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RESUMO

OLIVEIRA, Ednalva Gomes Silva de. Relacbes étnico-raciais no mercado de
trabalho brasileiro: percepcdes de trabalhadores afro-brasileiros no comércio de
vestuario carioca. Rio de Janeiro, 2016. 106 p. Trabalho de Conclusédo de Curso —
Centro de Filosofia e Ciéncias Humanas — Escola de Servico Social, Universidade
Federal do Rio de Janeiro.

O presente estudo objetiva apreender as percepgdes de comerciarios afro-
brasileiros sobre suas relagdes de trabalho no setor de vestuario, em um shopping
center carioca. A investigacdo parte do pressuposto constatado nas recentes
estatisticas brasileiras, que revelaram que aproximadamente 53% da populacao
pertence ao grupo de pretos e pardos, entretanto, os dados sobre a participagao
destes segmentos no mercado de trabalho n&o espelham esta realidade (cf. IBGE,
2013 e LAESER, 2013). Estes estudos apontam que apenas 47,1% deste
contingente em idade produtiva se encontram formalmente empregados. Além
disso, tais estudos revelaram que a remuneracéo recebida pelo grupo de pretos e
pardos equivale a 57,6% do valor recebido por trabalhadores brancos ocupantes
das mesmas fungdes. Outro agravante encontra-se no fato de que as fungdes
ocupadas por estes trabalhadores se concentram em atividades de baixa
remuneracgao.

Varios estudos qualitativos também ja apontaram a existéncia de racismo na
sociedade brasileira (cf. Guimaraes, 1999), e para suas especificidades, como seu
carater velado e sua ambiguidade (Nogueira, 1985).

Neste sentido, o presente estudo busca compreender como homens e
mulheres afro-brasileiros que trabalham num shopping center da Cidade do Rio de
Janeiro avaliam a dindmica étnico-racial existente e em que medida vivenciam e
reconhecem situagdes que envolvem preconceito, discriminagao racial e racismo,
neste ambiente. De carater qualitativo, o estudo € resultado de uma pesquisa
exploratdria com uso de técnica de coleta de dados com observacao participante e
entrevistas em profundidade, com 20 trabalhadores. Foi utilizado, ainda, um
levantamento bibliografico e estatistico sobre a inser¢cdo de afro-brasileiros no
mercado de trabalho.

O resultado da pesquisa revelou, de acordo com as percepcdes dos
comerciarios afro-brasileiros, que o shopping center como ambiente de trabalho
configura-se como adverso, excludente e que mantém praticas racistas como
preconceito e discriminag&o contra homens e mulheres em relagdo as suas origens
étnico-raciais.

Palavras-chave
Trabalho; racismo; afro-brasileiro.
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INTRODUCAO

A questao racial ainda é uma tematica pouco estudada no curso de Servico
Social. Todavia, percebe-se ao longo dos ultimos anos, um numero sensivelmente
maior de estudos como Trabalho de Conclusdo de Curso e artigos relacionados ao
tema. Isso significa um avango, mesmo que embrionario, para fortalecer o debate no
ambiente académico e produzir mecanismos de aproximar os discentes a tematica.

Para argumentar sobre essas questdes, inicialmente, é necessario
compreender algumas particularidades de como essa tematica vem se
desenvolvendo na formagéo e na atuagao profissional. Para MARTINS (2013), néo
se debate temas associados ao racismo sem buscar antes seus nexos com as
multiplas expressdes da “questdo social”' - base de intervencéo do assistente social,
relacionando-o ao codigo de ética profissional, particularmente o principio 11 do
Projeto ético-politico, que conduz o exercicio profissional sem ser discriminado nem
discriminar.

Para que essa tematica venha a ganhar forga na formacgao profissional, ainda
€ necessario um conjunto de iniciativas a serem colocadas em praticas, tais como:
maior adesdo dos assistentes sociais a questdo do racismo nas relagdes sociais,
principalmente no campo do trabalho e na formagdo académica. E preciso também
fortalecer o Projeto Etico Politico que rege a profissdo, intensificar a luta contra a
quaisquer forma de discriminagao e, assim, descartar a visao de tabu quando se fala
de racismo na sociedade brasileira.

A respeito disso, GUIMARAES (2004) observou o quanto ainda é dificil
abordar questdes relacionadas ao tema. Apesar de este assunto vir ganhando
intenso debate, por for¢a de divulgagdo na midia, nas redes sociais e maior adesao
para seu enfrentamento no campo politico, ainda € um assunto que inspira certo
desconforto ao ser abordado, pelo ato de negacgao de sua existéncia.

Isso pode ser constatado através de alguns discursos contra a populagao

afro-brasileira com evidéncias racistas, dos quais sao retirados seu carater criminal -

! Originada pela relagao capital/trabalho que tem como resultante a exploragédo, segundo (Netto,

2007:157).
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a ofensa € naturalizada como “brincadeira” ou sem intencédo de ofender. A¢des como
essas ainda estdo presente no cotidiano desses cidadaos, conforme observamos
neste estudo, analisando os relatos dos participantes.

Esse estudo tem como objetivo refletir sobre a dindmica racial a partir das
informagdes coletadas de trabalhadores afro-brasileiros inseridos no setor de
vestuario, em um shopping center da cidade do Rio de Janeiro. Com base nessas
informacgdes, foi possivel detectar outras possiveis especificidades do grupo em sua
atuacao profissional e, assim, produzir conhecimento acerca das assimetrias entre
0S grupos sociais e suas principais consequéncias, estimulando o debate sobre a
questao da discriminagao racial no espaco laboral.

Para tanto, no conteudo desse estudo, adotamos o termo afro-brasileiro, ao
invés do termo “negro”, quando nos referirmos a soma da populagéo de “pretos e
pardos”. Apesar de, atualmente, o termo “negro” ser uma categoria sociopolitica de
conotacgdo positiva e constituir termo politicamente correto, atentamo-nos a fazer uso
da expressao afro-brasileiro ou adotar a utilizada por érgdos competentes como o
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE).

O presente estudo esta dividido em trés capitulos e dois anexos. No primeiro
capitulo empenhamos em mostrar, por meio de um breve histérico, como a dindmica
de temas relacionados a ragal/cor, etnicidade e racismo, vem sendo trabalhada na
sociedade. Para tanto, apresentamos os principais conceitos com os quais lidamos
neste estudo, analisamos os indicadores sociais correspondentes a desigualdade no
campo do trabalho e da educacgéo e, procuramos entender, na atual conjuntura, o
desenvolvimento das politicas de agao afirmativa e suas particularidades.

No segundo capitulo, demonstramos a divisao territorial da cidade do Rio de
Janeiro e suas fronteiras, para melhor situar o espaco “elitizado” onde foi realizado o
estudo, assim como a questdo da moradia no perfil dos entrevistados.

Apresentamos um breve histérico do campo da pesquisa — o0 shopping center,
do surgimento aos dias atuais no pais, segundo as informagdes publicadas pela
Associagao Brasileira de Shopping Center (ABASCE, 2016).

Apresentamos ainda, o procedimento metodolégico empregado e a descrigao
das lojas de vestuario que foram selecionadas para compor a pesquisa. Indicamos
um quadro das circunstancias nas quais foram realizadas as entrevistas e os

principais obstaculos, que, ao longo do estudo, foram surgindo. E, por fim, tragamos
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o perfil dos trabalhadores afro-brasileiros que aceitaram contribuir com informacdes
para a realizacao desta pesquisa.

No terceiro capitulo, analisamos os relatos dos entrevistados sobre suas
percepcoes em relagcado ao acesso a esse posto de trabalho, os mecanismos por eles
utilizados para se inserir nesse espago, assim como 0s meios de permanecer nesse
ambiente.

Apresentamos como a “beleza” é descrita na concepcédo dos entrevistados, e
quem seria favorecido ou desfavorecido, com a utilizacdo desse parametro de
beleza, que se revela como um meio de acesso e permanéncia, principalmente na
funcao de vendedor.

Demonstramos, ainda, a percepcao dos entrevistados em relacdo as atitudes
de discriminacao racial no ambiente laboral, no cotidiano e, também, algumas das
estratégias usadas como forma de se contrapor a essa questao.

E por fim, exibimos, segundo a percepcdo desses trabalhadores, seus
posicionamentos em relagao a politica de acado afirmativa, principalmente as cotas
raciais no campo da educagao — ingresso em universidades publicas — e do trabalho
— insercao no servigo publico através de concurso.

Concluimos este estudo afirmando que o shopping center € um ambiente de
trabalho adverso e que mantém praticas racistas, responsaveis por escamotear as
dificuldades enfrentadas por trabalhadores afro-brasileiros, no acesso ao mercado

formal de trabalho, relacionadas as suas origens étnicas.
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1. OS AFRO-BRASILEIROS E OS ASPECTOS DO RACISMO NO
BRASIL HOJE

Liberdade! Sagrada busca por justica e igualdade
E com arte eu semeio a verdade

O despertar para um novo amanhecer

Faco brotar a forga da esperanca

Deixo de heranga um novo jeito de viver!

Vamos louvar o canto da massa

Unindo as ragas pelo respeito

Vamos a luta pelos direitos

Uma "banana" para o preconceito

"Axé, Nkenda! Um ritual de liberdade e que a voz da igualdade seja sempre a nossa voz!"
Samba enredo 2015 do Grémio Recreativo Escola de Samba Imperatriz Leopoldinense.
(Marquinho Lessa, Zé Katimba, Adriano Ganso, Jorge do Finge e Audir Senna).

Neste capitulo, nos empenhamos em apresentar os conceitos principais que
norteardo o trabalho e, através de um breve histérico, como a dindmica de temas
relacionados a ragal/cor, etnicidade e racismo vém sendo ao longo dos ultimos anos
desenvolvida no Servigo Social.

Analisamos o0s principais indicadores sociais correspondentes as
desigualdades no campo do trabalho e da educagdo, a partir da elevagao
demografica de pretos e pardos na populagéo residente.

Por fim, apresentamos o conjunto das principais medidas politicas e sociais
adotadas no combate a desigual inser¢ao socioeconémica dos afro-brasileiros na
atual conjuntura, assim como, o desenvolvimento de politicas de ag¢ao afirmativa,

com agodes, programas e projetos no sentido de combater o racismo na sociedade.
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1.1. CONCEITUANDO RACISMO, DISCRIMINAGAO RACIAL,
PRECONCEITO, RACA E ETNICIDADE.

Alguns discursos sdo construidos na sociedade sobre a origem de grupos,
utilizando como base tragos fisiondmicos e qualidades morais e intelectuais, que
seriam transmitidas através do sangue. Estes discursos vao dar sustentagcdo a
nogao de raga na sociedade brasileira, ou seja, a concepgao do “conceito nativo” de
raca. Nao se trata, assim, de um conceito analitico, como lembra Guimaraes (2008);

dessa forma, para o autor

“Um conceito ou categoria analitica € o que permite a analise de um
determinado conjunto de fenédmenos, e faz sentido apenas no corpo de uma
teoria. Quando falamos de conceito nativo, ao contrario, € porque estamos
trabalhando com uma categoria que tem sentido no mundo pratico, efetivo.
Ou seja, possui um sentido histérico, um sentido especifico para um
determinado grupo humano” (p. 63).

E sabido que as primeiras classificacdes dos povos foram realizadas por
viajantes no século XV e é interessante ressaltar que, nesse processo de
identificagdo, ja se fazia uso da ideia de “raga”. Se esses viajantes tivessem
efetuado seus trabalhos de classificacdo enfatizando apenas as caracteristicas
fisicas dos povos, ao invés de valorizar a relagcdo da cor da pele com qualidades
morais e intelectuais dos brancos, essa classificagcdo ndo teria sido tdo nociva aos
povos de cor, pois ndo teria introduzido o fator hierarquizagao.

Conforme explica GUIMARAES (2008);

“O fato é que a moderna classificagdo dos seres humanos em ragas tomou a
antiga nomenclatura das cores, a classificagdo de povos e de pessoas por
cor, e a ela assimilou sua hierarquia prépria e racista” (GUIMARAES, 2008.
p. 69).

Essa classificagdo continuamente realizada por pessoas brancas sempre
colocava os povos de origem branca em patamar superior em relagdo aos outros
povos para exercer uma supremacia simbodlica, demarcando as diferengas através

da cor — nesse critério, a cor preta sempre era considerada inferior ou a mais inferior.
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No Brasil, o esforgo para entender a dindmica da questéo racial na sociedade
se fundamenta através de ideias como determinismo racial, degeneracgéo resultante
da miscigenacédo e a nogao de ragas inferiores e superiores (Farias, 2012). Nesse
contexto, num breve percurso sobre a questao racial no Brasil, inicialmente toma-se
como ponto de partida os estudos impulsionados a partir da ideia positiva de
miscigenacdo, com base nos trabalhos de Gilberto Freyre nos anos 30. Ao revelar
uma tendéncia para entender a questao racial nas relagdes sociais, esse estudo fluiu
por dois eixos distintos.

O primeiro eixo reproduziu a ideia de que a mesticagem “dissolveria” a cor
preta — tese do branqueamento. Enquanto isto, no segundo eixo, revelou a
mesticagem como algo aprazivel, pois ela demarcaria a caracteristica principal do
povo brasileiro. E através disso, desenvolveu-se uma concepgao na qual o mestico
passou a ser o simbolo essencialmente nacional.

E quem seria esse novo personagem que representaria uma nagao? Como se
identificaria no quesito raca? Qual seria sua percepcdo em relagdo a seus
antepassados? Questbes como essas, segundo Sansone (2004) contribuiram, de
certa forma, para a ndo formagédo de uma identidade negra resistente na sociedade
brasileira, assim como a auséncia de sentimento que valorizasse as raizes culturais
de forma mais extensa.

Assim, o nao fortalecimento de uma identidade negra provocou, nos afro-
brasileiros, um sentimento confuso em relagdo a sua etnia e suas origens étnicas.
Também é interessante ressaltar que ndo era do interesse dos grupos dominantes
que essa visdo se tornasse fecunda, pois a mesma poderia estimular a permanéncia
de sérios conflitos raciais entre brancos e ndo brancos, como nos Estados Unidos,
por exemplo.

Ao enaltecer a mesticagem com intuito de se constituir uma identidade
nacional, a nagéo brasileira se configurou a partir de dois aspectos importantes. O
primeiro aspecto foi o de espraiar um entendimento de que a mesma foi
fundamentada na igualdade racial; e o segundo aspecto era de ocultar a intengéo de
branquear paulatinamente a nacdo. Isso porque o0s mesticos eram maioria e
formavam o polo mais claro da populacdo; assim, com o passar dos anos, essa
populacio deveria estar totalmente branca.

Para tanto, seria interessante difundir a ideia de uma sociedade sem conflitos

entre ragas e transformar o mestico numa figura de representagdo. Dessa forma,
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como seria possivel fortalecer um ambiente que fosse propicio aos afro-brasileiros a
se identificarem com suas origens? Ou mesmo estimular, entre eles, o orgulho de
suas caracteristicas étnicas?

Com relacdo a tese do branqueamento, esta mantinha seu principal
mecanismo camuflado, o de estimular a miscigenagado com a intengéo de “purificar”
a “raca” dos descendentes de africanos, de forma que prevalecesse a supremacia
dos brancos através da hierarquia da “raga” branca sobre a preta.

Segundo Hasenbalg (2005), o ideario da “raga” branca se manifestou através
de uma cultura racista, estimulando uma exibicdo narcisista de brancura, a qual
condenava o segmento mais escuro da populagao ao seu desaparecimento gradual.
Essa cultura racista mantém seus resquicios presentes nas mais diversas
configuragbes sociais, projetando-se através de uma ideologia historicamente
construida. E, ademais, contribui para realgar a desigualdade racial, resultando num
abismo socioeconémico que separa a populacao afro-brasileira da populagcédo branca
em termos de condicdes de vida.

Guimaraes (2004) retrata o racismo como uma doutrina que prega a
existéncia de ragas humanas, com gradiente hierarquico de qualidades morais,
psicologicas, fisicas e intelectuais. Refere-se também a um corpo de atitudes,
preferéncias e gostos instruidos pela ideia de raga e de superioridade racial,
incluindo ainda o sistema de desigualdades de oportunidades, inscritas na estrutura
social, observada de forma estatistica na estrutura das desigualdades raciais.

Esses fatores implicam que a dindmica da questdo racial no Brasil ndo é
tarefa facil de compreender; ao longo do tempo, foram realizados varios estudos
com o objetivo de desvenda-la. Alguns desses estudos mantiveram seu foco, mesmo
que de forma implicita, na direcdo onde o preconceito se ostentava.

Estes trabalhos, entdo, entendiam preconceito seguido como uma atitude
genérica de discriminagdo ou rejeicdo de pessoas e grupos, tendo por base a raga.
A definicdo de preconceito sera abordada mais adiante de acordo com a concepcéao
de Nogueira.

Ja a discriminagao racial significa qualquer distingdo, exclusao, restricdo ou
preferéncia baseada na raga, cor, descendéncia, origem étnica ou nacional com a
finalidade ou o efeito de impedir ou dificultar o reconhecimento e/ou exercicio, em
bases de igualdade, aos direitos humanos e liberdades fundamentais nos campos

politico, econbmico, social, cultural ou qualquer outra area da vida publica. Essa
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definicdo esta fundamentada segundo o Paragrafo Unico do Artigo 1° do Estatuto da
Igualdade Racial®.

Esta ndo € uma questdo nova; porém o que chama a atengdo € a sua
permanéncia, apresentando-se com as mesmas estruturas ha mais de um século, a
de excluir, de embarreirar oportunidades as pessoas nao brancas.

Essas questbes estdo presentes seja no espago de lazer, no ambiente de
trabalho ou mesmo em espacgos publicos. Dois exemplos recentes demonstram
explicitamente estas questdes e estdo associadas ao campo do trabalho e a questao
de género. O primeiro exemplo € o anuncio apresentado abaixo, de uma vaga para
recepcionista de eventos, da empresa Morgado Booker (Figura 1.1); e o segundo
exemplo diz respeito ao Processo AIRR - 2688-86.2012.5.02.0048, aplicado a rede
de lojas Renner (Figura 1.2).

82 Morgado Booker

MORGADD

JOB JOB JOB - SOMENTE SALVADOR/BA - PRECISAMOS DE 6 RECEPCIONISTAS PRA 3 EVENTOS, 18
A 28 ANOS, ACIMA DE 1,70

(ALTAS, BONITAS, SOMENTE PELES BRANCAS, COMUNICATIVAS, BOA )

POSTURA, ALTO ASTRAL, COMPROMETIDAS, PROATIVAS, FOCO, RESPONSAVEIS, PONTUAIS E
DISPONIBILIDADE TOTAL.

e POR, FAVOR LEIAM COM ATENCAO O QUE ESTAMOS PEDINDO E SE REALMENTE ESTA
DISPONIVEL E NO PERFIL***

wxxc MJANDAR MATERIAL ATE O DIA 30/07/14 ATE 18H - SO VAMOS ACEITAR QUEM MANDAR OS
DADOS CORRETQS *******

Eventos: Hotel Pestana, Aeroporto Bahia e Feira Anagas

Locais: Hotel Pestana. Aeroporto Bahia e Feira Anagas

Data Aeroporto ( 03/09 ) / Feira Anagas ( 03 a 05/09) e Hotel (Jantar) (04/09 )

Horario: A definir / 03/09 - manha (4h de job) / 04/09 - Noite (5h de job) e 03,

04 e 05/09 - manha e tarde (8h de job)

Caché: R$ 100,00 a R$200,00 (por dia)

Fungao: Recepcionar

Pagamento: A definir

Traje: Terninho e sapato scarpan (da prépria recepcionista)

Fonte: Publicacdo GELEDES - Instituto da Mulher Negra. Racismo e Preconceitos. Categoria:
Casos de preconceito. Publicado em: 02/08/2014. Disponivel em: http://www.geledes.org.br/
racismoclaroempresa-vem-para-salvador-e-exige-em-selecao-mulheres-de-pele-branca.
Acessado em: 20/09/2014. “Grifo meu”.

Figura 1.1 — Anuncio de vaga para recepcionista de eventos da empresa Morgado Booker na Cidade
de Salvador/BA, 2014.

? Instituido pela Lei Federal 12.288 de 2 de julho de 2010.
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A rede de Lojas Renner S.A foi condenada a pagar R$ 40 mil de indenizagdo por danos
morais a uma assistente de vendas que foi alvo de injuria racial por parte de uma colega de trabalho
e pela gerente ao Iongo do contrato de trabalho. Para a Setlma Turma que nao deu prowmento a
agravo da empresa, atada 3 : : : : :

Na reclamacao trabalhista, a vendedora descreveu que passou por longo processo seletivo e
foi selecionada para trabalhar em loja da rede no Shopping Santana Park, em Séo Paulo. Disse que a
costure|ra da |Oja constantemente se referia a ela como "fllhote de macaco" e "lixo", e a gerente

3 a s es”. O tratamento, afirmou, era
|njust|f|cado p0|s sempre procurava trabalhar bem vestlda maqmada e de salto alto, disposta a
conquistar os clientes.

Testemunhas confirmaram que as ofensas eram reiteradas e que a vendedora chegou a
conversar com a psicoéloga da empresa e com a supervisora do setor sobre o caso. Estas teriam
orientado a costureira a pedir desculpas, mas que nada mudou em relagéo aos xingamentos.

Condenada pelo juizo de origem e pelo Tribunal Regional do Trabalho da 22 Regido (SP) a
pagar R$ 40 mil de indenizagdo, a_Renner tentou trazer o caso ao TST por meio agravo de
instrumento. Argumentou gue ndo havia prova cabal que configurasse a existéncia do dano
sofrido, e que a trabalhadora nunca sofreu qualquer humilhagcédo, abalo ou dano a honra nas
dependéncias da loja. Mas o relator do processo, ministro Vieira de Mello Filho, observou que o TRT
fez uma analise "acurada e detalhada" dos fatos e provas, sobretudo a testemunhal, para chegar a
conclusao de que ficou comprovada a conduta desrespeitosa da empresa, ndo cabendo discussao
quanto a ocorréncia do dano moral.

Fonte: Secretaria de Comunicagao Social. Tribunal Superior do Trabalho. Brasilia. Disponivel em:
http://www.tst.jus.br/noticia-destaque/-/asset_publisher/NGo1/content/renner-e-condenada-por-
injurias-raciais-de-empregadas-contra-vendedora. Acessado em: 02/06/2015. “Grifo meu”.

