnico-racial da pesquisa Ethos/Epoca 2022.
Processo seletivo exclusivo

1 * Estagio Representa

Fundagao: 2019

-67-



Foco: programa de estdgio exclusivamente para universitdrios negros, oferece
cursos gratuitos de inglés e outras competéncias para estudantes no tltimo ano
de faculdade, além de mentorias para que eles possam se inserir e se capacitar
para o programa de trainee.® Destaca-se que os participantes contam com
alguns beneficios como um saldrio extra no primeiro més de estdgio, mentoria,

apoio psicolégico e orientacdo financeira e juridica.

Resultados: em 2019, foram 10 estagidrios contratados no projeto piloto. Em

2021, foram 218 do Programa Representa.”’
2 » Dagba - Lideres do Futuro®®

Fundagao: 2022

Foco: estimular a evolugio cultural da Companhia ao promover aceleragao das

carreiras de profissionais em cargos de lideranga.

Detalhes: a partir de trilhas de formagio em desenvolvimento pessoal,
inovagdo e design, o Dagb4 impulsiona o desenvolvimento de habilidades
individuais e competéncias dos colaboradores, promovendo-os para cargos

de liderancas mais seniores.

Resultado: 68 lideres participaram da primeira edigio.”

Metas de contratacao e politicas de promocao:

E uma das 45 empresas a integrar o Mover — Movimento pela Equidade Racial

— que tem como intuito capacitar trés milhdes de pessoas para novos empregos,

além de gerar 10 mil novas posicoes de lideranga para pessoas negras até 2030.%°



Capacitacao
1 ¢ Start Tech, da Ambev Tech
Fundagao: 2021

Foco: programa de formagio com contratagio imediata para pessoas da drea de
tecnologia. Cada edigao possui um foco diferente de ptblico (mulheres, pessoas
pretas, LGBTI+, entre outros recortes) e linguagem (React, QA, UX, C#, entre
outros). Em 2021 foi direcionada, exclusivamente a mulheres (cis e trans) e

pessoas negras.*!

Resultados: 40 vagas para as posi¢oes de React (linguagem de programacio) e
QA (testes de software). A Companhia recebeu mais de 40 mil inscri¢oes. Em
quatro anos, o programa ja formou e contratou mais de 340 profissionais®

desde a sua cria¢io.
AVON

A AVON, representa o setor de servicos. Como a¢do afirmativa, estabeleceu
metas de contratagio para pessoas negras. A empresa recebeu prémios como o

Guia Exame de Diversidade, 2° na categoria étnico-racial.
Metas de contratacao e politicas de promogao:
Meta de contratagao de 50% de pessoas negras.

Resultados: em 2020, 100% das novas vagas de estdgio foram preenchidas por

nio brancos.®?



Para as dreas de Comunicagio, RH e Marketing e Vendas, em que hd menos
representatividade negra, foi incluida a obrigatoriedade de, no minimo, uma
pessoa negra como finalista em processos seletivos para cargos de lideranca.
Meta de 30% de mulheres negras na lideranga da AVON até 2030.%

MAGALU

O Magalu é uma empresa do setor de varejo e comércio. A respeito de agoes
afirmativas para pessoas negras, a empresa instituiu processos seletivos exclusivos,

capacitagio e programa de metas de contrata¢io e promogao.

No ano de 2020, a empresa conduziu o processo seletivo exclusivo para pessoas
negras que causou grande polémica e debate nacional a respeito de acoes
afirmativas no setor privado. Diante da grande repercussio, grande niimero de
peticoes contrdrias ao processo foram direcionadas ao Ministério Pablico de
Sao Paulo e houve prosseguimento de agio movida pela Defensoria Publica da
Uniao, que foi julgada improcedente. Todas as peti¢es argumentavam que o
processo seletivo exclusivo para pessoas negras tinha como foco o marketing
e que promovia a discriminagio. Inclusive, na ACAO CIVIL PUBLICA
CIVEL 0000790-37.2020.5.10.0015, julgada totalmente improcedente, foi
considerado o histérico de desvantagens sistemdticas contra a populagio negra,
a inexisténcia de racismo reverso, bem como o alinhamento entre o processo
seletivo exclusivo para pessoas negras com o diploma nacional de combate ao

racismo, vejamos trecho da decisio judicial:

Dessa premissa, resulta que o processo seletivo impugnado
pela presente acio civil publica ndo configura qualquer tipo de
discriminagio na selegio de empregados. Ao contrdrio, demonstra

iniciativa de inclusio social e promogao da igualdade de oportunidades



decorrentes da responsabilidade social do empregador, nos termos
do art. 50, XXIII, e art. 170, III, da Constituicio Federal, € estd
devidamente autorizado pelo art. 39 da Lei 12.288/2010.