Figura 1.2 — Rede de lojas Renner S.A é condenada por danos morais e injuria racial.

Observamos nos dois casos uma visivel forma de discriminacdo em relagao
as mulheres ndo brancas, o que é particularmente significativo se levarmos em
conta, no primeiro caso, que ocorreu na Cidade de Salvador/BA, a qual faz parte do
Estado com maior numero de pretos (17,1%), e em que, segundo censo demografico
de 2010, a maioria da populagao (80%) € afro-brasileira.

Em relagdo ao segundo caso, devem ser enfatizadas as palavras do Ministro
Vieira de Mello, ao citar artigos da Constituicdo e do Cdédigo Civil: “o empregado, ao
firmar o contrato de trabalho com o seu empregador, ndo se despoja dos direitos
inerentes a sua condi¢do de ser humano, que devem ser respeitados pelo tomador
dos servigos, em face dos postulados da dignidade da pessoa humana e da boa-fé
objetiva’. Isso porque a empresa tentou alegar que sua funcionaria ndo havia sofrido
dano nenhum, o que significa a naturalizagdo de termo pejorativo em relagdo a
populagao afro-brasileira.

Tanto o anuncio da Morgado quanto o processo sofrido pela loja Renner sédo
sinais de que a discriminacao ainda persiste na nossa sociedade, em relagao nao so
ao acesso ao mercado de trabalho, mas também a permanéncia dentro desses

espacos. A repercussao do anuncio nas redes sociais levou a empresa Morgado
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Booker a se desculpar com a populagéo de Salvador e a retirar o anuncio de sua
pagina na rede social.

Diante de situagdes corriqueiras como essas, nao se discute questdes ligadas
a preconceito, discriminagao e racismo, temas para os quais procuramos direcionar
nosso trabalho de pesquisa, sem antes fazer uma leitura, mesmo que brevemente,
das pesquisas promovidas pela Organizagdo das Nag¢des Unidas para a Educacéo,
a Ciéncia e a Cultura — (UNESCO) nos anos 50, no Brasil. Isso porque esses
trabalhos representaram uma contribuicdo para a evolugdo no que concerne aos
estudos sobre relacdes raciais e seus desdobramentos no Pais.

Elaborados no contexto do final da Segunda Guerra Mundial, essas pesquisas
tinham como principal objetivo a necessidade de repensar as sequelas da
discriminacgao racial nos paises, por meio de uma preocupag¢ao humanitaria por parte
dos governantes, tendo em vista o genocidio cometido durante a Segunda Guerra
Mundial em nome de um ideario de “pureza racial’.

Assim, a UNESCO promoveu suas pesquisas em varias sociedades que
apresentaram diversidade étnica, na expectativa de encontrar respostas para
remover as mazelas raciais, fortemente presente nas sociedades. O Brasil,
supostamente uma sociedade harmoniosa e sem conflitos raciais, foi escolhido para
“oferecer ao mundo suas licbes de civilizagbes em matéria de cooperagdo entre
ragas” (Maio, 2000).

Os estudos brasileiros, pelo contrario, apontaram a existéncia de
desigualdades e preconceito racial, elementos que compunham a desigualdade
social brasileira, desenvolvendo, assim, uma nova abordagem na forma de tratar a
questao racial. Num destes estudos patrocinados pela UNESCO, que buscavam
entender a dindmica da questdo racial no Brasil, Nogueira (1985) analisa o
preconceito de forma substantiva, na tentativa de compreender as caracteristicas do
preconceito brasileiro e norte-americano, realizando uma comparagao entre eles.

Assim, para ele, preconceito racial é “uma disposicdo, ou atitude
desfavoravel, culturalmente condicionada, em relacdo aos membros de uma
populagdo, aos quais se tém como estigmatizados, seja devido a aparéncia, seja
devido a toda parte da ascendéncia étnica que se lhes atribui ou reconhece”.
(NOGUEIRA, 1985:192).

Para tanto, NOGUEIRA (1985) traca uma diferenga entre preconceito de
marca (existente na sociedade brasileira) e de origem (caracteristico da sociedade
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norte-americana) e percebe que ndao se pode negar a existéncia de preconceito
racial nos dois paises, embora se apresentem de forma diversa.

Segundo o autor, o preconceito de marca manifesta-se baseado em tragos
fisicos, na fisionomia, nos gestos, no sotaque, enquanto o preconceito de origem
acontece a partir da constatagcado de que o individuo é descendente de algum grupo
étnico.

A partir dessa diferenga tragcada por NOGUEIRA (1985), podemos afirmar que
o preconceito que atua na sociedade brasileira € o de marca, e esta diretamente
associado a cor e a aparéncia individual. Dessa forma, em termos de ideologia, a
possibilidade da ascensdo social dos individuos esta atrelada aqueles da cor que
mais se aproxima do referencial branco.

No final da década de 1970 e inicio dos anos 1980, os trabalhos de pesquisa
que vao surgir, em relagdo a questao racial, retomarédo a proposta dos anos 1950.
Nesses trabalhos utilizava-se pesquisa quantitativa e seu foco era direcionado para
a persisténcia do racismo na sociedade brasileira. Isso porque ja se passara muito
tempo desde o fim da escraviddo e a discriminacdo nao poderia ser mais explicada
apenas como “herancga” desse periodo.

Para tanto, HASENBALG (2005) reconhece a existéncia de um legado
escravista pds-Abolicdo, com grande concentragdo demografica dos ex-escravos em
areas distanciadas da urbanizagdo e um numero significativo de analfabetos entre
eles. Reconhece ainda que tanto o racismo quanto a discriminagdo sofreram
alteracgdes apos a aboligdo e ganharam novas fungdes e significados no contexto da
estrutura social capitalista.

Assim, esses termos ndo sdo apenas antiquados, ou seja, resquicios da
antiga situacado de escravidao; eles tém sua fungado aliada aos privilégios, ganhos
materiais e simbdlicos dos brancos a partir da desqualificagdo ou inferiorizacdo dos
individuos nao brancos.

E interessante essa compreensdo porque através dela aumenta a
possibilidade de se apreender como se fundamentam as desigualdades raciais no
Brasil, partindo da ideia de “raga”. Assim, o preconceito e a discriminagao vinculados
a aparéncia dos individuos se encaixam de forma funcional na estrutura da

desigualdade de classes, do capitalismo maduro.
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Ademais, o discurso da “democracia racial” se espraiou de cima pra baixo na
sociedade brasileira, acreditando-se ndo haver conflitos raciais. Isto afastou a
questao racial brasileira do campo da discussao politica.

Esse discurso s6 veio a ser abalado seriamente na década de 1980, a partir
da organizagéo politica do Movimento Negro Unificado (MNU) e suas constantes
denuncias de que havia racismo na sociedade brasileira, sim, e que esse contribuia
para a ndo mobilidade social dessa populagdao. A partir da constante influéncia
desse movimento, a “raga” passou a adquirir nova conotacao, reintroduzida como
modo de reivindicar os tragos ancestrais dos povos afro-brasileiros como suporte de
sua identificagdo. Nesse sentido, um individuo negro, para ser cidadao, teria antes
de tudo “reinventar sua raga”, ou seja, ressignificar o conceito pejorativo nativo.

Popularmente, “raga”, apesar de seu carater conceitualmente vago e sua ma
utilizagdo, ao longo da histéria, é uma categoria nativa, no entanto, muito poderosa,
segundo SANSONE, (2003). Para o autor, essa categoria se entrelaga com etnia e
vai exprimir a etnicidade e assim colocar énfase no fendtipo®, ou seja, realgar as
caracteristicas que sejam mais visiveis dos individuos.

Portanto, “raga” é uma construgdo social que ndo se pode definir
geneticamente, baseada em tragos fisionémicos, fendtipo ou genétipo4. Ou seja,
nesse sentido, o conceito de ragca ndo possui respaldo cientifico, pois a humanidade
nao € dividida em ragas ou sub-ragas. A designagao raga € um conceito nativo, uma
criacdo que envolve aspectos sociais e politicos e camufla seu principal sentido
presente na relagdo de poder e dominagdo, onde encontra solo fértil para perpetuar
a desigualdade, como ja foi citado.

Nos anos 1980, os estudos sobre a questado racial direcionam seus olhares
para o fator cultura. E, para se perceber as diferencas existentes no mundo e
entender as variedades de grupos distintos, adotou-se a etnicidade como uma nova
forma de ver e entender o diferente. Para Sansone (2004), etnicidade significa a
expressao publica do sentimento de inser¢do num grupo social, que difere de outros
por ter seu foco central na crenga numa ascendéncia e mesma cultura comum.

Nos anos 1990 e 2000, temas relacionados com identidade sexual, de classe,
de género, entre outros, deram a direcdo para a elaboragcdo de novos trabalhos no

3 Conjunto de caracteres visiveis de um individuo ou de um organismo em relagéo a sua constituicdo
e as condi¢cbes do meio ambiente.
4 Grupo de individuos com constituigdo genética comum.
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campo das relagdes étnico-raciais. Incorpora-se também a dimensdo politica a
estrutura da questdo racial brasileira, apontando para o esforco do Estado e de
outras entidades n&do governamentais na conduc¢do de iniciativas e programas
destinados a populacao afro-brasileira, assunto que sera retomado mais adiante.

E interessante destacar que o mercado de trabalho brasileiro € um dos
aspectos da vida social em que o preconceito e a discriminagao racial mais se
evidenciam. E, ainda, é marcado por significativas desigualdades de género e raca;
nele, a discriminag&o ganha formas diversificadas entrelagando-se a exclusao social

para dar origem a pobreza. Estudos apontam para essa realidade excludente, onde

“[...] os negros estdo expostos ao processo discriminatério no mercado de
trabalho, no qual operam critérios que nao passam pela competéncia e
habilidade, e sim, relacionados a sua cor, impedindo o acesso as
ocupagdes mais valorizadas, mesmo quando igualmente habilitados para
isso” BAIRROS (apud Lima Silva, 2001. p. 90).

Vamos entdo, elencar alguns dados sobre este assunto, foco do presente

estudo.

1.2.0S AFRO-BRASILEIROS NO PAiS: ALGUNS DADOS SOBRE
POPULAGAO, EDUCAGAO, MERCADO DE TRABALHO E RENDIMENTOS

A populacao de pretos e pardos em relagao ao total da populagao brasileira
atualmente soma um total relativo de 53%, segundo dados da Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilio — (PNAD, 2013).

SILVA (2007) sinaliza o quadro socioeconémico da populagdo de pretos e
pardos como uma realidade que necessita de um olhar mais atento por parte das
autoridades. Para ela, é na esfera criminal que a populagdo negra € mais atingida. E
ainda, a repressao policial demonstrando um carater racista, quando de sua acéo,
contra os afro-brasileiros reproduz esteredtipos como “todo crioulo é marginal até

que se prove o contrario”. Essa rotulagdo, que associa a criminalidade aos negros
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promove um elevado numero de jovens vitimados por homicidios; s6 na Cidade do
Rio de Janeiro, em 2010, jovens pretos e pardos formaram 74,4%"° das vitimas.

Na categoria educacgao, o percentual de estudantes pretos e pardos com
idade entre 18 a 24 anos é de 37,4%, enquanto entre os brancos esse percentual é
de 62,6% - uma significativa diferenga de 25,2%. O grupo de jovens pretos e pardos
de 20 a 24 anos, com mais de 11 anos de estudos, apresenta 29,1%; entre os
brancos esse percentual é de 70,9%.

E possivel pensar entdo que a evasio escolar de jovens pretos e pardos pode
ser associada ao racismo, aléem de varios fatores comuns aos jovens de camadas
populares, como a necessidade de trabalhar para ajudar no sustento da familia, a
violéncia presente em territdrios onde estao situadas as escolas, assim como a falta
de estimulos a esses jovens, em relagdo aos métodos de ensino atuais.

Como afirma SILVA (2007) as condigdes de vida da populagdo de pretos e
pardos relacionadas as questdes de saude, habitagcdo e segurancga, sdo nitidamente
inferiores as dos brancos. Para a autora, na questao habitacional, por exemplo, essa
populacdo é considerada mais vulneravel socialmente, compondo a maioria de
moradores de periferias, morros ou encostas (ver item 2.1).

Segundo dados do IBGE (2013), mesmo com um total de anos de estudo
elevado e qualificado, o grupo de trabalhadores pretos e pardos apresenta um
rendimento ainda inferior em relagao aos trabalhadores brancos, como mostraremos
adiante. Sansone (2003), por exemplo, avalia o grau de instru¢ao em duas geragoes

de afro-brasileiros em relagdo ao ambito do trabalho e observa que

“‘Os jovens se veem como “formados” ou adequadamente instruidos,
percepcdo esta que é reforgada pelo orgulho parental pelos diplomas de
seus filhos. Entretanto, esse nivel de instru¢do, que ¢é de fato
impressionante, se comparado ao dos pais, ndao resultou em melhores
postos no mercado de trabalho” (p.52).

Dados do DIEESE (2013) corroboram para estas afirmacgdes. A proporcao da
desigualdade dos rendimentos entre trabalhadores n&o brancos e brancos, no
mercado de trabalho, nas areas metropolitanas fica evidente quando se analisam

rendimentos médios reais por hora trabalhada.

® Dados apresentados pelo Mapa da Violéncia 2011: Os jovens do Brasil, do Instituto Sangari.
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Assim, na (tabela 1) vemos a disparidade de rendimento entre esses
trabalhadores, nas seis principais regides metropolitanas, nos setores da Industria,
da Construgao Civil, do Comércio e de Setor de Servigos.

Analisando a coluna Negros/N&o negros, observa-se que em todos setores os
trabalhadores negros tem um rendimento inferior aos trabalhadores nao negros.
Essa disparidade fica mais evidente no setor da industria, na regido metropolitana de
S&o Paulo (61,3%) e no setor de servigos, na regido metropolitana de Salvador
(57,3%).

Rendimento Médio Real por hora dos ocupados no Trabalho principal, por
cor, segundo setor de atividade econdmica. Regiées Metropolitanas —
Biénio 2011 — 2012.
Em reais de junho de 2013.
Em reais de junho de 2013
Industria Construcdo
Negros Nao-Negros e Negros  Nao-Negros Negros/Ndo-
Regides Negros Negros
Belo Horizonte 7,40 9,70 76,3 7,68 10,28 74,7
Distrito Federal 8,01 10,24 78,2 8,77 12,49 70,2
Fortaleza 4,68 5,66 82,7 5,20 6,91 753
Porto Alegre 6,61 9,29 71,2 7,10 8,81 80,6
Recife 5,70 8,49 67,1 5,10 7,26 70,2
Salvador 7,10 10,50 67,6 561 (4) (4)
Sao Paulo 7,49 12,22 61,3 7,40 9,82 75,4
Comeércio Servigos
] Negros/N3o- . Negros/N3o-
Regides Negros Nao-Negros Negros Negros  Nao-Negros Negros
Belo Horizonte 6,44 8,12 79,3 8,23 12,25 67,2
Distrito Federal 6,66 9,01 73,9 13,18 20,60 64,0
Fortaleza 4,57 5,76 79,3 6,17 8,61 71,7
Porto Alegre 5,50 71,27 75,7 6,80 10,53 64,6
Recife 4,10 561 73,1 5,65 8,93 63,3
Salvador 4,73 7,19 65,8 6,11 10,67 57,3
Sdo Paulo 5,79 8,59 67,4 7,27 12,12 60,0
Fonte: DIEESE/SEADE, MTE/FAT e entidades regionais. PED - Pesquisa de Emprego e
Desemprego.
Obs: Raga/cor negra = pretos e pardos; raga/cor ndo negra = brancos e amarelos.

Tabela 1 — Rendimento médio por hora dos ocupados no trabalho principal, por grupo de cor.

FARIAS (2014), em sua pesquisa entre trabalhadores das plataformas
maritimas na bacia de Campos; percebe que a cor da pele ainda € um fator
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hierarquizante e pode determinar a posicdo - melhor ou pior - nas escalas
desenvolvidas nos postos de trabalhos.

Lima Silva (2001) apresentou, no seu trabalho de doutoramento, a
problematica da inser¢do dos negros no mundo do trabalho, para demonstrar como
era encarada a “qualificacdo” do trabalho da populagéo branca em comparagéo ao
trabalho da populacdo de pretos e pardos pela sociedade em geral. Apresentou
ainda alguns esteredtipos no ambito do mercado de trabalho, que serviam como
entraves a mudancga socioecondmica da populacido de pretos e pardos via mercado
de trabalho, tais como: “imoral”, “perigoso”, “com pouca tenacidade no trabalho” e
“desleixado”.

Segundo a autora, no imaginario das pessoas existia um lugar de trabalho
destinado aos pretos e outro destinado aos brancos; para Lima Silva, 2001, essa
visdo expressa uma visivel discriminacao racial, que contribui para a exclusao do
grupo de trabalhadores pretos e pardos do mercado formal de trabalho. Também a
reprodugdo de atribuigbes negativas destinadas a populagdo de pretos e pardos -
por exemplo, em frases como “todo preto € preguicoso” ou “isso é servigo de preto”
acionam ideias discriminatérias que também dificultam o acesso a posto de trabalho
formal.

Nesse contexto, Gilberto Palmares® afirma que

“(...) Mesmo antes da constituicdo de um mercado de trabalho formal,
milhdes de africanos e seus descendentes ja haviam sido incorporados ao
mundo do trabalho no Brasil através do mercado de escravos. Ao longo dos
anos, a escravidao atuou como fator permanente de desqualificacdo do
trabalho livre exercido. Por isso, tornou-se uma regra social que todo
trabalho manual, desqualificado, era de negro”.

A exclusdo de trabalhadores do mercado formal de trabalho, na maioria o
grupo de pretos e pardos, esta relacionada ao desenvolvimento do cenario
econdmico brasileiro, fundamentado numa ideologia conservadora onde é permitido
atribuir ao individuo a culpa por seu mau desempenho socioecondmico. Dessa

forma, o trabalhador é responsabilizado pela sua situagdo de desempregado, por

6 Deputado Estadual (PT), discurso apresentado na Audiéncia Publica criada e presidida por ele, para
discutir a situagdo do negro no mercado de trabalho a Comissao Especial dos 120 anos da Aboli¢cao
da Escravatura, realizada no Palacio Tiradentes, na cidade do Rio de Janeiro. Disponivel em:
http://www.alerj.rj.gov.br/common/noticia_corpo.asp?num=22725"www.alerj.rj.gov.br
/common/noticia_corpo.asp?num=22725>. Acessado em 20/06/2014.
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sua desqualificacdo profissional e ainda por sua n&o inser¢cdo ao mercado de
trabalho formal.

No entanto, SILVA (2007) remete essa situagdo as condigdes competitivas e
injustas que esses trabalhadores enfrentam ao se inserir no mercado formal de

trabalho. Para ela

“A igualdade para competir na l6gica da economia nunca foi realidade entre
pretos e brancos no mercado de trabalho, e a diferenga singular é o
preconceito racial, a doutrina ideoldégica de inferioridade da raga negra”
(SILVA, 2007. p. 31).

Nesse contexto, segundo a PME/IBGE (2012), as médias anuais dos
rendimentos dos trabalhadores de cor preta (R$ 1.073,22) ou parda (R$ 1.121,44)
sao inferiores aos dos trabalhadores de cor branca (R$ 2.050,25). Comparando as
médias anuais dos rendimentos dos trabalhadores de cor branca com os de cor
preta verificou-se que, em média, os trabalhadores de cor preta ganham um pouco
mais que a metade - 52,3% - do rendimento recebido pelos trabalhadores de cor
branca. No caso dos pardos, essa razao foi de 54,7%.

Diante do quadro, em relacdo as desigualdades enfrentadas pelo grupo de
cor ou raca no mercado de trabalho, as mulheres compdem o grupo mais
prejudicado. Conforme SOARES (2000), “As mulheres negras arcam com todo o
Onus da discriminagdo de cor e de género e ainda mais um pouco, sofrendo a
discriminagao setorial-regional-ocupacional mais que os homens da mesma cor e as
mulheres brancas”.

As informagdes apresentadas pelo Tempo em Curso através dos microdados
da PME divulgado pelo IBGE (2013) mostram que, em dezembro de 2013, as
mulheres brancas receberam R$ 2.044,46, as pretas e pardas receberam R$
1.208,34 — uma diferenga de 69% favoravel ao primeiro grupo.

Para Soares (2000) a questdo da discriminagdo contra trabalhadores afro-
brasileiros nos espacos de trabalho ainda perpassa os dias atuais pelo fato de que,
para algumas pessoas, a sociedade ainda é dividida em lugar de branco e lugar de

nao branco. Dessa forma, o autor afirma que
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“(...) existe uma visdo do que seja o lugar do negro na sociedade, que € o
de exercer um trabalho manual, sem fortes requisitos de qualificagdo em
setores industriais pouco dindmicos” (SOARES, 2000. p. 24).

Segundo dados do Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioecondbmicos - DIEESE (2013) no conjunto metropolitano as maiores
disparidades entre as remunerag¢des ocorreram no setor de Servigos, segmento que
incorpora uma base heterogénea de ocupagdes, no qual trabalhadores negros
recebiam, em média, 61,6% da remuneracao dos trabalhadores n&o negros; seguido
da Industria de Transformagéao (62,7%), Comércio (68,3%) e Construgao (69,6%).

No caso da atuagdo no servigo publico, em termos de salarios desiguais a
discriminagdo nao ocorre. Conforme CAMPANTE et alii (2004) “uma vez que o
individuo esta capacitado pelas vias legais para assumir um cargo publico, a sua
raca nao sera um impeditivo, da mesma forma que o salario ndo deve ser
diferenciado por este motivo”, ou seja, a disparidade salarial nesse espago sera nula.

Entretanto, esse trabalhador pode conviver com a invisibilidade dentro do
setor publico onde exerce sua fungéo; ndo ter acesso a cargos de chefia; ndo ser
incluido em determinado aperfeigoamento que sua ocupagao exige, entre outros
aspectos que estejam associados a discriminagao indireta no ambiente de trabalho.

Analisando dados do IBGE/ PME (2009), podemos supor que a discriminagao
de trabalhadores pretos e pardos no setor publico, possa, por exemplo, se
manifestar na diferenga de presenga em cargos elevados como diretores e gerentes
que é de 37,6% em relacao aos brancos que constituem a maioria - 62,4%.