Processo seletivo

1 © Trainee
Langcamento: 2020
Frequéncia: anual

Selecio primeira edi¢ao/2021: a selecio da primeira turma de trainees
composta exclusivamente por negros foi realizada no final de 2020. Foram mais
de 22 mil candidatos de todo o pais e os 19 aprovados passaram o ano de 2021
em treinamento, passando por diversas dreas da companhia — de lojas e centros
de distribuicdo, aos mais diversos setores corporativos. Nesse periodo, tiveram
contato com profissionais de vérios setores e participaram de projetos reais, que

foram avaliados por diretores da empresa.®

Resultados da primeira edi¢do/2021: em janeiro de 2022, os 19 selecionados

assumiram cargos de analista sénior em diversas dreas da companhia.

Segunda edi¢a0/2022: ainda em 2022, foram selecionados outros 11 jovens
pretos que comegavam a jornada de treinamento na companhia. A nova selecio

ocorreu no ultimo trimestre de 2021 e teve mais de 17 mil candidatos inscritos.

Critérios de selecao: formacio em qualquer curso superior, residir ou se

mudar para Sio Paulo.



Resultados segunda edigao: 10 trainees formados.®

Nio foram encontradas informagdes sobre a terceira edi¢io, para contratagio

em 2023 e, assim, entendeu-se que nio houve.

Etapas: sdo seis etapas, os inscritos fazem testes online, gravam um video de
apresentagio profissional e sio entrevistados por profissionais de gestdo de
pessoas. Aqueles que seguirem no processo sio entrevistados por diretores
de drea e, depois, pela Diretoria Executiva. Os finalistas participardao de uma

conversa com Frederico Trajano, CEO da empresa.”’

Capacitacao

1 * Luiza Code:"" Programa de formagao em tecnologia, exclusivo para mulheres.
Fundagao: 2020

Foco: 50% das vagas destinadas a mulheres negras.

Critérios de sele¢ao: Ser Mulher (Cis ou Trans), ter mais de 18 anos,
conhecimento bdsico em légica de programagio e conhecimento bdsico na
linguagem da acelerago, residir no Brasil e disponibilidade para as aulas e

demandas do programa.

Resultado: o total de 572 alunas se formaram desde a primeira edi¢io.”!

VO

A Vivo pertence ao setor de tecnologia e telecomunicagées. Como agio



afirmativa, implementou a reserva de vagas, capacitagio e estabeleceu metas para
contratagio de pessoas negras. A empresa participa da Coalizio Empresarial para
Equidade Racial e de Género e, além disso, ganhou em 3° Lugar no resultado
geral do Indice de Equidade Racial Empresarial.”

Processo seletivo

1 * Programa de Estdgio: Programa de Trainee e Programa de Estdgio com

50% das vagas para estudantes negros.

2 ® Parceria Empregue Afro: Consultoria de Recursos Humanos focada na

Diversidade Etnico-Racial.
3 ¢ Feira de Recrutamento Afro na Lideran¢a

Metas de contratagio e politicas de promogio: até 2025, 30% de negros em

cargos de lideranga.”
Capacitacao

* Programa Yellow Belt
Fundagao: 2022

Foco: pessoas negras e mulheres (cis e trans), uma oportunidade para alavancar

o conhecimento e protagonismo de carreira deste profissionais na Vivo.

Resultados: Foram 80 vagas destinadas a esta capacitagdo, divididas em

duas turmas online e com acessibilidade, para que todos possam participar



e desenvolver habilidades como identificagio e solugio de problemas e

melhoria continua.”*

UNILEVER

Unilever, representante do setor de alimentagao, participa do Férum Econémico
Mundial: Partnering for Racial Justice in Business e, como agdo afirmativa,
tem processo seletivo preferencial para pessoas negras e oferece capacitagao

profissional.

Processo seletivo

1 * Programa de Estdgio e de Trainee

Foco: processo seletivo para trainee e estigio com preferéncia para pessoas negras.
Programa de Estdgio 2020/2021: 75% de pessoas negras.”

Programa de Trainee 2020/2021: 56% de pessoas negras.”®

Programa de estdgio 2023: 66% das pessoas estagidrias que ingressaram no

programa eram negras.”’
Capacitacao

1 * Programa Prontidao: programa de mentoria e desenvolvimento; letramento
sobre a questao racial tanto para mentores quanto para mentorados e ferramentas
para aceleragdo de competéncias técnicas, emocionais e comportamentais (soff e

hard skills) dos profissionais negros.