Apesar de uma visdo positiva de Campante et alii (2004) em relagdo ao
trabalho no servigo publico, o que se observa € uma propor¢gao menor do grupo de
cor ou raga nesse setor, que é de 42,8% em relagdo aos brancos, que é 57,2%.
Esse processo pode ser explicado através da forte competitividade e as dificuldades
de acesso aos concursos publicos a que os afro-brasileiros sdo submetidos e,
também, as condicbes precarias de ensino. Atualmente, a ser mantida a adogao das
cotas raciais para o servigo publico (medida de que falaremos adiante) nas trés
instancias de poder, esse numero pode mudar.

Outro aspecto da discriminagcdo racial no mercado de trabalho é a forte
presenca da populagao preta e parda entre trabalhadores informais. De certa forma,
esses trabalhadores podem garantir seus rendimentos proporcionalmente ao seu

trabalho, porém n&o tem acesso aos beneficios legais que os trabalhadores formais
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tém, tais como estabelecidos na Previdéncia Social: aposentadoria por tempo de
contribuicdo ou por idade; aposentadoria por invalidez ou especial; auxilio-doenca,;
auxilio-acidente; salario maternidade e para os dependentes, direito a receber
pensao em caso de morte do contribuinte.

Outra particularidade que coloca o trabalhador informal em situagao
degradante estd associada ao rendimento; em média, um trabalhador informal
recebe 57% dos rendimentos dos trabalhadores formais. Segundo dados da
Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios de 2004 a 2013, o percentual de
trabalhadores pretos e pardos na informalidade, nesse periodo, foi de 48,7%,
enquanto o de brancos foi de 34,7%.

No entanto, observa-se que, em 2013, essa diferenca vem se reduzindo
gradualmente, conforme (figura 1.3) abaixo. Mas ainda €& necessaria uma agéo
conjunta entre governo e sociedade para criar e manter politicas publicas que
promovam a insercdo dos trabalhadores de cor ou raca no mercado formal de

trabalho.

Proporgao de pessoas de 16 anos ou mais de idade, ocupadas em
trabalhos informais, segundo a cor ou raga - Brasil - 2004/2013

70,0

0,0

Total Branca Preta ou parda

B 2004 B 2013
Fonte: IBGE-Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios 2004/2013.

Figura 1.3 — Percentual de trabalhadores informais segundo o grupo de cor e raga.
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Outro fator da desigualdade, no mercado de trabalho, esta relacionado
também com a idade, onde os mais jovens tém melhores posi¢gdes em relagdo aos
trabalhadores com idades elevadas. No setor do comércio, em especial os shopping
centers, essa caracteristica fica visivel, pois a idade para contratagcdo, em média, vai
dos 18 aos 25 anos.

Esse critério fica bem explicito quando observamos o quadro de
oportunidades nas lojas, solicitando ao futuro empregado os principais requisitos:
“Contrata-se para vendedor(a) a partir dos 18 anos, com ensino médio completo ou
cursando ensino superior’. Ainda compondo esse quadro, € necessario que o futuro
empregado se identifique com a marca com a qual vai trabalhar, com o estilo da
loja, “se € jovem, moderno(a) e busca sua independéncia e crescimento
profissional, venha fazer parte da nossa equipe”. Voltaremos a este assunto no
préximo capitulo.

Em 2012, a propor¢ao de afro-brasileiros no contingente de desempregados
nas principais regides metropolitanas foi superior a 60%, segundo informagdes do
IBGE/PED (2012)". Esse quadro apresenta apenas duas excecdes: Porto Alegre,
com 18,2% de desempregados; e Sao Paulo, com 40,0% de desempregados.

Contudo, nas informagdes do IBGE (indicadores 2003-2013) em todas as
regides, independentemente do peso relativo da populagdo de pretos e pardos,
observa-se um padrdo desse grupo, na condicdo de desempregados. Assim, a
propor¢ao de trabalhadores nao brancos desempregados € de 55,2% enquanto que
os trabalhadores brancos respondem por 43,9%. Ou seja, a condicdo de
desemprego entre os trabalhadores afro-brasileiros € sempre superior a parcela

desempregada de trabalhadores brancos.

’ Informagbes analisadas pelo Sistema Pesquisa de Emprego e Desemprego — (Sistema PED),
realizada através do Convénio entre o DIEESE, Fundacdo Seade, Ministério do Trabalho (MTE/FAT)
e parceiros regionais no Distrito Federal e nas regides metropolitanas de Belo Horizonte, Fortaleza,
Porto Alegre, Recife, Salvador e Sdo Paulo. Nov. 2012.
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1.3. PRINCIPAIS MEDIDAS NO COMBATE AS DESIGUALDADES
RACIAIS: POLITICAS DE AGAO AFIRMATIVA

Segundo SILVA (2011), o debate publico acerca dos efeitos do preconceito e
da responsabilidade do Estado sobre a promocgdo da igualdade racial ganhou
impulso na esteira da Constituicao Federal de 1988, a partir de dois eixos de lutas:
os movimentos negros e a Lei 7.719, de 1989, conhecida como Lei Cad, que
classifica o racismo como crime inafiangavel, punivel com prisdo de até cinco anos.

Até esta data, havia a Lei 1.390 de 03 de julho de 1951 — Lei Afonso Arinos, a
primeira lei adotada no pais que evidenciou a questao do racismo; porém, diferente
da Lei Cad, ela constituia o crime de racismo como contravencao penal, sem
puni¢cdo mais grave para os praticantes desse ato.

O racismo passou a ser um ato de crime e esta descrito na Constituicao
Federal de 1988, no Artigo 5° do paragrafo XLIl, como crime inafiangavel e
imprescritivel, sujeito a pena de reclusdo. E caracteriza-se como crime quando a
ofensa atinge uma determinada raga, etnia, religido ou minoria, ndo havendo como
determinar o numero de vitimas.

E importante ressaltar que o ponto de partida para reparar a desigualdade
racial no Brasil também tem como um dos fatores principais a Conferéncia Mundial
contra o Racismo, Discriminacdo Racial, Xenofobia e Intolerancia Correlata,
realizada pelas Nagdes Unidas, no periodo de 31 de agosto a 08 de setembro de
2001 na Cidade de Durban, na Africa do Sul, da qual o Brasil foi signatario.

Os paises signatarios decretaram o ano 2001 como sendo o Ano das Nagdes
Unidas de Dialogo entre as Civilizagbes. Esse dialogo tinha como objetivo enfatizar a
tolerancia, o respeito pela diversidade e a necessidade de buscar bases comuns
entre civilizagdes, a fim de que unidas enfrentassem os desafios que ameagavam os
direitos humanos universais assim como o desafio de combater o racismo.

A partir dessa conferéncia que o debate sobre politicas de acao afirmativa
chega em definitivo ao cenario brasileiro. De acordo com SILVA (2011: 25) “a agéo
afirmativa € aquela que, a partir da identificagdo de uma desigualdade, cria politicas
para alterar esse cenario de forma a garantir acesso a direitos, bens e servigos

semelhantes ao restante da populacao”.
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Assim, por Acao Afirmativa entende-se o conjunto de politicas publicas
adotadas pelo governo ou iniciativa privada com o objetivo de promover a ascenséo
de grupos socialmente minoritarios, sejam eles étnico, culturais, de género ou
portadores de necessidades especiais. Com objetivo de corrigir as desigualdades
raciais, presente na sociedade brasileira, destina-se a oferecer igualdade de
oportunidades a todos; reverter a representagdo negativa dos negros e combater o
preconceito e o racismo (SEPPIR)®.

Apods a conferéncia de Durban, comegam entdo a se expandir as politicas de
acdes afirmativas pelo pais. Em 2001, na area da educacido, a Universidade
Estadual do Rio de Janeiro (UERJ) e a Universidade Estadual Norte Fluminense
(UENF), estabeleceram o sistema de cotas raciais nos seus processos seletivos, a
partir do Projeto de Lei®: codigo 20010302490 de autoria do Deputado Estadual José
Amorim (PP) — isto, apesar de o primeiro Projeto de Lei que propds acgodes
afirmativas para a populagéo afro-brasileira ter sido de autoria do deputado Abdias
Nascimento ja em 1983.

No campo do trabalho, em 2002, o ltamaraty langou o Bolsa Prémio Vocagao
para a Diplomacia, um programa para promover a diversidade etnicorracial no
Instituto Rio Branco, 6rgdo responsavel pela formagdo dos diplomatas. Esse
programa concede bolsas aos afrodescendentes durante nove meses, por meio do
CNPq, como forma de incentivo e apoio para participarem do Concurso de Admissao
a Carreira de Diplomatas (CACD).

Outro resultado também da Conferéncia de Durban foi a criagcdo em 2003, da
Secretaria de Politicas de Promogéo da Igualdade Racial (SEPPIR), um 6rgéo criado
com status de ministério e que atualmente, com as mudangas no cenario politico,
passou a ser subordinado ao Ministério da Justica. E a partir da criacido da SEPPIR,
diversas medidas de acgdes afirmativas foram sendo elaboradas no pais, com o
objetivo de reparar a histérica desigualdade racial que ainda persiste na sociedade

brasileira.

® Secretaria de Politicas de Promocgéo da Igualdade Racial.

® Projeto que estabelecia cota minima de 40% para a populagéo negra para o preenchimento de
vagas relativas aos cursos de graduagao da Universidade Estadual do Rio de Janeiro — UERJ e da
Universidade Estadual do Norte Fluminense — UENF. Fonte: ALERJ.
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Ainda em 2003, o Ministério da Saude langou o Programa de Combate ao

Racismo Institucional®

visando o apoio das instituicbes publicas no combate e
prevengao ao racismo.

No campo da educagao também foi implementada a Lei 10.639, em 2003, que
torna obrigatério o ensino sobre Histéria e Cultura Afro-Brasileira nas escolas de
ensino fundamental e médio, oficiais e particulares, como forma de incentivar o
respeito as diferencgas entre criancas e adolescentes no ambito escolar.

Ainda nesse contexto de expansdo das politicas de agdes afirmativas, em
2003, entrou em vigor o decreto 4.887 - descrito ja na Constituicdo Federal de 1988,
que inicialmente regulamenta o procedimento para identificagdo, reconhecimento,
delimitagcdo, demarcacao e titulagao das terras ocupadas por remanescentes das
comunidades quilombolas.

QOutra iniciativa no campo da educacdo em 2004 foi a adogdo de cotas na
Universidade de Brasilia (UnB) a partir de iniciativa de seu Conselho Universitario.
Foi a primeira Universidade Federal a aprovar a criagdo de cotas raciais com um
percentual de 20% destinado a alunos autodeclarados negros. Segundo a
Instituicdo, 18,5% de estudantes negros conseguiram se formar em cursos como
Direito, Engenharia e Medicina no final de 2012.

Em 2009, o Ministério do Trabalho e Emprego, em parceria com a SEPPIR,
disponibilizou o Plano Nacional de Comércio e Servico para Profissionais
Afrodescendentes (Planseq/Afrodescendentes). Esta agdo teve como principal
objetivo qualificar trabalhadores negros em todo pais, para inclui-los ao mercado de
trabalho, por meio de cursos como: Empreendedor Individual, Borracheiro,
Carpinteiro, Costureira, Cuidador de Pessoas, Eletricista, Gerente de Supermercado,
Mecanico de Manutencdo de Motos, Operador de Caixa, Operador de

Telemarketing, e Recepcionista.

6] Programa de Combate ao Racismo Institucional no Brasil (PCRI) é parte de um trabalho regional
sobre raga/etnia e visa apoiar, de forma integrada, o setor publico no combate e prevengido ao
racismo institucional e a sociedade civil na avaliagdo e monitoramento desse processo. E uma
parceria estabelecida entre a Agéncia de Cooperagcdo Técnica do Ministério Britdnico para o
Desenvolvimento Internacional e Redugdo da Pobreza (DFID), o Ministério da Saude (MS), a
Secretaria Especial de Politicas para Promogao da Igualdade Racial (SEPPIR), o Ministério Publico
Federal (MPF), a Organizacdo Pan-americana de Saude (Opas) e o Programa das Nagdes Unidas
para o Desenvolvimento (PNUD). In: DFID. Componente Saude. Boletim Eletrénico, n® 2. Mar./abr.
2005. Disponivel em: http://www.paho.org/bra/index.php?option=com_docman&task=doc_view&gid=
563&ltemid=80. Acessado em: 15/03/2015.
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Em 2011, o Itamaraty, além de conceder bolsas aos candidatos negros no
concurso para diplomatas, estabeleceu ainda um sistema de “cota de vagas” na
primeira etapa do processo seletivo. O instituto aprovou 10% a mais de candidatos
na primeira fase do concurso e esse percentual foi destinado aos candidatos pretos
e pardos que obtiveram mais de 40% de acertos nas provas.

Essa iniciativa contribuiu para o acesso de pessoas autodeclaradas negras ao
curso de diplomata, outrora considerado de elite. Isso ocorre porque o governo de
entdo considerou duas questdes que deveriam ser modificadas de acordo com a
realidade do pais; a primeira seria a concepgao de que a diplomacia era uma
carreira da elite que favorecia apenas uma minoria (representada pela classe com
maior poder aquisitivo, formada por brancos) e a segunda era a de que a figura do
diplomata branco ndo mais representava, de forma exclusiva, a nagao brasileira e,
por essa nagao ser majoritariamente afro-brasileira, isso deveria estar espelhado em
seu quadro de diplomatas.

Ainda em 2011, foi langada a quarta edicdo do Programa Pro-Equidade de
Género. Esse Programa adicionou aos seus critérios a categoria raga, como forma
de garantir oportunidades iguais entre mulheres negras, homens negros e homens e
mulheres brancos respeitando as diferencas e reafirmando o compromisso de
promogao da igualdade inscrito na Constituicdo Federal de 1988. O programa é uma
iniciativa do governo através da Secretaria de Politicas para as Mulheres da
Presidéncia da Republica (SPM/PR), visando estimular as empresas e também o
setor publico a inserirem no seu quadro de profissionais as mulheres como forma de
garantir a igualdade de género.

Ao introduzir a categoria “raga”, o Programa passa a garantir uma perspectiva
associada a autonomia econOmica e social de homens e mulheres negros, para
assim, diminuir as condi¢des de desigualdades no mundo do trabalho seja em
relagdo aos rendimentos, ao acesso ou a permanéncia em postos de trabalho,
segundo o PCRI.

Em 2012, foi instituida a Lei 12.711 na area da educacado, que estabelece
50% de cotas para acesso de estudantes que cursaram o ensino médio em escolas
publicas nos processos seletivos de Universidades e Institutos Federais. O Artigo 3°
da Lei estabelece que as instituicdes federais de ensino superior, as vagas de que
trata o artigo 1° desta Lei, serdo preenchidas, por curso e turno, por autodeclarados

pretos, pardos e indigenas, em propor¢cdo no minimo igual a de pretos, pardos e
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indigenas na populacdo da unidade da Federagdo onde esta instalada a institui¢ao,
de acordo com o ultimo censo do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE).

Conhecida como “lei das cotas”, seus impactos podem ser analisados de
forma positiva no ensino superior. Isso porque o numero de vagas pelo sistema de
cotas oferecidas pelas Universidades Federais, em 2013, foi de 70.849; ja em 2014,
esse numero passou para 98.121, um aumento de 38% de vagas oferecidas. Entre
os Institutos Federais, o numero de vagas oferecidas para cotistas foi 20.448, em
2013; em 2014, esse numero passou para 24.222, um aumento de 18% de vagas
oferecidas, segundo dados do SISU/MEC 2014 (apud SEPPIR).

Como refor¢o no combate a desigualdade racial, a Secretaria de Politicas de
Promogao da Igualdade Racial atua junto ao Programa Universidade para Todos —
PROUNI, que distribuiu 2,2 milhdes de bolsas integrais e parciais em 2014, sendo
50% para estudantes negros. E com o Programa Bolsa Permanéncia'’ instituido
pelo Ministério da Educacgdo, para auxiliar estudantes negros de baixa renda a
permanecerem na universidade; em 2014, foram distribuidas 12.450 bolsas, com
investimento de mais de 70 milhdes de reais (MEC apud SEPPIR).

Elencamos ainda Programas e acgédo afirmativa como incentivo e apoio a
igualdade racial. Outra agado do governo Federal foi a criagdo em 2013 do Programa
de Desenvolvimento Académico Abdias Nascimento, para contemplar estudantes
negros e indigenas, com deficiéncia, com transtornos globais do desenvolvimento,
assim como aqueles com altas habilidades e superdotagéao.

Ha ainda o Programa Institucional de Iniciagdo Cientifica nas Acdes
Afirmativas (PIBIC-AF) um convénio do CNPq e SEPPIR para conceder 800 bolsas
anuais de iniciagdo cientifica a estudante de graduagdo que ingressaram em
universidades por meio de ac¢des afirmativas, priorizando a populagdo negra. Ja o
Programa de Extensdo Universitaria (PROEXT) é um programa do MEC que tem
como finalidade potencializar e ampliar os patamares da qualidade de extensao nas
universidades em ensino, pesquisa e extensdo, através da inclusdo de uma linha

tematica sobre Igualdade Racial.

M Programa Bolsa Permanéncia € uma acao do Governo Federal de concessdo de auxilio financeiro
a estudantes matriculados em instituicdes federais de ensino superior em situagao de vulnerabilidade
socioecondmica e para estudantes indigenas e quilombolas. O recurso é pago diretamente ao
estudante de graduagao por meio de um cartdo de beneficio.
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A acédo Selo Educacgéo para a Igualdade Racial e o Projeto A Cor da Cultura
estdo em consondncia com a Lei 10639/03; a primeira promove acdo de
reconhecimento de boas praticas nas escolas, e o segundo desenvolve a
valorizacdo da escola publica como referéncia na construgcdo de identidades
coletivas e individuais positivas.

Em relagdo ao mundo do trabalho, o Congresso Nacional promulgou, em
2013, a Emenda Constitucional numero 72. Essa Emenda garante aos trabalhadores
domésticos 17 novos direitos, entre estes; jornada diaria de trabalho de oito horas e
44 horas semanal; pagamento de hora extra com acréscimo de, no minimo, 50% da
hora normal; acesso ao Fundo de Garantia por Tempo de Servigo (FGTS); seguro
contra acidentes de trabalho; seguro-desemprego; obrigacdo de creches e pré-
escolas para filhos e dependentes até seis anos de idade; salario familia e demissao
sem justa causa.

Essa Emenda Constitucional beneficia toda a categoria profissional e
desvincula possiveis herangas do passado que contribuem para a informalidade no
campo do trabalho. E sabido que a maioria dessa categoria é constituida por
mulheres negras (52,5%), segundo indicadores do IBGE. S&o ainda as que tém os
menores rendimentos e estdo mais vulneraveis as oscilagcbes do mercado de
trabalho.

Outra realidade que destacamos mais recentemente no campo do trabalho é
a regulamentacgéo da Lei 12.990, de junho de 2014, que estabelece 20% das vagas
para trabalhadores autodeclarados negros em cargos efetivos e empregos publicos
no ambito da administracao publica federal, das autarquias, das fundagdes publicas,
das empresas publicas e das sociedades de economia mista controladas pela Unido.

Segundo dados da SEPPIR, a partir desta iniciativa, conhecida como “lei das
cotas para o servigo publico”, 638 trabalhadores autodeclarados negros ja
conseguiram ingressar no servigo publico por meio das vagas reservadas. E, por se
tratar de uma Politica de Agao Afirmativa, sua vigéncia vai até 2024.

Durante o periodo de 2003 a 2015, o empenho do poder publico federal foi
intenso em combater a desigualdade racial, assim como de género, com acgdes e
programas voltados para atender a populagao afro-brasileira que ainda é submetida
as condicdes mais variadas de preconceito e discriminacdo no acesso e

permanéncia no mercado de trabalho.
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Entretanto, sera isso o suficiente? Como o racismo atua no cotidiano das
relacbes de trabalho? Com base nestas perguntas, foi realizado o presente estudo
qualitativo, com um grupo de 20 trabalhadores afro-brasileiros o qual

apresentaremos no capitulo a seguir.
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2. O CENARIO, A METODOLOGIA E OS PARTICIPANTES DO
ESTUDO

“..As pessoas, (os lojistas) comegcaram a perceber que ter uma pessoa
negra na sua loja seria interessante porque t& na moda - a beleza negra ta
na moda” (vendedora Dandara).

Neste capitulo, apresentamos a divisao territorial da cidade do Rio de Janeiro
e suas fronteiras, para melhor situar o espaco “elitizado” onde foi realizado o estudo,
assim como a questao da moradia no perfil dos entrevistados.

Apresentamos um breve historico do campo da pesquisa — o shopping center,
do surgimento aos dias atuais no pais, segundo as informagdes publicadas pela
Associacao Brasileira de Shopping Center (ABASCE).

Apresentamos ainda o procedimento metodolégico empregado e a descrigdo
das lojas de vestuario que foram selecionadas para compor a pesquisa. Indicamos
um quadro das circunstancias nas quais foram realizadas as entrevistas e os
principais obstaculos, que, ao longo do estudo, foram surgindo. E, por fim, tragamos
o perfil dos trabalhadores afro-brasileiros que aceitaram contribuir com informacdes

para a realizacdo desta pesquisa.
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2.1. ACIDADE “MARAVILHOSA” E SUAS FRONTEIRAS

O municipio do Rio de Janeiro apresenta algumas caracteristicas particulares,
nao apenas na forma como ocorreu seu desenvolvimento populacional, mas também
na sua divisao territorial. Ademais, € sabido que o processo de crescimento da
populagcdo nao foi planejado com o intuito de manter a massa trabalhadora nas
proximidades do polo econdmico, onde se concentra as diversas atividades laborais.

O fato é que essa auséncia de planejamento provocou um éxodo na
populacdo, obrigando-a a se instalar nas periferias da cidade, resultando assim, nas
dificuldades atuais que os trabalhadores convivem para se integrarem aos centros
de atividades econbmicas.

Dentre essas caracteristicas da cidade ha de se pontuar a segregagao urbana,
refletida através de sua ocupacdo. Esta se revela, de um lado, por meio da
concentracdo de uma pequena parcela de moradores em espacgos privilegiados e
dotados de infraestruturas e, por outro lado, elevada concentracdo de moradores em
areas desprovidas de infraestrutura e de servigos publicos essenciais.