Resultados: em 2022, houve um total de 33% de movimentagoes dentre as 48
pessoas negras participantes do Prontidao, sendo 15% de promogoes na alta

lideranga; e 18% de promogoes/movimentagoes na média lideranga.”®

Se na primeira parte deste relatério levantamos que hd um conflito tedrico
sobre a possibilidade das agdes afirmativas serem implementadas por atores
nao-Estatais, 4 medida que vamos avangando na compreensio do que sio
as acoes afirmativas e como elas regulam possibilidades de enfrentamento as
desigualdades de grupos, percebemos que o Estado é importante para a luta,
mas nio deve ser o tinico ator desse processo. Conforme aprendemos no Tratado
de Direito Antidiscriminatério de Adilson Batista, atrelado ao papel histérico
das articulacdes dos movimentos sociais com atores governamentais e nao
governamentais no Brasil, o setor privado deve ser um setor comprometido com

os principios democrdticos de direitos e cumpridor dos preceitos constitucionais.

Dessa maneira, tem o dever de agir para mitigar a desigualdade entre grupos.

Por conta disso, trazemos iniciativas desse setor que podem servir de exemplo para
o mercado perceber maneiras de como realizar as medidas afirmativas. A Ambey,
por exemplo, tem demonstrado um compromisso notdvel com a equidade racial,
implementando processos seletivos exclusivos para pessoas negras, programas de
capacitagio e estabelecendo metas ambiciosas de contratagdo. O sucesso dessas
iniciativas ¢ refletido em niimeros impressionantes, como a contratagio de centenas

de estagidrios e lideres negros e o grande volume de inscrigées para seus programas.

Por outro lado, a Avon, focada no setor de servicos, estabeleceu metas
significativas de contratagdo para pessoas negras e alcancou resultados notdveis,
como preencher todas as vagas de estdgio com candidatos nio brancos e
estabelecer uma meta de ter 30% de mulheres negras em posicoes de lideranga

até 2030. Essas acoes demonstram o impacto tangivel das politicas de diversidade



na representatividade no ambiente corporativo. O Magalu, no setor de varejo e
comércio, adotou uma abordagem similar com processos seletivos exclusivos e
programas de capacitagio, apesar de enfrentar controvérsias e desafios legais. Seu
programa de trainee para pessoas negras, que teve uma grande adesdo, ilustra
como as empresas podem influenciar positivamente a inclusio e promover

mudangas significativas na composicio de seus quadros profissionais.

Em suma, a implementagio de a¢oes afirmativas por essas empresas no Brasil revela
um compromisso crescente com a diversidade e inclusio no ambiente de trabalho.
Elas estao nao apenas estabelecendo metas de contratagio e promogio para pessoas
negras, mas também criando oportunidades por meio de processos seletivos exclusivos
e programas de capacitagdo. Essas iniciativas representam passos significativos na
diregdo certa, promovendo um ambiente de trabalho mais diversificado e inclusivo,
refletindo o compromisso democritico. No setor privado, hd uma série de iniciativas
de indices e premiagoes para iniciativas de inclusio, diversidade e equidade, mas este

estudo, por limita¢io de tempo e escopo, nao as endereca.

B« MAPEAMENTO DE COALIZOES EMPRESARIAIS POR MEDIDAS AFIRMATIVAS NO BRASIL

O Mapeamento de Coalizoes empresariais visou realizar uma andlise mais aprofundada
de como se constituem e atuam coalizdes empresariais no Brasil envolvidas em medidas

afirmativas, com énfase na promogio da equidade racial, de género e inclusio social.
T+ As Coalizoes
Foram mapeadas oito coalizdes que se destacam na implementagao de politicas

de agoes afirmativas no setor privado, focando em igualdade de género, direitos
da mulher, igualdade racial e direitos LGBTT+.



Nota Metodolégica: O mapeamento foi iniciado com a
pesquisa exploratdria de iniciativas empresariais voltadas para a
promogao da equidade racial. O critério qualitativo adotado foi
baseado em identificar iniciativas de grupo, excluindo outras que
desempenham papéis mais voltados para parcerias ou projetos
especificos que nao se enquadram no conceito de coalizdo,
caracterizada por principios e cartas de compromisso. Foram
analisadas diversas coalizoes do setor privado, destacando-se
empresas, bancos e escritérios de advocacia. Foram considerados
critérios como local e impacto, ano de fundagio, descrigao
e objetivo, participantes, atividades principais, a existéncia
de um banco e monitoramento de préticas. Os dados foram

organizados para identificar padrdes e tendéncias relevantes.