Nesse contexto, destacamos a Zona Sul da cidade, uma area que abriga a
maior concentracdo de pessoas com alto poder aquisitivo e apresenta altos padroes
de infraestrutura e de servigos. Possui algumas comunidades e favelas em seu
entorno. E, ainda, possui um nucleo de atividade econdmica bastante desenvolvida
e variada, incluindo inumeros supermercados, lojas de departamentos, farmacias,
restaurantes e shoppings centers.

Enquanto isso, a Zona Norte e os suburbios da cidade sio caracterizados por
possuirem elevado numero de favelas ou comunidades. Esses territérios sao
identificados n&o apenas pela caréncia ou inexisténcia de servigos publicos
essenciais a populagdo residente, mas pelos conflitos existentes e, ainda, pela
concentracdo de moradores com menor poder aquisitivo da cidade, se comparados
aos moradores da Zona Sul, que sao mais beneficiados em termo de acesso aos
servigos publicos.

A necessidade de se elaborar agdes de planejamento especificas para
atender ao desenvolvimento da cidade, resultou em sua divisdo geogréfica. E, dessa

forma, facilitou as a¢des de infraestruturas na cidade (IPP-RIO). Para tanto, a cidade
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foi dividida em cinco areas de planejamento, que estdo subdivididas em 33 Regides

Administrativas (RA) que juntas compdem os 161 bairros do municipio carioca.

Municipio do Rio de Janeiro'

Fonte: Prefeitura do Rio de Janeiro. Geréncia de Planejamento

Figura 2.1 — Divisdo em areas de planejamento do Municipio do Rio de Janeiro.

Apesar desta divisdo geografica da cidade, para os moradores ela se resume

em dois grandes polos, ou seja, Zona Sul™ e Zona Norte/suburbios'. Além disso, a

12 Disponivel em: http://www.rio.rj.gov.br/web/smu/exibeconteudo?id=4481419. Acessado em:
20/05/2016

13 A Zona Sul faz parte da AP2, composta por vinte e cinco bairros e nela o nucleo de classe alta e
média é bem concentrado. E a mais préxima do centro da Cidade e nela encontram-se o conjunto
mais expressivo de areas naturais, turistica e de lazer. Destaca-se por suas praias, o Pao de Agucar,
o Corcovado, o Jardim Botanico e o Jockey Clube.

Possui seis Regides Administrativas, que s&do: RA Botafogo, RA Copacabana, RA Lagoa, RA
Rocinha, RA Tijuca e RA Villa Isabel. Quatro de suas RAs compdem a regido geografica Zona Sul,
uma area que comega entre os morros do macigo, as praias oceanicas € a entrada da baia da
Guanabara. E composta por dezessete bairros onde circula grande contingente de turistas nacionais
e internacionais, possuindo inumeros hotéis, bares, restaurantes, etc.

4 A Zona Norte/subtrbios & composta pelas APs 1 a 5. A AP1 é uma area que engloba a parte
antiga da Cidade, o centro e os bairros do entorno préximo, nela encontra-se o principal nucleo
histérico da Cidade e um nucleo de atividade econémica. Essa area é formada por quatorze bairros
que estdo agrupados em seis Regides Administrativas (RA) que sdo: RA Portuaria, RA Centro, RA
Rio Comprido, RA Sao Cristévao, RA Paqueta e RA Santa Tereza.

A AP3 é a que relne a maior parcela da populagdo da Cidade e a maior concentragdo de nucleo
habitacional de média e baixa renda. E composta por oitenta bairros e esta dividida em treze Regibes
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classificagdo socioeconbémica dos moradores € inferida por meio do local onde
reside, melhor dizendo, quem reside no polo da Zona Sul € considerado “melhor de
vida”, “diferente” de quem reside no polo da Zona Norte/suburbios, que é
considerado individuos com poucos recursos. Isso significa que o valor atribuido ao
local de moradia se concretiza numa hierarquia social de carater classificatério entre
0s proprios moradores da cidade.

Entre os que residem em favelas, essa classificacdo € realizada de acordo com
os polos mais desenvolvidos - ou seja, quem reside em favelas da Zona Sul se
considera em situagcdo melhor em relagdo aos que residem em favelas da Zona
Norte e suburbios, segundo Cecchetto e Farias (2009).

Apesar dessas caracteristicas especificas, a cidade do Rio de Janeiro é
conhecida como “cidade maravilhosa” e recebe por ano em seus atrativos turisticos
cerca de 3.991.953 visitantes' nacionais e internacionais, constitui a segunda
metrépole do pais, com uma populagdo, segundo o ultimo censo do IBGE, de
6.320.446 habitantes.

No ranking nacional, em numero de shoppings centers em atividade, a cidade
do Rio de Janeiro € a segunda, ficando atras apenas da cidade de Sdo Paulo. E
atualmente, apresenta um numero de 39 shopping centers, segundo dados da
ABRASCE, em 2016. Estes atendem a populacdo residente das diversas classes
sociais, assim como o grande numero de turistas que a visitam. E, pelo shopping
center ser um local onde encontramos uma sociabilidade diversificada, optamos por

realizar esse estudo nesse ambiente.

Administrativas: RA Inhauma, RA Méier, RA Jacarezinho, RA Complexo do Alemao, RA Ramos, RA
Penha, RA Vigario Geral, RA llha do Governador, RA Maré, RA Iraja, RA Madureira, RA Anchieta e
RA Pavuna.

A regido geografica Zona Oeste é formada por duas areas de planejamento: as areas de
planejamento AP4 e AP5. A AP4 é considerada a mais importante em expansdo urbana, nela
concentra-se um nucleo habitacional de alta, média e baixa renda. Apresenta um quantitativo de
areas naturais pouco exploradas & composta por dezenove bairros e possui trés Regides
Administrativas que s&o: RA Jacarepagua, RA Cidade de Deus e RA Barra da Tijuca. A AP5 é
também considerada area de expansao urbana, nela concentra-se um nucleo de média e baixa
renda, possui nucleo industrial e ainda mantém atividade rural. A AP5 é composta por vinte e um
bairros e cinco Regides Administrativas, sdo elas: RA Realengo, RA Bangu, RA Campo Grande, RA
Santa Cruz e RA Guaratiba.

® Dados do Anudrio Estatistico de 2014 da Secretaria de Estado e Turismo. Disponivel em:
http://lwww turisrio.rj.gov.br/downloads/Anu%C3%A1rio%20Estat%C3%ADstico%202014.pdf.
Acessado em: 18/07/2015.
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2.2. 0 FENOMENO SHOPPING CENTER

O surgimento dos shoppings esta conectado ao aumento da populagao nas
grandes cidades. E, a partir desse desenvolvimento, constatou-se uma inegavel
necessidade da crescente populagdo: como e onde consumir? Diante dessa
situacdo, foram construidos grandes espagos comerciais - os shoppings centers.
Estes empreendimentos tinham como objetivo, inicialmente, atender as
necessidades daquela populagcdo no quesito consumo e comercializacdo de
mercadorias, visando, no entanto, um ganho em tempo e facilidade para as pessoas
realizarem suas compras.

Entretanto, esse primeiro modelo de shopping apresentava um formato
arquiteténico rigido, com corredores longos com placas sinalizadoras, e era idéntico
em qualquer lugar (BARTOLY, 2007). Isto buscava estimular um tipo de
comportamento que, apesar da constante circulagdo de pessoas, as relagdes
fossem impessoais, fragmentadas e descontinuas. Nesse caso, a ida ao shopping
deveria ser pontual e motivada apenas pelo interesse de compra.

No Brasil, esse modelo de empreendimento comegou a se desenvolver em
meados da década de 1960. No entanto, ndo se ampliou imediatamente, como
ocorreu no pais de origem — os Estados Unidos. Foi preciso mais de dez anos para
que esse modelo de shopping tomasse maiores dimensdes nas principais capitais do
pais.

Em 1980, com a inauguragao do shopping center lguatemi na cidade de Sao
Paulo, iniciou-se entdo a evolugcdo desses empreendimentos comerciais em todo o
pais, apoiada na ideia de modernidade, sob o atrativo de que fornecia seguranca
aos usuarios e facilidade de encontrar tudo num so lugar. Esses espagos revelavam-
se como um modelo de centro comercial inovador destinado ao consumo, adequado
as necessidades, nesse primeiro momento, de uma parcela da elite consumidora.

E possivel associar a ampliacdo dos shoppings no Brasil ao crescimento
populacional, a urbanizacédo e as modificagdes econdmico-sociais que resultaram da
marcante concentragao de renda no pais, assim como ao desenvolvimento industrial
na Regido Sudeste. E, somada a essas caracteristicas, a questdo da seguranca
difundida por esses estabelecimentos, a vender uma imagem de shopping como um

lugar seguro e protegido para seus clientes e lojistas. Essa imagem, de certa forma,
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aparentemente resolveria ou traria uma solugdo para um problema crucial que se
perpetuou na sociedade brasileira que € a questao da violéncia urbana.

No entanto, a partir de 1990, foi necessaria uma diversificagcado desses espacos
para englobar um publico ndo apenas das camadas mais ricas, mas oferecer acesso
ao publico das camadas populares. Esses grandes empreendimentos, que Frugoli Jr
(1992) chamou de verdadeiras “cidades intramuros”, se contrapbéem as
infraestruturas dos centros comerciais nas cidades, revelando uma imagem
contrastante entre a realidade da vida cotidiana e o que se reproduz no cenario dos
shoppings ou “cidade ideal”, segundo Fruagoli Jr (1992).

Esta “cidade ideal” seria uma imagem de cidade construida onde todos s&o
consumidores e na qual a miséria ndo faz parte. A associagao dos shoppings a esse
tipo de imagem sé foi possivel porque tanto a inseguranga quanto a violéncia faziam
parte da realidade das pessoas e assim, esse fato contribuiu para o propodsito de
retirar as pessoas das ruas e coloca-las em locais mais seguros.

Essa dindmica reconfigura a vida das pessoas e o0 convivio em sociedade e
recria outras formas de interagdo, voltado para um novo padrdo de sociabilidade.
Para tanto, era fundamental que o shopping atraisse as pessoas, pois 0 objetivo
agora nao era a simples ida as compras; era fazer com que essas pessoas
pudessem se encontrar, interagir, pagar suas contas e também fazer suas refeigbes
de forma pratica, prolongando assim sua permanéncia no shopping.

Para tanto, uma das estratégias foi montar um “layout” que possibilitasse a
clientela um maior conforto enquanto permanecesse no shopping. Foi necessario
diversificar entdo as lojas, incluindo lojas-ancora'® e as lojas-satélites'’. Esse

“layout” foi assim apresentado pela UK designer'® em 1996, onde

O shopping deveria ser confuso, para que o consumidor se perdesse,
possibilitando maior circulagdo e compra por impulso. Nao poderiam existir
bancos para sentar, relégios, nem contato visual com o exterior para que se
perdesse a nogao do tempo, proporcionando maior permanéncia e vendas.
Nao deveria haver bebedouros, pois o ideal seria que o cliente comprasse a
bebida. O piso do shopping devia ser escorregadio para o consumidor
passar devagar e poder melhor observar as vitrines (apud BARTOLY, 2007:
46).

'® S50 grandes lojas que possuem uma clientela assidua e tem um grande poder de atrair o publico
por sua diversificagao de produtos. Ex.: lojas Renner, loja ZARA e Lojas Americanas.

' Sa0 lojas menores que nao possuem um publico muito elevado e que depende do fluxo de pessoas
para uma divulgagao direta de seu produto. Ex.: loja Sithonia, loja Sacada, loja Shop 126.

"® In: Abum UK designer. shopping center 1996 — Rio Sul. apud BARTOLY 2007.



45

E importante observar que o periodo da criagdo dos Shopping Centers no pais
assinala uma conexao com 0O processo econdmico de reestruturagdo em que o
capitalismo se fortalecia na sua fase monopolista. E que os shoppings se
desenvolviam através de um requisito basico presente nessa nova fase do capital, a
maximizacao do lucro.

No entanto, no universo desses estabelecimentos comerciais, ndo sé a légica
do consumo ou mesmo a diferenga entre classes estdo presentes. A ida ao shopping
passa a ter novos significados na vida cotidiana das pessoas, ou seja, estes
estabelecimentos tornaram-se habituais para encontros de variados grupos, como 0s
jovens, por exemplo, que buscam nesses espagos momentos de lazer e passar o
tempo entre conversas e entretenimento (cf. Fragoli Jr., 1992). Essa ida ao shopping
center passou também a fazer parte dos encontros no final do dia entre colegas de
trabalho e ainda, ser uma opgao para encontros de grupos com mais idade nos
cafés e nas academias. Nos finais de semana, virou motivo de encontro de familia
para ir ao cinema, restaurantes, entre outros. Ao mesmo tempo, essa simples
passagem pelo shopping eleva a margem de lucro dessa industria, em
aproximadamente 10% a cada ano; em 2014 essa industria apresentou uma
margem de lucro acima de 140 bilhdes e em 2015 obteve lucro de 151,5 bilhdes,
conforme dados da ABRASCE (2016).

2.3. 0 CAMPO

Antes da escolha definitiva do campo para a realizagdo do presente estudo,
foram realizadas algumas visitas, no inicio de 2014, a alguns Shopping Centers da
Cidade do Rio de Janeiro. Essas visitas foram necessarias para obter o maximo de
informagéao em relagdo ao objeto de estudo - os trabalhadores afro-brasileiros.

O estudo tinha como propdsito entrevistar trabalhadores que lidavam
diretamente com o publico consumidor - no caso, os vendedores. No entanto, essas
visitas revelaram um numero infimo desses trabalhadores; foi necessario, entao,
incluir trabalhadores ocupando outras fungdes, como assistentes de vendas e
operadores de caixa. Dessa forma, obtinhamos um numero significante de pessoas

para entrevistar.
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7

Para entendermos um pouco mais desta légica, € necessario apresentar o
quadro de ocupagdes mais comuns nas lojas, que sao as seguintes: gerente geral,
vendedor responsavel ou “VR”, vendedores, auxiliares de vendas, operadores de
caixa e estoquistas. Ha também, em algumas lojas, pessoas que ocupam fungdes
como: designer (vitrinista), visual merchandiser e de segurancga interno.

Cada ocupacédo tem seu desempenho dentro da loja. Aqui exibimos, grosso
modo, essas ocupagdes e seus respectivos desempenhos. O gerente geral, por
exemplo, é responsavel pela parte financeira e administrativa da empresa, responde
por tudo que acontecer na loja em relagdo aos funcionarios e aos clientes e é
responsavel ainda, pela contratacdo de futuros funcionarios. O vendedor
responsavel (VR) é o brago direito do gerente geral, € ele quem responde na
auséncia do mesmo, ainda é responsavel pelas vendas, atendimento aos clientes,
arrumacao das araras'® no interior da loja, organizagdo das vestimentas de acordo
com estagdes/colegdes e conferéncia do caixa no final do expediente.

Os vendedores “frente de loja” sao responsaveis por arrumar araras e
organizacado de pecgas de vestuario no setor, atender ao publico, mostrar pecas de
roupa segundo o gosto do cliente, busca-las no estoque e organizar a loja de acordo
com as tendéncias das estagdes e colegdes. O designer (vitrinista) € o responsavel
pela aparéncia da loja, ornamenta a vitrine e o interior da loja — seguindo cada
estacao; esse profissional ndo tem muito contato com os clientes da loja e, na
auséncia dele, o vendedor faz esse trabalho.

Os operadores de caixa sao responsaveis pelo recebimento de pagamentos,
abrem e fecham o caixa no inicio e no final do expediente. Esses trabalhadores, por
vezes, tém visdo mais ampla da loja e costumam perceber algo que os outros nao
percebem, como, por exemplo, a (in)satisfagdo do cliente em relagdo ao
atendimento.

Ja as pessoas que ocupam a fungdo de estoquistas sdo responsaveis por
receber os produtos da loja, conferi-los, cadastrar no sistema de controle de estoque
e organizagao do estoque da loja. Trabalham em locais “escondidos” e ndo tém
nenhum contato com os clientes da loja. Esse profissional tem a jornada mais

intensa de trabalho; segundo os depoimentos dos entrevistados, eles trabalham até

! Estrutura dotada de uma peca rolica de madeira ou metal para pendurar cabides com roupas em
lojas de vestuarios.
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dez horas diarias e n3o tém direito a receber comissdo, apenas horas extras. E
neste posto que se encontra boa parte dos afro-brasileiros; esses trabalhadores
ficam em locais “escondidos”, sem serem vistos pelos clientes das lojas.

E necessario esclarecer que, em algumas lojas, a contratagdo de funcionarios
é diferenciada; nelas ndo se contrata vendedores e sim assistente de vendas ou
auxiliar de vendas. O que isso significa? Significa que esses trabalhadores realizam
todas as agdes que um vendedor executa, porém nao recebem comissao, apenas o
salario fixo, ou seja, a diferenga esta no rendimento total recebido. Essa pratica é
comum em lojas de grande porte, como as de departamentos ou as que oferecem
maiores variedades de produtos no ramo de vestuario.

O horario de funcionamento do estabelecimento comercial do nosso estudo € o
seguinte: de segunda a sabado das 10:00 as 22:00 horas, com atendimento nas
lojas; aos domingos o atendimento comega a partir das 15:00 e vai até as 21:00
horas. Dois turnos®® de funcionarios se revezam para atender aos usuarios do
shopping. O primeiro turno tem inicio as 10:00 horas e termina as 16:00 horas; o
segundo turno comega as 16:00 hora e vai até as 22:00 horas.

2.4. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente estudo é resultado de uma pesquisa exploratéria com objetivo
de ampliar o conhecimento acerca do tema pesquisado. Esse tipo de pesquisa,
segundo Gil (2008), tem como principal finalidade desenvolver, esclarecer, e
modificar conceitos e ideias, com vista a formulagcdo de problemas mais precisos ou
hipoteses pesquisaveis para qualquer estudo posterior.

O modelo de pesquisa foi escolhido por proporcionar uma visdo mais geral do
que se quer pesquisar, por meio de aproximacao entre pesquisador e pesquisado.
Dessa forma, para melhor aprofundar o nosso conhecimento, adotamos nesse
estudo a abordagem qualitativa, por esse tipo de abordagem ter como foco central

a compreensao do significado das agdes sociais, ancorada em diferentes bases

20 . . - L . -
Existem lojas que adotam outro horario no qual o funcionario trabalha oito horas diarias e tem
direito a uma folga durante um dia da semana.
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disciplinares, metodoldgicas e paradigmaticas, formando um conjunto de atividades
interpretativas que podem ser atravessadas por conflitos e tensées (DESLANDES;
GOMES. 2004). Desta forma, a abordagem qualitativa atua levando em conta a
compreensao, a inteligibilidade dos fendmenos sociais e o significado e a
intencionalidade que lhe atribuem os atores (MINAYO 2006. apud DESLANDES
2012).

Como técnica de coleta de dados utilizou-se a observagao participante e a
entrevista em profundidade. A primeira € caracterizada, segundo MINAYO (apud
DESLANDES, 2012), como um processo pelo qual um pesquisador se coloca como
observador de uma situag&o social, com a finalidade de realizar uma investigagcéo
cientifica; e a segunda, de acordo com MINAYO (apud DESLANDES, 2012), é
quando o informante é convidado a falar livremente sobre um tema e as perguntas
do investigador, quando séo feitas, buscam dar mais profundidade as reflexdes.

As técnicas adotadas aqui foram escolhidas para melhor refletir sobre
questdes relacionadas a dindmica das relacbes étnico-raciais, e, neste contexto,
como se inserem no ambiente laboral; para, assim, detectar possiveis
especificidades do grupo de cor/raga em sua atuagdo profissional; produzir
conhecimento acerca das assimetrias entre os grupos sociais e suas principais
consequéncias e contribuir para o debate sobre a questdo da discriminacéo racial no
espaco do trabalho.

O processo de classificacdo étnico-racial dos entrevistados foi realizado
inicialmente por meio da classificacdo da pesquisadora; quando da busca desses
trabalhadores no campo de pesquisa, procurou-se por aqueles que apresentavam
cabelos crespos e cor preta — de acordo com a classificagdo IBGE. No segundo
momento, adotamos o critério de autodeclaragao de cor/etnia de cada trabalhador.
Durante esse processo, foi perguntado a cada participante previamente escolhido:
qual sua cor? Classificamos em dois grupos: preto e pardo. No terceiro momento de
classificagao, utilizou-se a classificagdo segundo as categorias do IBGE. Nesta,
eram apresentadas aos participantes as cincos classificagdes do Instituto de
Pesquisa; preto, pardo, branco, indigena ou amarela. E, assim como a anterior, eles
se classificaram nos grupos preto e pardo.

O método adotado nesse estudo, para descrever de forma mais precisa todo
processo de sua elaboragao foi o método etnografico. Segundo Vergara (2008)

esse metodo € o que exige do pesquisador contato direto e prolongado com seu
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objeto de estudo. Vale-se predominantemente da observacgéo participante, entrevista
nao estruturada para obter informagdes sobre pessoas, espacos, interacoes,
simbolos e tudo o mais que interessar a sua investigagao e a descrigao disso.

O periodo em que realizamos a observacgao participante desse estudo foi da
segunda quinzena de setembro a primeira quinzena de dezembro de 2014. Durante
esse tempo, buscou-se maior empenho em conhecer a dindmica de trabalho
naquele espaco.

Quanto as entrevistas, estas foram realizadas no intervalo de 10 de janeiro a
30 de abril de 2015, compreendendo duas etapas. Na primeira etapa, apresentamos
um roteiro tematico dividido em dois modulos. No primeiro mdédulo, foram elaboradas
questdes para tracar o perfil dos entrevistados, enquanto o segundo mddulo
apresentava questdes relacionadas ao campo de trabalho dos participantes. Estes
dois médulos foram realizados no inicio da primeira quinzena de janeiro até a
primeira quinzena de margo de 2015.

Na segunda etapa da entrevista, apresentamos questdes que visavam
complementar as informagdes que surgiram a partir da entrevista (segundo médulo
da primeira etapa). Essa etapa foi realizada durante a segunda quinzena de margo
até o final de abril de 2015.