Embora o enfoque principal da pesquisa fosse a equidade
racial, é importante destacar que nem todas as coalizoes tém
exclusivamente esse foco e faltam marcadores de raga como
critérios de desigualdade, algumas abrangem questoes mais
amplas relacionadas aos direitos humanos e género. Ainda, hd
uma produgio de pesquisas, documentos e replicagao de dados
que atravessam os marcadores raciais. Por exemplo, coalizdes
centradas em género frequentemente incluem diretrizes de
combate ao racismo e promogio da equidade racial para
mulheres negras. No caso da coalizao de defesa e promocio
dos direitos LGBTI+, suas diretrizes atravessam as questoes de

género e raca, refletindo a interseccionalidade de seus dados.



Vale ressaltar que cada coalizio se constitui com o propésito especifico de
atingir camadas distintas na promogao da equidade racial. A Alianca Juridica,
por exemplo, concentra-se na capacitagio e formagiao para a equidade racial
no meio juridico. J4 o Pacto Empresarial da Equidade Racial busca padronizar
préticas relacionadas ao ESG (Ambiental, Social e Governanca), incorporando
o recorte racial nas operagdes das empresas. A coalizao da Avon, embora tenha
como um dos objetivos combater a violéncia de género, também possui como

principio central a promogao da equidade racial.

Observa-se uma diversidade de setores nessas coalizoes, com énfase no setor
empresarial como um todo, no setor bancirio com destaque para o Itau e a
B3, e no setor juridico, representado por escritérios de advocacia e outras
instituicoes do direito. H4 também mencio a agoes recentes e iniciativas de
startups para promover a equidade racial no mercado tecnolégico, embora
ainda nio exista uma coalizdo especifica para esse fim. Todas essas coalizdes
tém como principal parceiro o Centro de Estudos das Relagdes de Trabalho e
Desigualdades (CEERT), utilizando dados da pesquisa do centro incorporados
no Censo de Diversidade do CEERT.

Dessa maneira, como quadro geral das coalizées, temos:

Alianca Juridica pela Equidade Racial

A Alianca Juridica pela Equidade Racial atua estrategicamente no setor juridico,
unindo escritérios de advocacia para promover igualdade racial através de
politicas de capacita¢io profissional. Destaca-se o Programa Prosseguir, que

oferece bolsas para a permanéncia estudantil de negros e negras nas universidades.

Coalizao Empresarial para a Equidade Racial e de Género




A Coalizio Empresarial para a Equidade Racial e de Género se desenvolve a
partir da intersecio da atuagio em cada drea de contribuigio das empresas. Por
exemplo, o banco de préticas ¢ composto pelo ITAU UNIBANCO, destacado
pelas Prdticas Inovadoras de RH; a AVON, no Desenvolvimento de Produtos e
Marketing; a NATURA, pela Promogao da Equidade de Género na ocupagao
de cargos de lideranga; FEBRABAN, no Processo continuo e que influencia
todo um setor no Brasil e Censo da Diversidade; a Atkins Design, na Politica
de Igualdade de Oportunidades; CAIXA, na Coleta do dado “raca/cor” e
Monitoramento Interno do Recorte Racial e de Género; Clifford Chance,
com Politica de Inclusao; DuPont, no Programa de Diversidade na Cadeia de

Suprimentos; e EY, na Cultura Organizacional Inclusiva.

Movimento Mulher 360

O Movimento Mulher 360 se destaca na igualdade de género com o foco
na promogdo de lideranca feminina e inclusio de mulheres no ambiente de
trabalho, sendo um Centro de Referéncia no Empoderamento Econémico da
Mulher. Possui mais de 100 empresas associadas e seu banco de prdticas traz
acoes e iniciativas de cada uma delas, como o Movimento Elas Lideram e o

Movimento Raga ¢é Prioridade.

Pacto Global Rede Brasil da ONU

O Pacto Global Rede Brasil da ONU traz para o Brasil a iniciativa de alinhar
estratégias empresariais aos “Dez Principios do Pacto Global” nas 4reas de
direitos humanos, trabalho e anticorrupgio. Sao mais de 16 mil participantes
em 160 paises e, na Rede Brasil, destaca-se o Banco de Boas Prdticas, que
retine histérias bem-sucedidas do setor privado relacionadas aos Objetivos

de Desenvolvimento Sustentivel (ODS).



Rede Empresarial de Inclusao Sacial (REIS)

Oficialmente reconhecida pela OIT, a Rede Empresarial de Inclusio Social
(REIS) tem como objetivo mobilizar empresas para promover a inclusio de
pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho. Suas atividades principais
incluem debates sobre recrutamento, normas de fiscalizacao, treinamento e
qualificacdo profissional. Destacam-se o Guia de Indicadores para a Inclusio da

Pessoa com Deficiéncia e o Guia de Comunicagio Inclusiva e Acessivel.