Participaram do estudo 20 trabalhadores, desse total, entrevistamos 12
mulheres e oito homens. Entre as mulheres, foram oito vendedoras, trés operadoras
de caixa e uma assistente de venda; entre as vendedoras, trés sao vendedoras
responsaveis. No grupo dos homens; seis sdo vendedores, sendo um vendedor
responsavel e um vendedor coordenador em treinamento; e dois s&o assistentes de
vendas.

Na segunda etapa das entrevistas participaram apenas 15 trabalhadores. Os
motivos foram por conta de transferéncias, demissdo e desmotivagdo. Dentre os
cincos trabalhadores que n&o participaram dessa segunda fase estdo: dois
assistentes de vendas, que foram transferidos para outra loja da mesma rede em
outra cidade; dois ndao demonstraram interesse em participar dessa segunda etapa,
um assistente de venda e um vendedor, mesmo sendo procurados varias vezes; e
uma assistente de venda, que foi desligada do quadro de funcionarios, segundo
informacgdes da loja.

Os trabalhadores que participaram do estudo estdo inseridos no regime

celetista, conforme a Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT), com direito a um
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salario fixo do comércio de R$ 900,00*' (piso do comércio, segundo a convengao
coletiva de trabalho 2014/2015 de 03/07/2014 - CDL); férias remuneradas; horas
extras e vale-transporte. Os vendedores recebem ainda comissao de quatro ou cinco
por cento sobre o valor das vendas de acordo com as normas das lojas onde
trabalham. Detalharemos o acesso ao mercado formal de trabalho no capitulo 3
desse estudo.

Os horarios de trabalho sao divididos da seguinte forma: de segunda a sexta-
feira sdo seis horas, no sabado e no domingo sdo de oito e seis horas
respectivamente, com direito a uma folga semanal e 15 minutos para lanche. Outro
horario é de segunda a sexta-feira, oito horas diarias e o sabado s&o oito horas e o
domingo sao seis horas, com direito a uma folga semanal, uma hora para almocgo.

E preciso observar que esses horarios vdo de encontro ao principio da
Legislagao Trabalhista, a qual estabelece uma carga horaria de 44 horas semanais
para os trabalhadores e descanso semanal de 24 horas consecutivas. Ao
perguntamos aos trabalhadores sobre o excesso de horas trabalhadas, se eles
recebiam horas extras, todos responderam que as horas trabalhadas que excedem a
carga horaria recebem como horas extras.

O percentual da comissdo varia em cada loja; nas lojas satélite, os vendedores
recebem cinco por cento do valor vendido durante a semana de acordo com a meta
estabelecida. Ou seja, toda semana as lojas tém uma meta para os funcionarios
cumprirem. Essa meta varia de acordo com as datas comemorativas (dia das maes,
dia dos namorados, dia das criangas, dia dos pais, etc.), porém na semana em que
ndo ha nenhum evento importante o valor da meta gira em torno de R$ 7.000,00 por
vendedor. Na semana com datas especiais, o0 minimo previsto € de R$ 10.000,00
para cada vendedor. Se o vendedor conseguir cumprir sua meta tera sua comissao
por completo; caso contrario, o percentual ndo é subtraido, mas sera calculado no
total que o vendedor conseguiu naquela semana - isso significa comissao deduzida.

Nas lojas ancora, o valor da comissao paga € de quatro por cento do total das
vendas durante todo més; ndo ha meta estabelecida para cada vendedor e o valor
da comissdo é igual para todos. Isso significa que ndo importa se o setor feminino

vendeu mais ou menos, os vendedores vao dividir o mesmo percentual. Esse

! Valor equivalente ao periodo em que realizamos o presente estudo, até abril de 2015.
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modelo exige dos trabalhadores uma sinergia, para que todos os vendedores
recebam um bom valor de comissao.

Dos 20 trabalhadores participantes do estudo, seis deles nao recebem
comissao, por ocuparem cargos de assistente de venda ou operador de caixa. Os
que recebem comissao foram divididos em dois grupos, de acordo com o percentual
da comissdo. O primeiro grupo é formado por sete mulheres e quatro homens, que
recebem cinco por cento de comisséo; o segundo grupo é formado por uma mulher e
dois homens, que recebem quatro por cento de comissao sobre o total de vendas.

As lojas possuem dois turnos de trabalho e os trabalhadores estao divididos da
seguinte forma: nove trabalham no primeiro turno — seis horas diarias. Entre estes,
cinco sao mulheres e quatro homens. No segundo turno — seis horas noturna, estao
oito trabalhadores, dos quais: seis mulheres e dois homens. E trés vendedores
cumprem carga horaria de oito horas diarias, entre estes, dois homens e uma
mulher.

Para realizarmos esse estudo, levamos em consideragdo alguns fatores,
principalmente para escolha do campo. Primeiro foi encontrar o maior nimero de
trabalhadores afro-brasileiros em apenas um shopping center; o segundo fator diz
respeito a questdo da acessibilidade ao campo; e, por ultimo, seria encontrar um
shopping center que se destacasse em oferecer um atendimento, ou procurar
atender diversas classes sociais. Durante o periodo de busca, percebemos que
havia um bom numero de trabalhadores afro-brasileiros inseridos em um destes
estabelecimentos comerciais visualizados e, por apresentar essa caracteristica que
procuravamos, foi o selecionado para realizarmos o presente estudo.

Procuramos encontrar um numero substancial de trabalhadores afro-brasileiros
que atendesse as especificidades da nossa pesquisa. Comecamos, entio, a realizar
as primeiras visitas ao campo no segundo semestre de 2014, inicialmente com o
objetivo de procurar os trabalhadores afro-brasileiros e atentar para sua rotina de
trabalho.

A quantidade de lojas no shopping se revelou muito grande e por essa razao,
nao seria possivel realizar o trabalho com o total de lojas existentes. Entdo, nossa
busca ficou inicialmente delimitada as lojas de vestuario masculino e feminino.

ApoOs visitar essas lojas, constatou-se que havia um numero muito pequeno de
trabalhadores afro-brasileiros, na fungado de vendedor e esse fato poderia prejudicar

o0 andamento do nosso trabalho. Decidimos incluir também em nossa pesquisa as
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lojas de vestuarios unissex e as lojas de departamentos, e dessa forma garantir um
numero maior de contatos para as futuras entrevistas.

Nessa primeira fase, analisamos que o numero de vendedores, assistentes de
vendas e operadores de caixa afro-brasileiros era visivelmente inferior aos dos
vendedores brancos. Em média, nas lojas de pequeno porte com até dez
vendedores, havia apenas um afro-brasileiro.

Limitamos e também adotamos o critério de observar as lojas por piso. Esse
posicionamento foi escolhido porque a movimentagado de pessoas no shopping era
muito intensa e podia dificultar a identificacdo desses trabalhadores. Em algumas
lojas, o funcionario usava uniforme, o que facilitava sua identificagdo; em outras, nao
utilizava uniforme, o que poderia facilmente confundi-los com os clientes. Ao adotar
esse posicionamento identificamos 94 lojas que atendia as particularidades do nosso

estudo, e as destacamos no proximo item.

2.5. DESCRIGAO DAS LOJAS E OS PRIMEIROS CONTATOS

A apresentacao das lojas costuma ser idéntica em todos os shopping centers.
A maioria delas revela, no seu interior, um espago aconchegante e muito iluminado,
com poltronas, revistas de moda com a tendéncia da estacgéo; ainda s&o oferecidas
balas e agua, tudo para manter o conforto e bem estar da clientela. Em algumas
lojas, (isso foi verificado em pouquissimas lojas do ramo unissex), sdo mostrados os
desfiles de sua colecdo atual em aparelho de televisao.

Das 94 lojas selecionadas, 43 delas atendem ao publico feminino e desse
total, encontramos em sete delas, nove trabalhadoras afro-brasileiras. 41 lojas
atendem ao publico unissex e, em nove delas, encontramos 32 trabalhadores afro-
brasileiros, nas 10 lojas que atendem ao publico masculino, encontramos em duas
delas dois trabalhadores afro-brasileiros. Isso significa que, das 94 lojas visualizadas
com o total de 383 trabalhadores, encontramos 43 trabalhadores afro-brasileiros em
18 lojas. Nesse contexto, do total das lojas de vestuario visitadas, apenas 19% delas
contratam trabalhadores afro-brasileiros para ocupar funcbes de vendedores,
assistente de vendas e operadores de caixa.

Ao compararmos esse fato a hipétese, a qual deu inicio a esse estudo, de que

a falta de experiéncia profissional e a op¢ao de nao trabalhar em ambiente destinado
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a vestuario, nos shopping centers, nao sao as principais causas de esse numero de
trabalhadores afro-brasileiros, ser tdo reduzido. Assim, é possivel supor que a
auséncia desses trabalhadores nesses setores esteja associada as origens étnicas
de cada um, irrigada pela presencga ainda de fatores relacionados com discriminagéo
e preconceito, que persiste na sociedade brasileira, contra os afro-brasileiros.

Um outo fato importante observado ja no inicio das primeiras visitas, com
relagdo aos trabalhadores afro-brasileiros € que a maioria € formada por mulheres,
do setor de estoque ao do treinamento para gerente.

Nas 18 lojas em que encontramos trabalhador afro-brasileiro, observamos
que essas procuram oferecer uma variedade em vestuario e acessorios, com estilos
préprios e pregos variados. Entre as lojas que atendem ao publico feminino,
encontramos uma variedade em roupas casuais, moda praia e também um vestuario
mais refinado. Nessas lojas, € comum ver suas trabalhadoras usando as roupas que
sdo vendidas naquele local; esta é considerada uma forma de divulgar os modelos e
tendéncia, por meio de suas vendedoras e assim, na hora das clientes escolherem
uma roupa, vé-la em outra pessoa € uma das estratégias da loja para facilitar a
compra.

As lojas que atendem ao publico unissex oferecem artigos de vestuario, roupas
para o publico feminino e masculino e apresentam opc¢éo de vestuario diversificado
em termos de idade. As lojas que atendem ao publico masculino se destacam por
oferecer uma opg¢ao de vestuario mais refinado direcionado a um publico que
aderem ao estilo social; nelas, os vendedores se vestem com o mesmo estilo da
opc¢ao oferecida aos clientes.

Identificamos essas lojas da seguinte forma: loja feminina - EF1 a EF7. A loja
EF1 tem um total de 12 trabalhadores, uma vendedora é afro-brasileira e aceitou
participar da pesquisa; a loja EF2 tem um total de nove trabalhadores, uma
vendedora é afro-brasileira e aceitou participar da pesquisa; a loja EF3 tem um total
de dez trabalhadores, com duas vendedoras sao afro-brasileiras - apenas uma
aceitou participar da pesquisa, enquanto a outra, ndo foi convidada porque estava
de férias; na loja EF4, de oito trabalhadores, duas vendedoras s&o afro-brasileiras,
uma aceitou participar da pesquisa enquanto a outra, ndo foi entrevistada por
questbes particulares; a loja EF5 tem um total de nove trabalhadores, uma
vendedora € afro-brasileira, que aceitou participar da pesquisa; a loja EF6 tem oito

trabalhadores, uma vendedora é afro-brasileira e ndo demonstrou interesse em
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participar da pesquisa; e na loja EF7 tem um total de oito trabalhadores, sendo uma
vendedora afro-brasileira que n&do pode participar da pesquisa alegando falta de
tempo.

As lojas unissex foram identificadas da seguinte forma: loja US1 a US9. A loja
US1 tem dez trabalhadores, quatro deles s&do afro-brasileiros. Conseguimos convidar
trés para participarem da pesquisa; uma operadora de caixa demonstrou interesse
em participar, porém por questdes de horario, nao foi possivel; um vendedor que nao
demonstrou interesse em participar. A outra operadora de caixa nao foi convidada
porque estava de férias e o unico gerente afro-brasileiro que encontramos
apresentou problema referente a horario e por isso ndo pode participar da pesquisa.
A loja US2 tem um total de 17 trabalhadores, sendo dois vendedores afro-brasileiros,
que nao puderam participar da pesquisa por motivo de horario. Na loja US3, ha seis
trabalhadores, sendo um vendedor e uma operadora de caixa afro-brasileiro, que
aceitaram participar da pesquisa. A loja US4 tem nove trabalhadores, sendo dois
afro-brasileiros, um foi convidado e aceitou participar da pesquisa e quanto ao outro,
nao foi possivel convida-lo. Na loja US5, ha um total de 17 trabalhadores, sendo
cinco afro-brasileiros, quatro vendedores e uma operadora de caixa; apenas uma
vendedora nao pode participar da pesquisa, alegando falta de tempo. Na loja US6,
dos 12 trabalhadores, um vendedor € afro-brasileiro, porém, ndo pode participar da
pesquisa por motivo de horario. Na loja US7, dos dez trabalhadores, trés sédo afro-
brasileiros, sendo um vendedor e duas operadoras de caixa; estes ndao aceitaram
participar da pesquisa, alegando que n&o gostavam de participar de nenhuma
pesquisa.

A loja US8 tem um total de noventa trabalhadores; desse total, cinco sao afro-
brasileiros, sendo trés vendedores e duas operadoras de caixa. Participaram da
pesquisa apenas 0s vendedores; as operadoras de caixa ndo puderam por motivo
de horario. A loja US9 foi a que apresentou um numero elevado de trabalhadores,
132. Desse total, s6 foi possivel convidar oito trabalhadores afro-brasileiros, sendo
quatro operadores de caixa e quatro auxiliares de vendas. Desse grupo, quatro
participaram da pesquisa, sendo dois operadores de caixa e dois vendedores;
quanto aos demais ndo conseguimos convencé-los em participar do estudo.

As lojas masculinas foram identificadas da seguinte forma: loja EM1 e EM2. A

loja EM1 tem oito trabalhadores, um vendedor é afro-brasileiro. O mesmo nao
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demonstrou interesse em participar da pesquisa. A loja EM2 tem dez trabalhadores;
um vendedor é afro-brasileiro, e aceitou participar da pesquisa.

Enfim, encontramos 43 trabalhadores afro-brasileiros que compdem o quadro
de funcionarios das 18 lojas visitadas, e desse total, 20 aceitaram participar da

pesquisa. Na figura (2.2) abaixo demonstramos essa diviséo:

94 loias 43 feminino 19% dessas lojas admitiram
J — 10 masculino —< trabalhadores afro-brasileiros
observadas 41 unissex em sua linha de frente

Ou seja: 18 lojas admitiram trabalhadores afro-brasileiros.
Do total de 383 trabalhadores, 43 sao afro-brasileiros.

Fonte: Elaborada pela autora
Figura 2.2 — Quadro das lojas de vestuario que contrataram trabalhadores afro-brasileiros no periodo
da pesquisa — janeiro a abril de 2014.

O contato com estes trabalhadores era feito de forma timida. Esse
procedimento era realizado inicialmente com a identificacdo da pesquisadora e da
instituicdo, nome da professora orientadora da pesquisa e em seguida uma rapida
apresentacao do proposito do estudo.

Os contatos foram realizados apds aguardarmos a melhor oportunidade para
aborda-los, ou seja, o momento certo para conversar com eles. Esse cuidado era
porque o atendimento podia demorar e 0 vendedor necessitava de tempo com seu
cliente. Apds o atendimento, o vendedor teria que arrumar todas as pecas de roupas
que foram retiradas do estoque e esse processo nao podia ser interrompido, pois o
atrasava no seu préximo atendimento.

Entdo, quando se percebia que o funcionario estava disponivel, a entrada na
loja era feita e a0 me aproximar do trabalhador era realizado o procedimento de
identificacdo e explicacdo do estudo. Esse contato foi realizado apenas dentro das
lojas, no horario de trabalho em que os dois turnos se encontravam, ou seja, das

14hs as 18hs. Nesse periodo, o contato foi mais intenso.
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Ao longo desses primeiros contatos, foram surgindo alguns empecilhos; houve
casos de contatos bem sucedidos com alguns desses trabalhadores, porém, como
todo trabalho de pesquisa, houve casos ndo bem sucedidos, por conta de horario ou
por questdes de recusa dos trabalhadores.

Mesmo com o esforgo de explicar o propdsito do trabalho em alguns casos,
percebemos que algumas pessoas ndao demonstravam interesse nenhum por nada
do que lIhes era passado. Ao percebermos essa situagao, era anotada a loja e o
nome da pessoa, para voltarmos depois, porque acreditavamos que aquele ndo teria
sido o momento certo para a abordagem.

Ao voltarmos as lojas onde as abordagens nao tinham sido bem sucedidas,
procuravamos a melhor forma para convencer as pessoas em contribuir com o
nosso trabalho. Essa tentativa era feita através de uma conversa onde era abordada
mais uma vez a importancia desse estudo.

Em muitos casos essa técnica foi suficiente, porém em alguns casos né&o
funcionou; ndo conseguimos convencer algumas pessoas a participarem da
pesquisa. S&o nessas horas que o pesquisador tem que demonstrar humildade para
com seu entrevistado, pois, ao abordar pessoas que ndo se conhece e com quem
nao ha nenhum vinculo de amizade, para conversar sobre assuntos delicados, no
ambiente de trabalho, o minimo a fazer € compreender uma resposta negativa por
parte desses trabalhadores e principalmente respeitar cada opiniao.

O procedimento tomado nos casos das abordagens bem sucedidas, nas quais
o profissional aceitava participar da pesquisa, era de marcar um dia e horario de
acordo com a disponibilidade de tempo do trabalhador para entdo realizar a
entrevista.

Os primeiros contatos realizados foram com as mulheres, por elas serem
maioria e o numero de lojas destinado ao publico feminino ser relativamente maior
do que a dos outros segmentos. Esse fator pode ter contribuido com essa
coincidéncia, pois em nenhum momento selecionamos as mulheres para conversar
primeiro.

Durante o processo de abordagens, houve um caso em que o gerente interferiu
na conversa, querendo saber do que se tratava, por que estavamos abordando seu
funcionario e que pesquisa era essa? Mediante essa situagdo, nas abordagens

seguintes, ao invés de falar primeiro com o funcionario nos dirigiamos diretamente
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ao gerente da loja para explicar o propésito do trabalho e depois conversavamos
com o funcionario.

Nesse contato especifico com o gerente, procurava-se parabenizar pela
decoracao da loja, pelos artigos vendidos, pelo atendimento e principalmente por ter
um vendedor afro-brasileiro na loja. Essa tatica era para facilitar na hora de
abordarmos o funcionario e nado surgirem maiores constrangimentos ou mesmo
recusa. E por, também, ser uma forma do proprio gerente incentiva-los a
participarem da pesquisa; em alguns casos, o gerente liberou-os no horario de
trabalho para responder as perguntas, facilitando muito o nosso trabalho.

Em todas as abordagens, houve uma boa aceitagcdo por parte dos
trabalhadores, pois a maioria demonstrou interesse em participar do estudo. Houve
poucas recusas, deste modo, os trabalhadores que ficaram de fora da pesquisa, foi
por questdes relacionadas a disponibilidade de horario deles, para responder as
perguntas ou por néo gostarem de serem entrevistados.

Apresentamos alguns motivos pelos quais os trabalhadores ndo participaram
da pesquisa: um vendedor, ao ser abordado, parabenizou o estudo, mas nao aceitou
participar porque segundo ele descreve: “estou farto da hipocrisia das pessoas e nédo
suporto mais o racismo do proprio negro, fui militante, participei de movimento negro
e por conta disso pude perceber essa relagdo de racismo entre 0s negros”.

Outro vendedor, por motivos particulares, também ndo quis participar da
pesquisa; uma assistente de vendas achou legal o trabalho, porém era timida e ndo
gostava de participar de pesquisa. Mesmo ouvindo as explicagdes e o objetivo do
estudo eles ndo aceitaram participar. E importante registrar que todos os
posicionamentos tanto de aceitagdo como de negacgéo por parte dos trabalhadores
foram respeitados, e, que em nenhum momento, colocamos esses trabalhadores em

situacao de constrangimento.

2.6. CIRCUNSTANCIAS DAS ENTREVISTAS E OS PRINCIPAIS
OBSTACULOS

As entrevistas sempre se iniciavam com uma conversa informal com os
participantes, uma estratégia para deixa-los a vontade para responder as perguntas

do roteiro tematico. Esse roteiro era composto por um modulo de questdes fechadas,
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que foram pensadas para fornecer um perfil de cada entrevistado, como idade, cor,
estado civil e escolaridade.

O segundo médulo do roteiro tematico continha temas que foram
desenvolvidos sob forma de varias perguntas, com o objetivo de compreender o
cotidiano destes trabalhadores, a trajetoria profissional, as oportunidades e como
estes profissionais vém planejando sua carreira profissional. Assim, temas como
trabalho, educacao e discriminagao racial foram abordados nesse segundo modulo.

No terceiro médulo, abordamos questdes relacionadas a dindmica do trabalho
no shopping center. As perguntas desse modulo foram elaboradas para entender o
percurso desses trabalhadores no que diz respeito ao acesso, ingresso e
permanéncia nas lojas do shopping center, (ver roteiro tematico Il em anexo).

A cada entrevista realizada, era perceptivel a motivagdo de alguns
entrevistados em procurar trabalhadores afro-brasileiros nas lojas do shopping, seja
nos locais onde eles trabalhavam, ou mesmo nas lojas proximas. Tal agdo contribuiu
como facilitador para a realizacdo de novos contatos. Dessa forma, a pesquisa
despertou nesses trabalhadores uma curiosidade que alguns consideraram algo
inédito, porque, segundo eles, jamais haviam pensado nisso: afinal, quantos “deles”
trabalhavam naquele lugar?

Na ultima parte da entrevista, era entdo solicitada a cada entrevistado sua
opinido e que também expressasse seus comentarios e criticas a respeito da
pesquisa e da entrevistadora. Esse momento foi muito produtivo, porque era
expresso 0 que cada entrevistado sentia e gostaria de falar. E, as vezes, apos a
entrevista, havia um prolongamento da conversa, pois alguns queriam saber sobre
Leis, procedimentos e sobre as politicas de acdes afirmativas.

Fornecia entdo algumas informagdes relacionadas a como proceder diante de
uma cena de injuria racial, quais leis o trabalhador devem conhecer para entender
seus direitos; além disso, eram apresentados alguns percentuais, tais como o da
populagcdo afro-brasileira na composicdo da populagdo atual e dos universitarios
afro-brasileiros em todo pais.