Forum de Empresas e Direitos LGBTI+

O FORUM DE EMPRESAS E DIREITOS LGBTI+, fundado em 2013,
tem o objetivo de aprimorar priticas de gestdo, combater a LGBTI+fobia e
impactar positivamente a sociedade e o ambiente empresarial. Trabalham a
partir dos Indicadores Ethos - Férum LGBTI+ e possuem 10 compromissos
para promogdo dos direitos humanos dessa populagio. Apesar de nao terem
um banco de prdticas especifico, destacam-se com a produgio de diversos

manuais, cartilhas, pesquisas e promogao de artigos.

Coalizao Empresarial pelo Fim da Violéncia contra Mulheres e Meninas

A Coalizao Empresarial pelo Fim da Violéncia contra Mulheres ¢ Meninas,
fundada em 2019, é uma iniciativa da Avon, ONU Mulheres e Fundacio
Dom Cabral. Seu objetivo é combater a violéncia contra mulheres e
meninas brasileiras. Promovem a iniciativa de empresas para acolher
mulheres em situagao de violéncia, garantir ambiente de trabalho seguro e
promover conscientiza¢do, tendo mais de 130 organizacdes participantes.
Possui 7 compromissos que as empresas devem cumprir ao aderir, sendo

alguns desses: tornar-se signatdria dos Principios de Empoderamento das



Mulheres (WEDPs), desenvolver e implementar politicas internas, e promover

campanhas de conscientizagao.

Pacto de Promocao da Equidade Racial

Uma das coalizes mais importantes é o Pacto de Promogao da Equidade Racial,
fundada em 2021, que se destaca pela iniciativa de implementar um Protocolo
ESG Racial no Brasil, centrado em agoes afirmativas, qualidade da educagao
publica e formagio de profissionais negros. Ainda, tem como objetivo promover
a adogio do Protocolo por empresas e investidores, com destaque ao Indice de
ESG da B3. Possuem um banco de documentos orientadores de préticas como o
Pacto de Promogio da Equidade Racial - IEER, Indice ESG de Equidade Racial:
conceito, visdo setorial e aspectos préticos da adesdo e Propostas da Associagao
Pacto de Promogiao da Equidade Racial de avango nas politicas ambientais.

Todas as coalizdes possuem uma carta de compromisso ou principios, que
vinculam as empresas. No entanto, nio ha informag:()es sobre medidas em caso
de descumprimento desses principios e compromissos, tampouco sobre algum
tipo de monitoramento das agoes das signatdrias. Quando se trata de equidade
racial, é relevante observar também a equidade regional, considerando que
a maioria das coalizes possui CNPJ no Estado de Sdo Paulo, apesar de sua

atuagao ser nacional e internacional.

2 « Analise Geral

A« Tendéncias e Padrées:

O setor privado tem atuado ativamente em iniciativas de equidade racial e de

género, demonstrando uma conscientizagio crescente sobre a importincia

dessas questoes. Empresas influentes, alinhamento com protocolos especificos



e adesdo a agendas internacionais se destacam como fatores impulsionadores

dessas coalizoes.
B« Ampla Participagdo Setorial:

Observa-se uma adesio significativa de diferentes setores econdmicos, incluindo
advocacia, finangas, comércio e servigos. Isso destaca que a conscientizagio sobre

a importancia dessas questdes estd permeando diversos segmentos da economia.

A diversidade de iniciativas reflete uma abordagem multifacetada ¢ o
comprometimento com ambientes de trabalho mais transparentes e éticos.
As coalizbes empresariais analisadas revelam uma lideranga proativa do setor
privado na promogao da equidade racial, de género e inclusio social. Empresas,
bancos e escritérios de advocacia estio desempenhando papéis cruciais,
sinalizando um compromisso diversificado e abrangente. A participagao
em coalizoes reconhecidas pela OIT reflete uma influéncia global e um

compromisso com padrées internacionais.