Essas informagdes eram uma forma de manter o dialogo com eles por mais um
pouco; essa conduta foi adotada também porque talvez houvesse necessidade de
retornar ao campo, para conversar sobre algo que nao ficasse claro sobre os temas

abordados.



59

Ao repassar as informagdes acima, em nenhum momento se procurou interferir
nas respostas obtidas ou ainda, de se posicionar contrario as mesmas. O
posicionamento da entrevistadora foi de considerar todas as respostas, conforme
cada entrevistado se expressava.

Os principais problemas enfrentados durante o processo de coleta de dados do
estudo estdo associados ao local e disponibilidade de horario para realizar as
entrevistas, principalmente por parte dos entrevistados. Mesmo com essas
dificuldades, realizamos uma parcela das entrevistas no hall do shopping, onde
havia uma intensa movimentacdo de pessoas e o barulho desviava a atencédo ou
atrapalhava a concentragao do entrevistado.

Outro grupo foi entrevistado numa doceria e assim como ocorreu nas
entrevistas realizadas no hall do shopping, o barulho também era intenso. Essas
dificuldades eram por conta do horario, pois no final da tarde a circulacdo de
pessoas no shopping € maior e era justamente nesse horario que as pessoas
marcavam a entrevista comigo, uma vez que era o horario de saida ou intervalo para
o lanche delas.

Outro fator que contribuiu para dificultar a realizacdo das entrevistas foi a
questdo do horario, mesmo com aqueles trabalhadores que marcaram entrevista,
por conta de residirem longe do local de trabalho; quando chegavam, mal dava
tempo para se prepararem para o trabalho. Nesses casos, a conversa ocorria de
forma rapida e muitas vezes, a entrevista teve de ser remarcada.

Nem sempre as entrevistas ocorreram no dia e horario marcados;
frequentemente acontecia imprevistos; era um funcionario que faltava no setor, e o
vendedor ou assistente de vendas nao podia sair para realizar entrevista. Ocorriam
também reunides inesperadas com gerente da loja, 0 que impedia a concretizagao
das entrevistas marcadas.

A mudancga nas lojas da colegao outono/inverno também foi um problema que
dificultou as entrevistas, porque quem arruma a loja, troca os manequins e coloca as
pecas novas, sao os vendedores. A decoracao da vitrine € de responsabilidade do
profissional de designer, porém o restante da organizacdo da loja €& de
responsabilidade dos vendedores, que quase nao podiam parar.

As entrevistas realizadas com nove vendedores, que estudavam a noite e
trabalhavam no primeiro turno, foram elaboradas de formas diferentes. Um grupo

respondeu as perguntas no horario de trabalho, autorizados pelo gerente da loja, e
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outro grupo conseguiu responder as perguntas no horario de almogo, com muita
dificuldade por esse tempo ser muito curto.

Esses trabalhadores, que compdem o segundo grupo, tinham direito de
almocgar por uma hora, porém quando voltavam para responder as perguntas da
entrevista, Ihes restavam poucos minutos para retornar a seus postos de trabalho.
Um dos fatores que dificultava nossa conversa era a grande concentragdo de
pessoas, nesse horario, para almocar, o que resultava numa perda de tempo dos
entrevistados nas longas filas.

Quanto aos dois vendedores que estudavam na parte da manha e trabalhavam
no segundo turno, estes foram entrevistados antes do horario de trabalho sem que
houvesse problemas maiores.

No grupo de vendedores, operadores de caixa e assistentes de vendas que
nao estudavam, as entrevistas foram realizadas no horario que os mesmos
marcavam de acordo com a disponibilidade de cada um.

A maior dificuldade de realizar as entrevistas com os vendedores era porque
havia a necessidade deles cumprirem a “meta da semana” estabelecida pela loja, se
nao cumprissem, ndo receberiam a comissao integral. Era dificil convencer essas
pessoas pararem um pouco para responder as perguntas do roteiro. Entre os
operadores de caixa e os assistentes de vendas, o melhor horario era quando saiam
para as refeicbes. Este tempo era disputado entre responder as perguntas da
entrevista, descansar, resolver questdes particulares ou irem a outras lojas.

Sendo assim, consegui entrevistar trabalhadores em restaurante, enquanto
almogavam; no hall, quando encontravamos um banco para sentar - caso contrario,
conversavamos de pé em frente a loja. Também entrevistei na praca de alimentagéo
e em pequenos cafés. Em todos esses lugares, a movimentagdo e o barulho eram
intensos apresentando problemas para realizar as entrevistas. Esses tipos de
problemas sao aceitaveis, principalmente em locais onde a circulacdo de pessoas é
muito intensa. Apesar disso, procuravamos manter o foco do entrevistado nas
perguntas. Com todas as dificuldades e problemas, conseguimos realizar as

entrevistas com éxito.
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2.7. PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Identificamos os 20 trabalhadores afro-brasileiros participantes do nosso
estudo com seus nomes devidamente alterados, como garantia de sigilo de qualquer
identificagc&o, e apresentamos uma biografia resumida dos mesmos.

Iniciamos o primeiro modulo da entrevista perguntando nome, fungédo e idade
aos trabalhadores. No item funcao identificamos 14 vendedores; trés assistentes de
vendas e trés operadores de caixas; a partir dai, dividimos em trés grupos para
identificag&o da faixa etaria, como segue:

Divisao em grupos etarios dos afro-brasileiros na data da entrevista

Mulheres Homens
faixa etaria
até 24 anos 10 2
25 a 30 anos 2 4
acima de 31 anos - 2

Informagdes obtidas conforme relatdrio tematico |, do primeiro médulo da pesquisa.
Fonte: Elaborada pela autora

Tabela 2 — Faixa etaria dos participantes do estudo.

O quadro acima revela que a idade € um fator importante para se trabalhar
nesse espaco de moda, e ainda observamos que as mulheres compdem o grupo
mais jovem desses trabalhadores, o que reforga os critérios nos anuncios para vaga
de vendedores, ja citado no primeiro capitulo; “Contrata-se para vendedor(a), 18 a
25 anos, com ensino médio completo ou cursando superior, se vocé é jovem,
moderno(a) e busca sua independéncia e crescimento profissional venha fazer parte
da nossa equipe”.

O requisito autodeclaracdo de cor/ragca e etnia foi o mais trabalhoso da
entrevista, por essa classificagdo apresentar alguns desacordos entre os
entrevistados. A palavra raca nao foi bem aceita entre homens e mulheres; era
entendida de forma diferenciada e quando se perguntava da cor, os trabalhadores

logo se identificavam e respondiam: ‘negro’. Observamos que a cor negra era mais
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by

aceitavel em relagdo a preta. Para tanto, foi mais adequado perguntar aos
entrevistados, qual sua cor? Ao invés de perguntar qual sua raga ou etnia.

Nesse estudo, procuramos por trabalhadores pretos de acordo com uma das
categorias de classificagdo do IBGE, e pedimos depois que 0s mesmos se
autodeclarassem quanto a cor. O resultado foi o seguinte: entre as mulheres, nove
se autodeclararam negras; desse total, oito se classificaram, segundo a categoria do
IBGE, como pretas e uma se classificou como parda. Duas mulheres se
autodeclararam pardas e, segundo a categoria do IBGE, se classificaram como
preta; e uma mulher se autodeclarou preta, e segundo a categoria do IBGE se
classificou como parda.

No grupo dos homens, seis se autodeclararam negro, um se autodeclarou
pardo e outro se autodeclarou preto. E, quanto a classificagdo, segundo as
categorias do IBGE, desse grupo, cinco se classificaram como preto e trés se
classificaram como pardo.

Ficou evidente que, entre a maioria dos entrevistados, a cor preta ndo € bem
aceita; isto porque apenas dois deles se autodeclararam preto. Em alguns casos,
chamar um desses trabalhadores de preto é uma situagédo de preconceito. Segundo
Catarina, “uma vez uma cliente me chamou de ‘escurinha’ e eu ndo me senti mal
com isso, mas preferia que ela me chamasse de negra, pois é 0 que eu sou”.
Perguntada se a cliente tivesse a chamado de “pretinha” ao invés de “escurinha” ela
respondeu: “ai... acredito ser uma forma de preconceito mesmo, ndo gosto de ser
chamada de preta, € muito feio e ndo me sinto bem”.

Ainda sobre essa questao, Iracema comentou que ndo se assumia como preta,
pois segundo ela falou: “eu ndo gostava de ser preta e demorei muito a me aceitar.
Durante anos, fui escrava da prancha e de produtos quimicos para manter meu
cabelo lisinho. Perguntada sobre o que a fez mudar de ideia, respondeu: “quando eu
quase fiquei careca, por nao aceitar meu cabelo crespo, a partir desse episodio abri
os olhos, percebi que era a hora de me assumir, hoje me sinto feliz”.

O estado civil dos entrevistados € o seguinte: entre as mulheres, das 12
entrevistadas, apenas uma € casada com filhos, seis sdo solteiras sem filhos e cinco
mantém unido estavel e duas delas tém filhos. No grupo dos homens, dois sdo
casados com filhos. Cinco sao solteiros, um deles tem filho e um mantém uniédo

estavel sem filhos.
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Em relagcdo ao local onde os entrevistados residem os dividimos por Zonas
Territoriais (item 2.1). Trés trabalhadores residem numa comunidade da Zona Sul e
um reside em bairro da Zona Sul. Cinco trabalhadores residem em bairros da Zona
Norte e dois residem numa comunidade da Zona Norte. Quatro trabalhadores
residem em bairros da Zona Oeste e cinco trabalhadores residem em outros
municipios da regido metropolitana e baixada fluminense.

O local de trabalho nem sempre favorece esses trabalhadores, mas a
necessidade deles é maior, além de cumprirem uma carga horaria exaustiva durante
todo o dia, principalmente os nove que ainda estudam. A vida desses trabalhadores
muitas vezes se resume a trabalho, estudo e retorno ao lar, uma responsabilidade
continua e de muita superagdo. Os que residem em comunidades convivem com
outra variavel de preconceito que incide sobre seu local de moradia. Isso ocorre nao
s6 nas lojas que ndo os contratam, mas também naquelas em que o trabalhador n&o
ascende profissionalmente por ser julgado pelo fato de “ndo saber se comportar
como uma pessoa educada”; dessa forma é excluido, pois ndo pode fazer parte
daquele mundo elitizado.

No quesito escolaridade e rotatividade no emprego obtivemos o seguinte

resultado, conforme demonstramos a seguir, na tabela 3.

Identificagao dos afro-brasileiros segundo nivel de escolaridade e
rotatividade no trabalho na data da entrevista
Mulheres Homens
Nivel de escolaridade
Ensino Superior incompleto 5 4
Ensino Médio completo 5 4
Ensino Médio incompleto 2 -
Rotatividade no emprego
Primeiro emprego 2 -
Acima de dois empregos 10 8
Informagdes obtidas conforme relatério tematico I, do primeiro médulo da pesquisa.
Fonte: Elaborada pela autora.

Tabela 3 — Nivel escolar e rotatividade no emprego dos participantes do estudo.



64

No grupo das mulheres, cinco estdo cursando nivel superior em instituigdes
privadas - quatro no ramo de moda e beleza e uma no ramo de vendas; quatro
mulheres tém o ensino médio completo e pretendem cursar nivel superior; e duas
mulheres tém o ensino médio incompleto. Uma mulher tem o ensino fundamental
incompleto e foi a que mais demonstrou interesse em voltar a estudar.

No grupo dos homens, quatro tém o ensino médio completo, dois deles
pretendem realizar algum curso superior. Quatro homens estdo cursando nivel
superior em instituicdes privadas voltados para o ramo de moda ou vendas e tém
interesse de se manter no ramo e principalmente permanecer na empresa onde
trabalham.

E interessante observar que, entre os 20 entrevistados, nenhum deles tem
curso superior completo, bem como nenhum esta estudando em Instituicbes
publicas; assim, apesar da “lei de cotas” ter se demonstrado positiva e abrangente,
estes trabalhadores tém que custear seus estudos além de seus compromissos.
Entre os nove trabalhadores que estdo cursando nivel superior, nenhum deles tem
bolsa de estudo ou desconto nas mensalidades nas instituicbes onde estudam.

Em relagdo a rotatividade no trabalho, encontramos no grupo das mulheres,
duas que estdo no primeiro emprego, enquanto dez delas ja passaram por mais de
dois empregos. E o local de trabalho anterior dessas mulheres nem sempre esta
associado ao comércio de vestuario ou vendas; em dois casos, as mulheres
comegaram a trabalhar como empregada doméstica.

No grupo dos homens, dos oito entrevistados, todos ja passaram por mais de
dois empregos, e o local de trabalho da maioria deles esta associado ao comércio de
vendas, moda ou beleza.

O periodo médio de permanéncia destes trabalhadores no emprego atual esta
entre quatro a oito meses — cinco mulheres e cinco homens; entre nove meses a
dois anos — seis mulheres e dois homens; e entre trés e quatro anos ou mais — uma

mulher e um homem.

Grupos das mulheres

Dandara — Vendedora Responsavel (subgerente) de loja que atende um

publico unissex. Comecgou a trabalhar aos 17 anos no regime celetista, com vendas
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em loja de departamentos em shopping, depois como assistente de comunicagao.
Perguntada qual sua cor identifica-se como negra e quando perguntada segundo a
classificagao do IBGE se classifica como preta.

Betina — Operadora de Caixa de loja que atende um publico unissex. Comegou
a trabalhar aos 18 anos como estoquista no regime celetista, onde permaneceu por
dois anos. Perguntada qual sua cor respondeu “negra” e perguntada segundo a
classificagao do IBGE respondeu preta.

Estela — Vendedora Responsavel (subgerente) de loja que atende um publico
feminino. Comegou a trabalhar aos 16 anos como baba sem carteira assinada e aos
19 anos assinou a carteira como vendedora de loja. Perguntada qual sua cor
identifica-se como negra e quando perguntada segundo a classificagdo do IBGE se
classifica como preta.

Margé - Vendedora de loja que atende um publico unissex comegou a
trabalhar aos 19 anos, como vendedora e esse € seu primeiro emprego. Perguntada
qual sua cor respondeu “negra” e perguntada segundo a classificacdo do IBGE
respondeu “sou preta”

Judite — Vendedora de loja que atende um publico unissex. Comegou a
trabalhar aos 18 anos como auxiliar de loja, no regime celetista. Trabalhou como
operadora de caixa e vendedora em shopping. Perguntada qual sua cor respondeu
“negra” e perguntada segundo a classificagdo do IBGE respondeu “sou preta”

Antonia — Operadora de Caixa de loja que atende um publico unissex.
Comecou a trabalhar aos 14 anos como doméstica sem carteira assinada. Trabalhou
como estoquista em loja de roupas por dois anos, no regime celetista. Perguntada
qual sua cor identifica-se como preta e quando perguntada segundo a classificagéo
do IBGE se classifica como parda.

Catarina — Vendedora Responsavel de loja que atende um publico feminino.
Comecgou a trabalhar aos 18 anos como estoquista em loja de roupa, no regime
celetista. Perguntada qual sua cor identifica-se como negra e quando perguntada
segundo a classificagao do IBGE se classifica como preta.

Iracema — Vendedora de loja que atende ao publico feminino. Comegou a
trabalhar aos 13 anos como modelo fotografico e aos 20 anos comegou a trabalhar
no emprego atual. Perguntada qual sua cor identifica-se como negra e quando
perguntada segundo a classificagdo do IBGE diz “na minha certiddo de nascimento

esta parda, mas identifico-me como preta”.
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Mariah — Vendedora de loja que atende um publico feminino. Comegou a
trabalhar aos 17 anos com artesanato sem carteira assinada. Trabalhou como
recepcionista e vendedora de loja em shopping no regime celetista. Perguntada qual
sua cor identifica-se como negra e quando perguntada segundo a classificagdo do
IBGE se classifica como preta.

Nilma — Assistente de Vendas de loja que atende o publico unissex. Comecgou
a trabalhar aos 18 anos no regime celetista. Esse é seu primeiro emprego.
Perguntada qual sua cor respondeu “parda” e perguntada segundo a classificagao
do IBGE respondeu “preta”.

Pietra — Operadora de Caixa de loja que atende o publico unissex. Comegou a
trabalhar aos 18 anos como doméstica sem carteira assinada. Perguntada qual sua
cor respondeu “negrissima” e perguntada segundo a classificagdo do IBGE
respondeu preta.

Telma — Vendedora de loja que atende um publico unissex. Comegou a
trabalhar aos 18 anos, como recepcionista, ja foi operadora de caixa e vendedora de
cosmeéticos no regime celetista. Perguntada qual sua cor identifica-se como negra e

quando perguntada segundo a classificagdo do IBGE se classifica como parda.

Grupo dos homens

Baltazar — Vendedor de loja que atende o publico masculino. Comegou a
trabalhar aos 15 anos como continuo e s6 assinou a carteira aos 18 anos, ja
trabalhou como office-boy e estoquista em loja de vestuario de shopping no regime
celetista. Perguntado qual sua cor respondeu “negro” e segundo a classificagédo do
IBGE se identifica como pardo.

Félix — Vendedor de loja unissex. Comegou a trabalhar aos 14 anos como
ajudante de obra sem registro na carteira de trabalho, apenas assinou aos 25 anos.
Foi estoquista durante quatro anos no regime celetista. Perguntado qual sua cor
respondeu “sou negro” e quando perguntado segundo a classificacdo do IBGE se
classifica como preto.

Dan — Assistente de Vendas de loja unissex. Comegou a trabalhar aos 20
anos, como estoquista e depois como operador de caixa em loja de shopping no

regime celetista. Perguntado qual sua cor respondeu “sou pardo” e perguntado
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segundo a classificagado do IBGE respondeu “pardo”

Francisco — Vendedor Responsavel de loja unissex. Comegou a trabalhar aos
19 anos como cabeleireiro durante quatro anos sem carteira assinada e depois
vendedor em loja de shopping no regime celetista. Perguntado qual sua cor
respondeu: “sou negro” e quando perguntado segundo a classificacédo do IBGE se
classifica como preto.

Amado — Vendedor de loja unissex. Comegou a trabalhar aos 15 anos com
registro em carteira de office-boy, ja trabalhou como estoquista e vendedor de loja
no regime celetista. Perguntado qual sua cor, respondeu “preta” e quando
perguntado segundo a classificagdo do IBGE respondeu “me identifico como preto”.

Luigi — Assistente de Vendas de loja unissex. Comegou a trabalhar aos 18
anos, como vendedor de loja de roupa no regime celetista. Perguntado qual sua cor
respondeu “sou negro” e perguntado segundo a classificacdo do IBGE respondeu
“preto”

Benito — Vendedor Coordenador (merchandiser)?® de loja unissex. Comegou a
trabalhar aos 18 anos, como vendedor no regime celetista, passando por duas lojas
de vestuario. Perguntado qual sua cor respondeu “negra” e quando perguntado
segundo a classificagao do IBGE se classifica como preto.

Sebastian — Vendedor de loja unissex. Comegou a trabalhar aos 19 anos,
como vendedor em loja de shopping no regime celetista. Perguntado qual sua cor,
respondeu “negra” e quando perguntado segundo a classificacdo do IBGE

respondeu: “colocaram no meu passaporte pardo e eu me identifico como pardo”.

20 que é um profissional de Merchandiser? “E a pessoa que trabalha com o pessoal interno,
incentiva, trabalha as melhores formas para alcangar o objetivo principal que é as vendas, cuida da
vitrine da exposi¢cao das roupas e busca sempre mostrar novidade com foco no seu objetivo (vender).
E uma profissdo que esta ligada ao marketing, tendo como objetivo seduzir a clientela e motivar as
compras” Benito, 27/01/2015.
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3. DINAMICA NO MERCADO DE TRABALHO: PERCEPGOES DOS
AFRO-BRASILEIROS

"Ninguém nasce odiando uma pessoa por sua cor de pele ou religido.
Pessoas s&o ensinadas a odiar. E se elas aprendem a odiar, elas podem
ser ensinadas a amar" (Nelson Mandela).

Neste capitulo, analisamos os relatos dos entrevistados sobre suas percepcoes
em relacdo ao acesso a esse posto de trabalho, os mecanismos por eles utilizados
para se inserir nesse espago, assim como 0s meios de permanéncia.

Apresentamos como a “beleza” é descrita na concepcao dos entrevistados e
quem seria favorecido ou desfavorecido com a utilizacdo desse critério, que se
revela como um meio de ingresso e também importante para a permanéncia e
ascensao no trabalho.

Apontamos, ainda, a percepc¢ao dos entrevistados em relagdo as atitudes de
discriminagdo no ambiente laboral, no cotidiano e, também, algumas das estratégias
usadas como formas de se contrapor a essa questio.

E, por fim, exibimos, segundo a percepcdo desses trabalhadores, seus
posicionamentos em relagao a politica de acao afirmativa, principalmente as cotas

raciais no campo da educacao e do trabalho.
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3.1.CRITERIOS E MECANISMOS DE ACESSO, INGRESSO E
PERMANENCIA NA FUNGAO DE VENDEDOR DE SHOPPING CENTER

Nesse estudo, entendemos por acesso ao mercado formal de trabalho o
ingresso de homens e mulheres a determinados postos onde vao realizar uma
ocupacao profissional remunerada, conforme rege a Consolidagdo das Leis do
Trabalho — CLT, de 1943.

Essa acgéo é realizada nas lojas da seguinte forma: a empresa disponibiliza a
vaga para determinada fungdo em sua pagina eletrbnica — site — ou no quadro de
oportunidades do shopping center, onde esta instalada, ou ainda, no interior da
prépria loja. Dessa forma, os interessados a vaga anunciada deixam seu curriculo da
forma que melhor |hes convier.

ApoOs avaliagdo curricular do candidato a vaga oferecida pela loja, e, se o
mesmo preencher todos os requisitos exigidos, ele é convocado a participar de um
processo seletivo. Nesse processo, € realizada uma entrevista detalhada com o
candidato, com objetivo de avaliar se esta apto a exercer a fungdo a qual se
candidatou.

A partir do preenchimento das exigéncias do empregador pelo empregado, &
celebrado um contrato individual de trabalho® entre as partes por um periodo de 45
dias, podendo ser renovado por mais 45 dias, se ambas as partes concordarem.
Esse periodo constitui a fase da experiéncia - onde o empregado € observado e
avaliado se de fato esta apto a se manter na fungcdo. Este intervalo de tempo que
constitui a experiéncia ndo pode ultrapassar 90 dias, conforme o Paragrafo Unico do
Artigo 445 (CLT).

Essa é a dindmica de acesso a postos de trabalho formal segundo as normas
da CLT: sem nenhum critério ou exigéncia que venha a se manifestar contraria a
insercdo de homens e mulheres em posto de trabalho formal. No entanto, o que
pode ser exigido do trabalhador, de forma legal, € a comprovacado de experiéncias
anteriores na funcdo. E esse periodo ndo pode ser superior a um prazo de seis

meses, conforme Artigo 442a da CLT.

» Contrato individual de trabalho é o acordo tacito ou expresso, correspondente a relacdo de
emprego (Art. 442). O mesmo podera ser acordado tacita ou expressamente, verbalmente ou por
escrito e por prazo determinado ou indeterminado, conforme CLT.
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Antes de revelar as falas dos entrevistados, e aprofundar no objetivo do estudo,
gostaria de registrar algo que considero importante para conseguir as informagdes
contidas nesse estudo. Inicialmente tive que conquistar a confiangca das pessoas
envolvidas nele, e o fato de ser mulher pode ter contribuido para fortalecer essa
confianga, principalmente entre as mulheres, pois a conversa com elas foi mais
longa e detalhada; ja com os homens foi mais rapida e objetiva.

Outro fator que pode ter possibilitado essa confianga esta relacionado a minha
idade. Essa caracteristica pode ter contribuido para se estabelecer uma relacéo
maior de confianga entre os entrevistados e eu. Isso porque eles se dirigiam a mim,
a todo o momento como senhora, uma forma de respeito.

Ha também outro fator, que provocou certo espanto em alguns deles: o fato de
nao ser negra. Para a maioria das pessoas abordadas, representava algo muito
bom, porque eu estava engajada com uma causa “pertencente” aos ndo brancos.
Contudo, para pouquissimas pessoas abordadas, essa condi¢gdo nao era bem vista;
acredito que eles esperavam alguém nao branco na condugao desse estudo. Eles
nao comentaram nada a respeito dessa hipdtese, porém consegui visualizar em
seus semblantes, quando me apresentava, uma expressao de “decepc¢éo” e logo em
seguida uma negagéo em participar do estudo.

A respeito desse comportamento, confesso que ndo me abalou muito, porque
eu tinha consciéncia de que estava abordando um assunto muito delicado que esses
trabalhadores vivenciam no seu cotidiano e, consequentemente, ndo seria uma
incumbéncia de facil aceitacdo. Sendo assim, coube-me desenvolver mecanismos
para alcancar o principal proposito do estudo.

Pontuo entdo estes mecanismos da seguinte forma: primeiro, o didlogo como
forma de aproximacao dos trabalhadores e, ainda, como forma de convencimento
para suas participagées no estudo; o segundo mecanismo esta associado a saber
ouvi-los, suas queixas, colocacbes e opinides; e como terceiro mecanismo o
respeito, saber respeitar cada um dos participantes no seu espaco e ainda cada
resposta que me foi confiada na conducgao deste estudo.

Nas conversas informais os trabalhadores contavam sobre situagdes que
estavam passando no momento ou que aconteceram com algum colega de trabalho.
Essas conversas serviram para complementar as entrevistas.

Na conversa com a entrevistada Antdnia, por exemplo, ela contou que sua

gerente sempre a manda emagrecer. Isso ocorre, segundo a operadora de caixa,
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porque quando ela solicita um novo uniforme a gerente sempre traz um numero
menor que fica muito apertado. Quando a trabalhadora reclama, a gerente a manda
fazer regime, alegando que a mesma esta gorda. Antbnia contou que isso ocorre
sempre.

Em outra conversa, a entrevistada Iracema contou que na loja havia outra
trabalhadora afro-brasileira, contratada ha poucos dias. Segundo ela, a nova
funcionaria n&o se enquadrava no “padrédo de beleza” exigido pela loja e seu destino
foi o estoque. A respeito dessa situagdo, Iracema demonstrou indignagdo durante
toda conversa, por ndo concordar com o critério da loja.

Também em outra conversa, dessa vez com a entrevistada Catarina, esta
comentou sobre a repercussdo do banner que fez para a loja, no dia das maes.
Segundo Catarina, a gerente da loja ndo aprovou a ideia do supervisor de utilizar a
imagem dela para divulgar as roupas da loja. E ainda comentou: ha varias
vendedoras na loja, por que ela foi escolhida? Nesse caso ndo podemos afirmar que
as palavras da gerente expressam algum tipo de discriminagédo contra a vendedora;

no entanto, ela era a unica afro-brasileira na loja.

3.2. ANALISE DAS ENTREVISTAS

3.2.1. AVALIACAO DOS ENTREVISTADOS SOBRE O SHOPPING CENTER

Nas lojas de vestuario onde realizamos as entrevistas, assim como em outras
lojas apontadas pelos entrevistados, podemos identificar uma conduta
discriminatoria a partir das informagdes obtidas nos relatos desses trabalhadores.
Nessas informagdes, observamos que o0 shopping center se revela um ambiente
hostil para quaisquer dindmicas sociais que tenham como protagonistas
trabalhadores afro-brasileiros.

Segundo o entrevistado Benito, “o espago aqui é muito excludente, as pessoas
vém ao shopping e quase n&do encontram vendedores negros e essa Situagéao
intimida, faz pensar que esse lugar ndo é para negro trabalhar’. Além disso, ele
revela que percebe nesse ambiente um tratamento diferente em relagdo aos afro-

brasileiros: “muitos negros aqui tém medo de se identificarem, eu percebo que a
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seguranca do shopping inibe, percebo ainda um olhar diferente com relagdo aos
negros”.

Para o entrevistado Félix, essa hostilidade se da pelo fato de “algumas lojas
aqui no shopping ndo empregam negro, isso pode fazer com que o negro se sinta
excluido, incapaz e, também por eles verem muitos brancos nesse espaco, tem
medo de vir as lojas”. Para Mariah, outra entrevistada o shopping € um ambiente
hostil porque nele ainda existe preconceito. Segundo ela: “ndo deveria existir, mas
ainda existe, ndo de forma visivel, mas de forma que machuca silenciosamente,
velado, que te coloca pra baixo fazendo vocé se sentir incapaz’.

Em relacdo ao local de trabalho, foi proposta para os trabalhadores
participantes uma visao geral do shopping. Nesse sentido, a maioria demonstrou
indiferenca em relagdo ao shopping, porque vém, realizam seu trabalho e vao
embora; ndo ha um vinculo maior com esse espaco.

Além disso, segundo a maioria deles, qualquer tipo de amizade cultivada aqui é
entre colegas de trabalho e raramente com pessoas de outra loja, ndo se mantém
contato muito intenso, ou seja, qualquer tipo de vinculo aqui € totalmente
profissional. Encontramos apenas dois trabalhadores que mantém algum circulo de

amizade fora da loja onde trabalha.

3.2.2. ACESSO AO TRABALHO: A “BELEZA”

No processo de analise dos relatos desses trabalhadores, com relagcdo aos
mecanismos de acesso para conseguir o trabalho atual, pudemos observar que,
apesar do campo nao exigir uma maior especializagao (exige-se 0 ensino médio
completo ou em andamento), alguns trabalhadores podem enfrentar algumas
situacdes relacionadas a preconceito e discriminacédo, exceto em casos em que ha
indicacdo ou cooptacdo®. Assim, do grupo dos 20 trabalhadores entrevistados,
encontramos nove que revelaram nao ter enfrentado nenhum tipo de problema em

conseguir emprego, tanto os anteriores como o atual.

24 “Cooptar” trabalhadores € uma pratica comum nessa area, consiste em contatar um trabalhador de
outra loja e admiti-lo sem que o mesmo passe pelas formalidades usuais de admissdo exigidas pela
empresa.
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Quatro trabalhadores enfrentaram algum tipo de dificuldades no acesso ao
emprego atual. Segundo Betina, “enfrentei algumas dificuldades sim e a principal
delas foi por ndo saber falar outro idioma, (...) o mercado de trabalho esta muito
competitivo e quem ndo tem uma boa formacédo acaba ficando de fora”.

Ja Catarina relata: “eu enfrentei algumas dificuldades, antes de vir para esse
emprego eu fiz uma entrevista antes em outro shopping e néo fui aceita. E quando
vim fazer a entrevista daqui prendi o cabelo. A entrevista com a gerente dessa loja
foi tudo bem, ela perguntou minha idade, meu manequim, minha altura e se eu
gostava de moda. (...) dias depois fui chamada para ocupar a vaga. Fiquei muito
feliz, depois fiquei sabendo pelas vendedoras antigas que apos minha entrevista a
gerente tinha questionado o meu cabelo. (...) Por pouco né&o fui reprovada pela
condi¢cdo do meu cabelo ser crespo, que é uma caracteristica minha”.

Os trabalhadores Estela e Sebastian revelaram que ndo enfrentaram nenhum
problema para se inserir no mercado de trabalho, e com relacdo ao acesso ao
emprego atual, segundo eles, foi facil porque foram “cooptados” pelo gerente das
lojas onde atualmente trabalham.

Ja os trabalhadores Francisco, Félix e Pietra associaram o acesso ao trabalho
atual ou os anteriores, a “sorte”. Segundo relato deles: “Para conseguir trabalhar
aqui? Eu tive sorte, pois fui contratado sem experiéncia como estoquista e sem
passar pelo processo de entrevista” (Félix). Francisco revelou: “Toda vez que eu falei
vou procurar emprego, hdo demorava uma semana e ja estava trabalhando. Sempre
tive muita sorte” e Pietra revelou que: “a loja aqui ndo contrata ninguém sem
experiéncia, foi muita sorte minha ter conseguido esse emprego de operadora de
caixa’.

Telma passou por algumas dificuldades em conseguir emprego antes; mas
revelou que o acesso ao emprego atual foi facil. Segundo ela mencionou: “nessa loja
0 acesso foi 0 mais facil de todos os empregos, porque eu fui indicada”. E Iracema,
outra entrevistada, revelou que nunca teve problemas para conseguir emprego. No
entanto, afirma que, para conseguir o atual, o quesito “beleza” foi o fator decisivo
para sua contratacdo. Segundo ela falou: “ndo enfrentei problemas para ser
contratada nesse emprego porque fui contratada pela minha beleza negra que
contribuiu muito, antes eu era modelo fotografico e isso facilitou minha contratagdo”.

Com relagdo ao ingresso de trabalhadores afro-brasileiros na fungao de

vendedor em loja de vestuario no shopping center, existem alguns critérios,
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conforme informagdes dos entrevistados. Para conquistar uma vaga de vendedor, o
afro-brasileiro tem que se enquadrar ou se adequar a determinados critérios, e o
principal critério refere-se a aparéncia deles. Segundo Iracema: “existe uma situagéo
aqui, onde a beleza ¢é essencial. Fui contratada para ser vendedora por ser bonita e
me assumir como negra. Aqui, se vocé ndo esta dentro do padrdo de beleza, vai ser
estoquista, que fica escondida nos fundos da loja onde ninguém te vé’.

Segundo o entrevistado Sebastian, “tudo € imagem para a loja’. Ele consegue
perceber nas lojas que ndo ha vendedores com cabelo raspado, por exemplo; para
ele, ha sim um tipo de negro que se destaca. “Aqui o negro tem que ser simpatico,
ter uma aparéncia diferenciada, mesmo que seja um Oculos diferente, um cabelo
com estilo, ou seja, uma aparéncia diferente que o destaca. A beleza é muito
exigida, eu vejo vendedores com black bacana, um corpo legal bem definido, alto,
nédo pode ser gordo, acho que criam um prototipo da pessoa, um conceito para o
negro trabalhar em lojas do shopping, que é engessado’.

Nos anos 40, em S&o Paulo, NOGUEIRA (1985) estudou o que chamou de
“atitude desfavoravel” de anunciantes em relagcdo a contratacao de trabalhadores
negros, o qual revelou esteredtipos raciais como fator determinante na hora da
contratagdo. Segundo o autor, nos anuncios que pesquisou, era recorrente a
preferéncia pelos trabalhadores brancos, e 0s anunciantes que expressavam essa
preferéncia alegavam “desconfianga” em relagao aos trabalhadores nao brancos,
relacionando-os a pessoas desonestas, indisciplinadas, ndo assiduas, inconstantes
nos empregos. Eles também preferiam empregados brancos por conta da
“aparéncia” do trabalhador negro, ou seja, havia esteredtipos estéticos que
inviabilizavam o acesso de homens e mulheres afro-brasileiros ao mercado formal
de trabalho.

Pode-se notar que a imagem associada aos afro-brasileiros de pessoas “sem
confianga”, “sem bons habitos de comportamentos” e ainda a questdo da aparéncia,
presente no estudo de NOGUEIRA (1985), ainda persistem nos dias atuais, seja em
casos considerados isolados ou nos casos dissimulados por meio de critérios
incomuns para a contratagdo de um trabalhador afro-brasileiro.

A entrevistada Estela revela: “quando vocé entra numa loja e percebe que ndo
tem nenhum negro na linha de frente, isso ja te manda uma mensagem, ainda que
indiretamente, de que aquela empresa tem dificuldade, pelo menos na contratagéo,

de repente até aceita, mas ainda ndo encontrou pessoa de acordo com seu padrao.
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E as pessoas que ja trabalharam em algumas empresas acabam falando - vocé vai
deixar curriculo na loja tal? Essa empresa ndo contrata negros, pelo menos pra sua
linha de frente”.

Marg6, outra entrevistada, afirma: “as lojas aqui se inspiram nas modelos, aqui
a maioria das vendedoras sdo magras, cabelos bonitos e se vocé observar, essa
beleza ta inspirada nas passarelas. Ja fui procurada por outra loja, por ser assim,
acho que essa beleza me mantem aqui. Esse € meu primeiro emprego e as vezes
fico chocada com o que vejo e escuto aqui, como essa questdo da beleza é muito
forte aqui, desfavorece muito a quem ndo se encaixa nesse padrédo “Barbie” negra

de ser”.

3.2.3.A PERMANENCIA NO EMPREGO E A POSSIBILIDADE DE “FAZER
CARREIRA?

Com relagdo a permanéncia na fungdo de vendedor de loja de vestuario,
observamos que o critério de “beleza” também se destaca. Segundo Catarina “na
loja onde trabalho o negro tem que ter uma boa aparéncia, pele bonita e uma boa
postura”. Com relagédo a cor, segundo ela “antes aqui na loja contratava-se apenas
brancos, por conta da marca’.

Observamos também que a maioria desses trabalhadores continua ocupando a
mesma funcéo para a qual foram contratados. Entre os que mudaram de funcéao, o
numero se apresenta muito equilibrado, sendo trés homens e trés mulheres.

Entre os trés homens, destacamos Benito e Francisco, que foram contratados
como vendedores, e na primeira fase das entrevistas encontravam-se em
treinamento para a fungcdo de visual merchandiser e gerente de Iloja,
respectivamente. O que mais apresentou mobilidade dentro da empresa foi Félix;
contratado como estoquista, apds quatro anos, assumiu o cargo de vendedor.
Passou também por treinamento para gerente de loja, mas, segundo ele, por
questdes particulares voltou a ser vendedor: “ndo estava preparado para assumir
essa responsabilidade, eram muito compromissos”.

No caso das mulheres, as trés entraram como vendedoras e na primeira fase
da entrevista estavam passando por treinamento para serem gerente de loja. No

entanto, durante a segunda etapa da entrevista, Catarina demonstrou insatisfagéo
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com o treinamento. Por ter interesse em continuar estudando, o treinamento exigia
muito tempo e dedicacio.

A visdo desenvolvida por esses trabalhadores, em relagdo ao critério de
“beleza” adotado por algumas lojas, pode estar associada ao grau de exigéncia de
cada empresa na qual estdo inseridos. Segundo eles, ha loja que pede uma
“aparéncia natural”, ou seja, sem exagero na maquiagem e cabelo sem muito estilo,
para as mulheres; e para os homens, cabelo sempre bem cortado em grau
moderado. Enquanto isso, outras lojas pedem uma aparéncia mais marcante, com
uso de maquiagem intensa e cabelos estilosos (coloragao, cachos definidos, trangas,
enrolados ou solto com volume moderado ou alisados para as mulheres e, para os
homens, cabelos com trangas, cachos ou corte curto).

Para a entrevistada Mariah, os afro-brasileiros tém que preencher os requisitos
impostos pelas lojas; € como se fosse uma determinagédo que “temos de preencher”.
Pontua ela: “é como se estivessem langcando uma ‘moda’ e as pecg¢as principais
seriam os negros”. Dessa forma, segundo Mariah, os trabalhadores afro-brasileiros
teriam que se reinventar ou se moldar para serem aceitos nos espacos de trabalho
relacionados a moda, no shopping center.

Foi possivel constatar essas mudancas na aparéncia dos trabalhadores
quando comecei a observa-los. Logo percebi que essa modificagdo era parte do
conjunto de exigéncias adotadas naquele ambiente. Aos visita-los numa semana
encontrava-os, por exemplo, com o cabelo de um jeito e quando voltava na outra
semana encontrava-os usando outro estilo. Essa mudanca ocorria entre homens e
mulheres.

Entdo, diante dessas mudancgas estéticas, assim como o enquadramento dos
trabalhadores nao-brancos ao critério de “beleza”, questionei: quem nao preencher
esses requisitos ou ndo se enquadrar no critério, 0 que acontece? Para Dandara,
“esse trabalhador teria pouca chance, pois ainda existe uma discriminagcao
disfarcada com quem é negro aqui, ou seja, bonito ou feio, sofremos preconceito”.

HALSENBALG (2005) ja havia pontuado que tanto a discriminagdo como o
preconceito, assim como as praticas racistas, apenas contribuem para a
subordinacdo e desqualificacdo do negro. E importante observar que essas praticas
contribuem também para elevar o numero de trabalhadores a procura de emprego
(trabalhadores excedentes), provocando uma queda no custo da mao-de-obra e

beneficiando apenas o empregador.
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3.2.4. AQUESTAO DA “BELEZA”: COMO A DESCREVEM OS ENTREVISTADOS

O enfoque na aparéncia dos afro-brasileiros e a reproducdo de visdes
“aceitaveis” de sua condicdo estética, tanto no mundo da moda como nas relagdes
sociais, ndo € um legado novo, assim como associa-la a um padrao de beleza
“exotico”.

Ser considerado “bonito” significa que o afro-brasileiro apresente poucos tragos
com a raga negra, ou mesmo nenhum. - uma manifestagdo de racismo
fundamentada na exaltacdo estética europeia, frequentemente utilizada para
produzir ou reproduzir esteredtipos infundaveis com relagdo as pessoas nao
brancas.

Em relagcdo a essa questdo, para Guerreiro Ramos (1995) associar a “beleza
negra” ao mero popular folclérico ou mesmo exético, significa, portanto, uma forma
de fortalecer o preconceito contra os afro-brasileiros, por meio da inferiorizagado de
sua imagem.

Farias (2003), analisando as representagdes simbdlicas de homens e mulheres
negros em anuncios publicitarios de revistas entre os periodos de 1970 a 2000, se
depara com a invisibilidade dos afro-brasileiros naquele espaco publicitario e, ainda,
com diferentes formas de reproducido de estereodtipos dos afro-brasileiros. Em um
desses esteredtipos, contidos nos anuncios da década de 1970, os afro-brasileiros
sdo representados a partir de uma visao “exética’. Essa reprodugédo constituia um
estilo diretamente atribuido ao mundo da moda, no qual os afro-brasileiros tinham na
sua imagem, um tipo de ‘representagao simbdlica’ de modernidade.

O termo “exdtico” por vezes ja foi associado aos afro-brasileiros em diferentes
periodos e com significados diversos. Portanto, nesse estudo, pode ser interpretado,
segundo a percepg¢ao dos entrevistados, como aquele individuo que se destaca e
nao € comum no espago onde se encontra.

Para tanto entendemos por exoético aquele individuo que néo faz parte de um
pais, o estrangeiro. Ademais, “exotico” esta atribuido a algo que é estranho,
extravagante, que ndo tem bom acabamento, mal-acabado, malfeito - conforme

definicdo do dicionario Caldas Aulete.
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Ao nos debrugarmos um pouco mais sobre essa questdo, solicitamos aos
entrevistados que detalhassem essa visdo de beleza que eles percebiam ser
adotada aqui. Para tanto, dividimos os homens das mulheres para verificar quem
estava mais atento a essa questao.

No grupo dos homens, o critério classificatorio de “beleza” foi colocado como
um ‘prototipo’ criado da pessoa negra. Dessa forma, a “beleza” esta voltada para o
rosto e o cabelo. Para Felix, o conjunto de olhos e boca bem definidos e a “simpatia”
transformam uma pessoa em “bonita”. Amado também falou do rosto, descrevendo-o
como “cartdo postal”. No entanto, Benito revela que “os negros aqui sdo todos com
tracos finos, ndo sdo negros com labios avantajados, cabelos muito crespos; esses
s&o raros encontrar aqui na loja e até mesmo no shopping”.

Amado ainda revela que as dificuldades por eles (afro-brasileiros) enfrentadas
nesse ambiente vao além de uma imagem bonita; segundo ele, “a autoestima de
cada um tem que se manter alta para continuar nesse espa¢o”. Ja Sebastian afirma
que “o negro é um produto que também é vendido”.

Com relagao a esse critério, Benito revela que o padrao exigido aqui é o que
mais se aproxima da estética branca; segundo ele, “para se trabalhar aqui, séo
exigidos padrées que se encaixam na beleza branca, sdo preferidos os que ndo se
parecem tao negros, ou seja, hdo apresentam tragos africanos. S4o ‘negros com
fragcos finos’, a gente escuta muito isso aqui, SGo os ‘bonitos’; € como se o negro
fosse feio por natureza”.

No grupo das mulheres, a beleza forma um conjunto, descrita com mais
detalhes na percepcgédo delas. Segundo Catarina, ela descreve essa beleza como
"uma pessoa com uma boa altura, mais ou menos 1,70m, que use manequim 40,
cabelo pode ser liso, ou crespo, mas tem que ser bem cuidado, ndo pode ta
esvoacado, e as unhas bem feitas, bem maquiadas, ou seja, a mulher aqui tem que
ta bem apresentavel”.