A lideranga proativa do setor privado, a diversidade de iniciativas e a adesao a
protocolos especificos indicam um compromisso substancial na promogio da
equidade. A participacio global e reconhecimento pela OIT, o compromisso
com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel (ODS) fortalecem a
credibilidade dessas coalizdes. A continua colaboragio e transparéncia sio

cruciais para consolidar os ganhos alcangados.
C « Influéncia de Empresas de Destaque:

Empresas de renome, como Itat, Avon, Natura, B3 e Mattos Filho Advogados,

exercem uma influéncia notdvel no engajamento de outras organizagoes. Sua



participagio em coalizoes fortalece a credibilidade e atrai outras empresas a se

comprometerem com medidas afirmativas.
[ « Alinhamento com Protocolos Especificos:

A adesio a protocolos especificos, como o Protocolo ESG Racial e os Dez
Principios do Pacto Global, revela uma busca por padrées e métricas objetivas
na promo¢do da equidade. Esse alinhamento facilita a comparagio e avaliagao

transparente das prdticas adotadas.
3« Implicagoes para o Setor Empresarial

A« Diversidade de Iniciativas e Abordagens:

A diversidade de iniciativas nas coalizdes reflete a compreensao de que abordagens
multifacetadas s3o necessdrias para enfrentar desafios complexos relacionados a
equidade e inclusio. As empresas estio buscando estratégias adaptadas as suas

realidades e necessidades especificas.

A lideranca do setor privado nas coalizoes é notdvel, com destaque para trés

setores principais:

Empresas: Movimentos como o Movimento Mulher 360 e a Coalizio
Empresarial pelo Fim da Violéncia contra Mulheres evidenciam a atuagio
proativa das empresas na promogio da equidade de género e no combate a

violéncia contra as mulheres.

Bancos: O Pacto de Promogio da Equidade Racial (B3) destaca a importincia
dos bancos na promogao da equidade racial, especialmente por meio da adogao

de praticas ESG e agoes afirmativas.



Escritérios de Advocacia: A Alianga Juridica pela Equidade Racial retine
escritérios de advocacia para promover a igualdade racial no setor juridico. Essa

iniciativa destaca a importancia do setor no avango dessas pautas.
B « Transparéncia e Prestacao de Contas:

A existéncia de bancos de préticas e indicadores evidencia uma preocupagio
crescente com a transparéncia e a prestacio de contas. Empresas estao
compartilhando boas préticas e resultados, contribuindo para a construgao de

um ambiente de negdcios mais responsdvel e ético.
C  Influéncia Global:

A coalizio reconhecida pela OIT, Rede Empresarial de Inclusio Social
(REIS), destaca a influéncia global dessas iniciativas, alinhando-se as agendas

internacionais de enfrentamento ao racismo e promogio da igualdade racial.
4« Limitacoes da analise e conclusao

A anilise ¢ baseada nas informagoes disponiveis na tabela, fornecendo uma
visao geral das coalizoes empresariais. Uma limitacio notdvel é a falta de
detalhes sobre as penalidades em caso de descumprimento dos principios e
compromissos, muitas vezes nio informadas pelas cartas de compromisso.
Além disso, compreende-se que esses principios e compromissos nao possuem
forga normativa. A auséncia de tais informagées pode levantar consideracoes
sobre questdes juridicas e conflitos envolvendo as coalizdes empresariais no
compromisso com a igualdade racial, direitos humanos e promogao de direitos
LGBTTI+. Essa andlise proporciona uma base para reflexdes sobre possiveis

abordagens juridicas para fortalecer a eficdcia dessas coalizoes.



O mapeamento das coalizoes empresariais destaca uma transformagio
significativa em curso no ambiente empresarial brasileiro em dire¢io a equidade
racial, de género e inclusio social. A lideranca do setor privado, aliada a
participagdo em iniciativas globais e nacionais, destaca a importincia dessas
coalizbes na construgio de ambientes de trabalho mais justos e inclusivos. No
entanto, é essencial reconhecer as limitagoes, como a falta de explicagao sobre
penalidades e de for¢a normativa dos principios e compromissos. Isso sugere
a necessidade de reflexdo sobre questoes juridicas e possiveis caminhos para
lidar com conflitos. O desafio continuo serd manter o impeto, promover a
transparéncia e garantir que as agoes afirmativas resultem em impactos tangiveis

para uma sociedade mais igualitdria e diversificada.






5 « RECOMENDAGOES FINAIS

A « FORTALECIMENTO DAS COALIZOES EMPRESARIAIS

Diante das limitagoes identificadas na andlise, sugerem-se estratégias que possam
fortalecer as coalizbes empresariais, proporcionando incentivos concretos
para o cumprimento de metas e compromissos. Uma possivel abordagem ¢ a
implementa¢io de mecanismos de visibilidade, reconhecendo publicamente
as empresas que demonstram um comprometimento com os principios
estabelecidos. Além disso, a criagio de indices de desempenho especificos,
alinhados aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel (ODS) e aos critérios
ESG, poderia nio apenas ajudar a monitorar, mas também recompensar as
empresas que alcancam resultados notdveis em termos de equidade racial e
inclusao. A introduc¢io de incentivos fiscais ou beneficios para organizacoes
comprometidas com a diversidade também poderia ser considerada, estimulando

um engajamento mais robusto por parte das empresas.
B« EVITAR 0 RISCO DA INCLUSAO SIMBOLICA: A QUESTAO DOS CONSELHOS

A Inclusao Simbodlica se refere a prdtica de fazer concessdes menores a grupos
subrepresentados, sem, de fato, enfrentar o problema estrutural. A proposta
corre risco de realizar inclusdo simbdlica ao permitir que uma mesma pessoa
acumule as duas caracteristicas de diversidade criando o problema de se ter
« b2l . . « . » ~ .

onlys”, ou seja, apenas uma pessoa dita como “diversa” em relagio aos demais.

Alguns setores da sociedade civil criticam, na proposta, essa inclusao simbdlica,



por vezes chamada de “tokenismo”. Destacamos aqui a questdo da inclusio
simbolica através da falta de representatividade nos Conselhos administrativos
e diretorias, isso porque a falta de diversidade nos conselhos empresariais no
Brasil ¢ um desafio significativo para promover a equidade racial nas empresas.
A pesquisa do Instituto Ethos revelou que apenas 4,9% dos conselhos das 500

maiores empresas do Brasil sio compostos por pessoas negras.”

Ter diversidade nos conselhos ¢ crucial porque eles desempenham um papel
fundamental na definigio de estratégias de negdcios e nas melhores praticas
das empresas. A diversidade traz beneficios tanto para as empresas quanto para
o investimento social privado, uma vez que traz novas ideias e solucoes para os
problemas. No entanto, a resisténcia em algumas empresas persiste devido a
questoes histdricas, culturais e preconceitos enraizados. Programas de trainees e
lideranca voltados para pessoas negras sio importantes, mas ainda nao atendem
totalmente a demanda. A falta de representatividade nos cargos de lideranca e
executivos estd relacionada aos dados preocupantes de desigualdade racial no

mercado de trabalho informal.

O Protocolo ESG Racial é uma ferramenta que pode medir o desequilibrio
racial nas empresas e oferecer solu¢oes a médio e longo prazo para corrigir essas
desigualdades, sendo crucial para enfrentar a discriminagdo racial persistente
no Brasil. Nesse sentido, nao praticar o tokenismo ¢é essencial para promover
a verdadeira diversidade e inclusdo em qualquer contexto, seja nas empresas,
na politica ou em outras esferas da sociedade. O tokenismo envolve a inclusao
superficial de individuos de grupos subrepresentados apenas para cumprir cotas
ou parecer inclusivo, sem efetivamente dar-lhes voz, poder ou oportunidades
significativas. Para evitar o tokenismo, é fundamental que as acoes de diversidade
sejam genuinas e focadas na criagao de ambientes inclusivos e equitativos. Isso

implica em dar as pessoas de grupos subrepresentados oportunidades reais de



lideranca, voz ativa nas decisoes e participagio significativa, em vez de apenas
representagdes simboélicas. Além disso, é importante considerar o impacto
de politicas e préticas para garantir que nio apenas atendam a ndimeros ou
aparéncias, mas também promovam uma mudanca cultural real e duradoura em

diregao a igualdade e a inclusdo genuina.
C - CONSIDERAGOES PARA FORTALECER A EFETIVIDADE JURIDICA

Dada a auséncia de informagoes claras sobre penalidades e a falta de forca
normativa dos principios e compromissos, ¢ fundamental abordar questoes
juridicas para consolidar a eficicia das coalizoes. Recomenda-se a revisio e
aprimoramento das cartas de compromisso, incorporando cldusulas mais
especificas sobre as consequéncias do descumprimento. Além disso, a busca
por mecanismos legais que reforcem a aplicabilidade desses compromissos,
como a cria¢do de normativas setoriais, poderia garantir uma maior aderéncia
e responsabilizagio. A colaboragio com entidades reguladoras e 6rgaos
governamentais também pode ser explorada para desenvolver politicas e
diretrizes que garantam o alinhamento das coalizbes com os objetivos nacionais
de promogao da igualdade racial, de género e inclusio social. Essas consideragoes
juridicas tém o potencial de aprimorar a credibilidade e o impacto efetivo das

coalizdes empresariais no cendrio brasileiro.

Outro ponto a se destacar para o fortalecimento normativo é a questio de
analisar o sistema constitucional a partir de seus proprios principios. No sistema
constitucional brasileiro, a ordem econémica deve respeitar e cumprir com os
principios garantistas da ordem social. Nesse sentido, pensar nas a¢oes afirmativas
¢ pensar nao em agdes para individuos, per se, mas para uma coletividade. Isso
quer dizer que nao se tratam de agoes discriminatérias, mas sim agdes para

reparacoes de atentados histéricos contra grupos, feitos por a¢des e omissoes



do Estado e através da reprodugio de um sistema cuja a essencialidade é a
desigualdade. Nesse sentido, quando se trata de a¢des afirmativas, encontramos
um respaldo constitucional sélido ao analisarmos a Constitui¢do Federal como
um sistema integrado de direitos destinado a protegio de grupos. O artigo 3° da
Constituigao, que menciona a eliminagio da discriminago, reflete a preocupagao
com a protegao das identidades coletivas. Nosso sistema juridico fornece a base
necessdria para a implementagio de politicas desse tipo, e é importante ressaltar
o cardter horizontal dos direitos fundamentais, que impdem obrigagoes tanto aos
atores publicos quanto aos privados de adotar medidas que contribuam para a

realizacao dos principios estabelecidos no artigo 1° e 3° da Constitui¢ao Federal.



6 - ANEXO: )
GLOSSARIO DE TIPOS DE ACOES AFIRMATIVAS

ACAO AFIRMATIVA - Conjunto de politicas de combate a desigualdade, de
ordem publica e privada, garantidas por lei a nivel nacional e internacional,
para o combate a desigualdade social, promovendo o gozo e exercicio
de direitos fundamentais por parte de grupos socialmente vulnerdveis.
Tratam-se de medidas para o enfrentamento de desigualdades histdricas
e estruturais com o objetivo de equiparar o acesso a direitos por parte de

todos os cidadaos.

COTA/RESERVA DE VAGA - Agdo afirmativa de reserva ou alocagio de vagas,
recursos ou oportunidades para grupos especificos, demarcados por género,
raca, deficiéncia, entre outros, com o objetivo de corrigir desigualdades
politicas, econdémicas e sociais, promovendo a igualdade e diversidade e
garantindo a inclusdo social. No Brasil, um exemplo ¢ a reserva de vagas em
universidade federais para negros e negras oriundos do ensino publico. E um

tipo de agio afirmativa, entre outros.

PROCESSOS SELETIVOS EXCLUSIVOS - ‘Tratam-se de processos seletivos nos
quais participam exclusivamente um grupo especifico, com o objetivo que o
preenchimento de vagas seja feito unicamente por grupos minorizados, garantindo
a diversidade nas organizagdes e o acesso a oportunidades, em especial nas dreas da
educagao e emprego. Um exemplo ¢ a chamada do programa Lideranga Negra da

Bayer, para o qual podem candidatar-se apenas negros e negras.



PROCESSOS SELETIVOS PREFERENCIAIS - Correspondem a vagas preferenciais, ou
seja, vagas que so prioritariamente destinadas a um grupo social, como mulheres,
negros, indigenas, etc. Nesta a¢io afirmativa, ao contrdrio das cotas, niao hd
reserva ou exclusividade. Caso a vaga nio seja preenchida pelo grupo almejado,
ela serd destinada a ampla concorréncia. Aqui, o critério de raga, género, etnia,

etc., ¢ considerado como um preferencial dentro do processo seletivo.

CAPACITACAD/ ACELERAGAD - Processos internos para garantia de eficiéncia das
acoes afirmativas como treinamentos, formacoes, etc. O sujeito destes processos
s40 pessoas que compdem grupos sociais minorizados e que jé fazem parte da
organizagio, sendo o objetivo dessas agoes a garantia de permanéncia no posto

e/ou desenvolvimento de habilidades especificas.

METAS - Tratam-se de estratégias de agdo afirmativa por meio de percentuais de
inclusao que buscam cumprir exigéncias legais e/ou objetivos impostos pelas
proprias empresas que as obrigam a contratarem um percentual de um grupo
minorizado especifico, para viabilizar a inclusio social. Um exemplo ¢ a lei
8213/91% que coloca como meta que empresas com mais de 100 empregados

reservem vagas a pessoas com deficiéncia.

SERVICOS ESPECIFICOS - Servigos, agoes e estratégias adicionais disponibilizados
para garantia de implementagio da politica de acoes afirmativas. Em
geral s3o voltados para a capacitagdo e acesso, como facilitagio de crédito,
auxilio financeiro, treinamentos adicionais, etc., que possibilitem o melhor
desempenho e adaptacio do sujeito contemplado pela agio afirmativa, em

especial nas dreas da educagdo e emprego.






NOTAS

5 « ORGANIZAGAD DOS ESTADOS AMERICANOS - OEA, Convengao Interamericana contra o Racismo,
a Discriminacao Racial e Formas Correlatas de Intolerancia, promulgada pelo Decreto No. 10.932,
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