Estela, uma das entrevistadas, explica que “aqui é cobrado da gente uma boa
aparéncia, temos que estar bem maquiadas, com unhas bem feitas, pele limpa,
dentes e cabelos bonitos, ou seja, temos que estar atentas a todos os detalhes para
que os clientes comprem essa ideia, de beleza”.

Para Betina, outra entrevistada, a beleza é “um legado da pessoa branca, com
cabelos lisos e olhos bonitos, ou seja, um padrdo europeu que as empresas aqui

utilizam, que n&o é o nosso, esse € o que domina para algumas lojas aqui”. Mariah
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descreveria como ‘uma pessoa magra, alta, cabelos ‘estilosos’ e diferente dos
outros”.

Enquanto Telma descreve essa beleza “como uma pessoa alta, magra e
simpatica”, Iracema se refere ao “estilo”, para ela, “as lojas querem negros que se
parecam com negros, ou Seja, negros com cabelos originais, sem fazer uso de
chapinha, apliques, produto para alisar cabelo e lente de contato”. Dessa forma,
segundo Margd “as lojas aqui se inspiram nas modelos e impéem um padrdo de
beleza divulgado pela midia”.

A entrevistada Betina vé esse critério de “beleza” por dois lados, como tendo
fatores positivos e negativos. “O lado positivo é quando vocé consegue ser
contratado e se manter na empresa nos moldes por ela exigidos;, mas, vale a pena
ficar trabalhando no lugar onde sua beleza é mais valorizada que vocé?”. Enquanto
0 negativo “é quando vocé ndo é contratado nhuma empresa porque ndo se encaixa
no padréo de beleza exigido. Mas vocé pode ir buscar outra coisa e quem sabe
achar algo melhor”.

O que podemos observar é que, na percepcao dos entrevistados, a “beleza” é
formada pelo conjunto corpo e rosto, e tem dois modelos principais, um deles é
associado a “tragos finos”, ou seja, quando o individuo é dotado de caracteristicas
conforme padrao eurocéntrico. O outro é o modelo “exotico” - extravagante. E o que
vai determinar o0 acesso e a permanéncia deles a esse posto de trabalho, é se eles
podem ou ndo se ajustar a um dos dois padrdes: ou 0 eurocéntrico ou o “exético”.
Quem determina o belo ou o feio s&o os gerentes, constituidos esmagadoramente
por pessoas n&o negras, responsaveis pela contratagdo desses trabalhadores.

Ao perguntarmos se ainda existe profissdo em que os afro-brasileiros sofram
algum tipo de preconceito, a entrevistada Dandara se posicionou dizendo: “sim,
acredito que ainda tem, aqui no shopping, por exemplo, raramente vocé encontra um
gerente de loja negro”. E essa ndo foi uma observagao apenas dela; outros dois
entrevistados comentaram o mesmo. Em relacdo a essa questdo, a entrevistada
Judite revela: “quando entrei para trabalhar no comércio, fiquei muito incomodada
com o baixo numero de negros, principalmente aqui no shopping. Ha sim um
preconceito em relagdo a profissdo; veja, por exemplo, quantos negros trabalham
aqui’.

Ja a entrevistada Betina pontua: “acredito que o negro pode ser o melhor

profissional, mas ele vai enfrentar sempre preconceito. Nossa sociedade é muito
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preconceituosa, iSso porque as pessoas te olham e veem uma cor e ndo uma
pessoa, um profissional”.

No quadro a seguir (figura 3.1)*° destacamos imagens publicas de alguns
modelos profissionais afro-brasileiros que expressam bem esses padroes de

“beleza” descritos segundo os entrevistados.

% As imagens das mulheres foram retiradas do album de fotos da revista abril.com - Disponivel em:
http://www.abril.com.br/mulher/fotos/conheca-modelos-negras-fazem-sucesso-passarelas-brasil-
exterior-513109.shtml. Acessados em: 01/2016.

As imagens dos homens foram retiradas do site: Eblack. Disponivel em:
http://www.estiloblack.com.br/2012/12/modelos-negros-fazem-sucesso-nas.html.  Acessado  em:
01/2016.
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Figura 3.1 — A beleza negra - modelos que fazem sucesso nas passarelas do Brasil e do exterior.
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3.2.5. EXPECTATIVAS DOS ENTREVISTADOS PARA O FUTURO E COMO
PLANEJAM ALCANCAR SEUS OBJETIVOS

O planejamento com relagdo ao futuro também foi algo que demonstrou
inquietude por parte desses trabalhadores. Percebemos que a maior parte desses
trabalhadores busca uma posi¢cao melhor na empresa, em outros postos de trabalho
ou em profissdes distintas da que hoje ocupam.

No grupo das mulheres, as que possuem o ensino médio completo foram as
que expressaram maior desejo de investir em curso superior, como garantia de
encontrar melhores postos de trabalho. Duas delas pretendem sair do ramo de moda
e principalmente deixar de trabalhar em shopping.

Entre as mulheres que ja estdo cursando nivel superior, essa visédo se fortalece
na medida em que sao as que depositam no estudo toda a expectativa de sair da
situacdo atual, ou seja, procuram ascender profissionalmente e consequentemente
melhorar sua condi¢ao financeira.

No grupo dos homens, quatro dos trabalhadores demonstraram maior interesse
em cursar ensino superior como garantia de um futuro melhor, e por isso ja estavam
investindo no estudo. Dois dos entrevistados ndo demonstraram muito interesse; no
entanto, um deles estava no momento realizando um curso técnico de informatica,
para atender as necessidades de sua funcido. E dois trabalhadores demonstraram
interesse de realizar um curso superior; perguntados sobre qual curso, responderam:
Letras e Produgcédo de moda respectivamente.

A acéo de estudar se mostrou importante para a maioria dos entrevistados,
porém observamos que o grupo das mulheres foi 0 que mais demonstrou interesse,
seja para garantir um futuro melhor ou para ascender profissionalmente dentro da
empresa onde trabalha. A maior parte dos trabalhadores optou por curso superior
voltado para o mundo da moda ou gestdo de vendas, ou seja, uma forma que esses
trabalhadores acabaram encontrando para se manter na empresa onde ja trabalham
OU Mesmo No ramo em que ja adquiriram experiéncia.

Ao serem perguntados com relagéo a projetos para o futuro, trés trabalhadores
responderam que pretendem deixar de trabalhar no comércio (shopping center) e

buscar outras oportunidades.
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No entanto, a maioria pretende seguir trabalhando no ramo de moda e alimenta
expectativas de crescimento dentro da empresa onde trabalha, pois, segundo eles,
encurta-se o caminho a ser trilhado. Encontramos quatro desses trabalhadores, em
que a empresa ofereceu oportunidades de crescimento e que se encontravam em
treinamento para preencher cargos de gerente de loja (trés mulheres) e visual
merchandiser (um homem).

E notdria a preocupacéo por parte desses trabalhadores em se planejar para o
futuro, seja para se manter no emprego, seja com expectativa de buscarem outras
profissdes; o fato € que eles se esforgcam para alcangar um objetivo que envolve a
educacao como fator primordial na busca de uma ascensao profissional como
garantia de um futuro melhor.

Esta preocupagdo pode ser associada as poucas oportunidades de
crescimento oferecidas aos trabalhadores brancos e nao brancos. O segundo grupo
€ mais prejudicado em numeros, apresentando um quantitativo bem inferior em
relagdo ao primeiro grupo, pela negagdo da raga nesse ambiente - por parte de
alguns empregadores — que insistem em dificultar o acesso, ingresso ou a
permanéncia desses trabalhadores, conforme ja relatamos.

Neste sentido, ter uma qualificacdo a mais parece ser uma estratégia bastante
valorizada de investimento em um futuro melhor, ou seja, a educagéo passa a ser
uma estratégia para os trabalhadores brancos e n&o brancos. No caso dos
trabalhadores nido brancos, ela é mais importante, por conta das praticas

discriminatérias existentes nesse campo de trabalho.

3.2.6. RELACOES PESSOAIS E PROFISSONAIS

Sobre o relacionamento dos participantes com a equipe de trabalho (colegas
de trabalho) constatou-se apenas um caso, no grupo das mulheres, como
‘precisando melhorar’. Segundo Dandara, “precisa melhorar porque existem
conflitos entre profissionais, dentro da loja, isso porque alguns profissionais se
comportam de forma rispida com os outros”. Segundo ela, esse comportamento nao
esta associado a praticas racistas, e sim ao desentendimento entre colegas.

Entre os demais entrevistados, o relacionamento com a equipe de trabalho foi

colocado como uma relagao boa, para quatro deles; e para cinco entrevistados foi



84

colocada como uma relagcdo muito boa. Ja na visao de cinco entrevistados essa
relacdo é muito tranquila, e foi considerada uma relagdo 6tima ou excelente para
cinco entrevistados.

Com relagdo ao convivio com a chefia (gerente), no grupo das mulheres, trés
responderam que tém algum tipo de conflito com sua superior, e que esse conflito
esta relacionado ao posicionamento da chefia, que envolve maior cobranga, empatia
pessoal e a forma de comportamento dela com as colegas. Esse conflito, elas
acreditam, nao tem relacdo com sua cor. Para as demais entrevistadas, a
convivéncia com a chefia foi considerada tranquila.

Entre os homens, houve relato de um caso de conflito indireto com a chefia; o
entrevistado explicou que seu gerente o trata com indiferenga. O mesmo acredita ser
tratado de forma “diferenciada” dos outros trabalhadores, pelo fato de seu chefe nao
o ter aprovado para a vaga que hoje ele ocupa. Ele associa isto a sua cor, pois ele é
0 unico negro no setor infantil da rede de loja. Os demais entrevistados relataram
que a convivéncia com a chefia é tranquila.

Na relacao cliente e trabalhadores, a maioria dos entrevistados relatou que tem
um bom relacionamento com a clientela ou procura manter uma “boa relagao”,
associada ao “respeito” e o “atender bem”. Segundo Iracema “vejo nosso cadastro
dos clientes e a maioria deles é de pessoas bem instruidas. Sdo pessoas educadas
e que ndo nos trata com desprezo sO pelo fato de sermos negros, iSSO porque
racismo é crime e ninguém vai cometé-lo abertamente”.

Para Amado, as vezes ha situagcbes que “requer da gente certo equilibrio
profissional e pessoal”’, segundo ele: “certa vez uma cliente me embarreirou, ela néo
queria ser atendida por mim, eu consegui perceber isso, dai, procurei atendé-la da
melhor forma possivel, para que ela se tocasse — sO porque sou negro néo significa
que nao sei atender bem’.

Ja Nilma entende que a relacao entre cliente e trabalhadores fica dificil quando
tem que atender pessoas “preconceituosas”. Um bom exemplo disso, segundo ela
acontece na loja onde trabalha, “tem uma senhora que ja é cliente ha muito tempo
da loja onde trabalho e quando ela chega todo mundo corre pra longe dela, por sua
atitude. Ela fala bem alto que nédo gosta de ser atendida por negros”. Para ela, o
comportamento dessa senhora os coloca numa situagdo complicada: como atender

bem pessoas que ainda cultivam pensamento como esse?
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Em situagdes como a relatada por Nilma, os trabalhadores buscam refugio ou
apoio entre os colegas de trabalho; segundo ela, a loja n&o tem nenhum tipo de
estratégia de como lidar com situagdes que envolvem discriminagao.

Com relagcado ao cotidiano desses trabalhadores, foi perguntado se eles ja
passaram por algum tipo de constrangimento no qual tenham recebido um
tratamento ofensivo no espaco de trabalho, ou fora dele, ou ainda em trabalhos
anteriores.

No grupo das mulheres, trés responderam que ja passaram por algum tipo de
situagdo em que, segundo elas, a discriminagcdo ou o preconceito estavam
presentes. Nesse caso, Catarina revelou que ja foi tratada de forma ofensiva, por
parte de cliente, por duas vezes, na loja onde trabalha atualmente: “uma vez eu
estava atendendo uma cliente que estava com certa pressa e eu tinha que ser
rapida, sem querer, acabei esbarrando em outra cliente e ela foi logo falando ‘essas
pessoas mal educadas’ e se mostrou muito irritada. Eu fui pedir desculpas e ela
simplesmente me ignorou, era como se eu ndo estivesse ali. O outro caso, foi
quando eu tentei ajudar a cliente que estava sendo atendida por uma colega, ela
queria um vestido que eu sabia que ngo tinha o numero do manequim dela, entéo,
sem maldade nenhuma me aproximei e disse ‘senhora, esse modelo ndo tem no seu
manequim’, a cliente olhou pra mim de cima abaixo e, com um gesto de desprezo,
disse ‘da pra sair’ e virando-se para a vendedora que lhe atendia, pediu que ela
procurasse o vestido. Nesses dois casos, me senti ofendida’.

Antbnia revelou que “no Departamento Pessoal, quando eu ainda estava em
treinamento, percebi que as pessoas ndo queriam me contratar, por eu ngo ter o
ensino médio completo e ainda ter o cabelo crespo”. Essa percepgao Antdnia
desenvolveu porque |Ihe perguntaram como ela gostava de usar seu cabelo; e a
questado do estudo seria porque as lojas apenas admitem funcionario com ensino
médio completo. No entanto, ha rarissimas excecgdes; nesse caso, Antdnia foi uma
delas, por ndo ter o ensino fundamental completo.

Dandara falou que ja passou por uma situagdo que a constrangeu muito;
“‘quando eu trabalhava como estoquista em outro shopping, as vendas estavam
‘bombando’ e eu desci para ajudar. A gerente me perguntou o que eu estava
fazendo ali, pois os clientes ndo queriam ser atendidos por uma pessoa negra’.

Segundo Dandara, essa situagdo a marcou muito.
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Ja nove entrevistadas responderam que nunca sofreram nenhum tipo de
discriminagado nem de tratamento ofensivo no trabalho atual e nem fora dele.

Entre os homens, seis relataram que nunca passaram por situagcdo que
envolvesse discriminacdo ou tratamento ofensivo. No entanto, Amado contou que
passou por esse tipo de situagcédo por duas vezes. A primeira vez, segundo ele, foi
quando seu colega de trabalho usou palavra pejorativa para ofendé-lo e
desqualificar seu trabalho; segundo ele, “me zoam muito aqui, prefiro ndo comentar
as coisas que eles falam comigo (colegas de trabalho), € muito lamentavel”. A
segunda vez, conforme ja citado, aconteceu com uma cliente, “ ela ndo queria ser
atendida por mim, eu consegui perceber isso... dai, eu procurei atendé-la da
melhor forma possivel, para que ela se tocasse, s6 porque sou negro ndo significa
que n&o sei atender bem” (Grifo meu).

Benito relatou que “o fato de ser sempre tratado como segurancga pelos clientes
€ muito chato, tenho que explicar para as pessoas que estou ali como vendedor e
ndo seguranca. Acredito que esse € um tratamento ofensivo porque mexe muito
comigo, me incomoda, mesmo que as pessoas ndo tenham essa intengéo”.

Dan relatou que nunca passou por situacdo de discriminagdo, mas ja
presenciou seu colega sofrer discriminagdo no ambiente de trabalho: “meu colega
estava trabalhando no caixa e na hora de pagar as compras o cliente optou por
pagar com cartdo, entdo, ele pediu a documentagéo, e o cliente se negou a fornecer
o documento. Essa situagdo gerou uma discussdo, e meu colega foi totalmente
ofendido, desrespeitado. Achei uma grosseria da parte do cliente, acho que ele néo
deveria agir daquela forma, insultando as pessoas, s6 porque s&o negras”.

Com relacao a discriminacdo no cotidiano, entre as mulheres, trés revelaram
gue nunca passaram por algum tipo de situagao desagradavel de discriminagao. No
entanto, lracema comentou que ja passou por situacdo de discriminagdo no
relacionamento pessoal, com o namorado; segundo ela, o rapaz terminou o
compromisso alegando que gostaria de “clarear sua prole”, e com ela isso nao seria
possivel.

Ja Estela contou que passou por discriminagdo ainda na escola, quando era
crianga; por ter o cabelo crespo, ndo era aceita nos grupinhos. E Betina contou que
passou por situacdo desagradavel de discriminagdo na prépria familia; perguntada

sobre o acontecimento, ndo quis detalhar.
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Iracema contou que passou por situacdo deselegante ao ir a uma loja no
centro, segundo ela, “precisava comprar alguns produtos na loja e... ao sair do
trabalho, passei la. Quando cheguei a loja fui recebida muito mal, ninguém me
atendeu, ndo deram a menor bola pra mim. Sentia-me invisivel ali. Fui julgada pela
minha cor. Por que um negro ndo pode entrar numa loja para comprar alguma
coisa?”.

Também houve relatos entre os homens. Segundo Sebastian, ele passou por
isso na escola, onde era bolsista: “uma vez fui a escola com meu celular bem
simples e uma menina que tinha um celular melhor que o meu, ela brincava com o
seu celular e quando eu me aproximei, ela pediu para fazer uma ligagdo para sua
mae vir busca-la, pois seu celular estava quebrado. Eu ndo hesitei e dei o meu
celular e ela fez a ligagdo. Percebi, quando ela me devolveu o celular que, na
verdade, ela s6 queria saber se 0 meu celular funcionava’.

Segundo o grupo entrevistado, o racismo ainda se mantém presente na
sociedade brasileira, assim como no mundo. No caso do Brasil, para eles, as
pessoas nao se manifestam explicitamente a esse respeito, apenas preservam

algum tipo de preconceito contra as pessoas nao brancas.

3.3. ESTRATEGIAS PARA SE CONTRAPOR AS PRATICAS RACISTAS E
A PERCEPCAO DAS POLITICAS DE ACAO AFIRMATIVA

Partimos entdo para entender as estratégias para lidar com possiveis
discriminagdes no campo do trabalho. De acordo com as respostas, no grupo das
mulheres, ficou visivel a dificuldade de elas interpretarem uma situacdo que
envolvesse algum tipo de pratica racista. Isso pode ser observado quando nove
mulheres apresentaram dificuldade para identificarem uma situacdo de racismo, da
qual teriam sido vitimas.

Entre estas mulheres, sete revelaram que mesmo conseguindo identificar uma
situacdo de racismo, ndo saberiam o que fazer diante dessa situacdo. E duas
falaram que levariam o caso ao conhecimento da geréncia da loja, enquanto trés
Nao quiseram se posicionar a respeito.

Quanto aos homens, todos disseram saber identificar uma situagao de racismo.

Para cinco deles, mesmo diante de uma situacdo como esta, nio se inferiorizariam,
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e se o episddio envolvesse cliente, o posicionamento deles seria de evitar o conflito
e procurar atender a pessoa com o maximo de atencdo e educacédo. Trés homens
relataram que ignorariam o agressor, e continuariam a realizar seus trabalhos
normalmente.

Percebemos que, entre homens e mulheres, ha estratégias ou
posicionamento diferenciado em lidar com situagdes que envolvem praticas racistas
no ambiente de trabalho. Entre as mulheres, percebemos certa inseguranga em
relacdo a essas questdes, apesar delas apresentarem varias situagdes na quais
essas praticas foram descritas. Porém foi neste grupo que se viu uma saida n&o
individual para um caso de racismo: a busca da geréncia da loja.

Entre os homens, percebemos maior confianca em identificar praticas
racistas, porém houve poucos comentarios sobre essas questdes no cotidiano e no
trabalho. A maioria, porém, conforme citado, lidaria de forma individual com a
questao, buscando evitar o conflito.

Observamos que, mesmo o racismo sendo do conhecimento de todos
participantes e sabendo que essa pratica € crime, nenhum trabalhador demonstrou
intencdo de tomar medidas conforme a lei determina, ou seja, denunciar. Esse
comportamento pode ser associado ao receio de uma provavel demissao ou, ainda,
de tomar medidas cabiveis dentro da lei e mesmo assim, ndo surtir nenhum efeito,
ou seja, ser interpretado como “vitimizagao”. Nesse entendimento, considera-se que
a vitima (afro-brasileiro) coloca “racismo em tudo de negativo que Ihe é atribuido”;
assim, a acusacao de estar se “vitimando” se torna uma forma de perpetuar a
naturalizacdo do racismo.

E certo que nas relacdes sociais o racismo pode apresentar de varias formas,
principalmente no campo do trabalho. Para um pequeno grupo dos entrevistados, a
forma que a discriminagdo acontece entre colegas pode ser “naturalizada” como
brincadeira ou “zoeira”, o que ndo demandaria medidas mais intensas, porque
acontece “entre colegas”. Quando acontece envolvendo clientes, a estratégia é
evitar o conflito, ou seja, “procurar realizar o trabalho de forma perfeita”.

Em relagdo ao racismo institucional, observamos, segundo informagdes dos
trabalhadores, que existe uma politica adotada por determinadas lojas, a qual néo
admite pessoas afro-brasileiras para trabalhar em sua linha de frente, e geralmente
quando os contrata, é para ocupar a funcao de estoquista — onde o trabalhador fica

“afastado”, ndo mantém contato com os clientes da loja.
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Os informantes dessa pratica revelaram que tém conhecimento disso por meio
de colegas que ja trabalharam ou trabalham nessas lojas, e por amigos de fora do
shopping que ja trabalharam e repassam essas informagbes. E também por
perceberem que ha poucos trabalhadores afro-brasileiros nas lojas, que eles
relacionam ao fato daquela loja apresentar algum tipo de dificuldade para contratar
afro-brasileiros. Essas trocas de informag¢des acontecem entre colegas de trabalho,
brancos ou ndo brancos, € ndo apenas entre afro-brasileiros.

Segundo relatos dos trabalhadores, “as informagbées sdo daqui mesmo; a gente
fica sabendo através das pessoas dos colegas mesmos, mais brancos que negros”
(Félix). Para Benito, essas informagdes sao repassadas entre os negros; quando eu
cheguei pra trabalhar aqui na loja, uma vendedora negra de outra loja falou: ‘um
vendedor negro aqui no saléo infantil, nunca vi’. “Isso significa que nunca houve um
negro na rede de loja, no setor infantil, eu fui o primeiro negro da rede de loja aqui
no Rio de Janeiro e isso causava espanto nas pessoas”. Segundo Dandara, “as
informagbes que chegam até a gente, as vezes, € através dos colegas mesmo da
loja, ndo necessariamente negros, pois 0os brancos também passam pra gente e
também através dos amigos la fora’.

Perguntamos sobre as Politicas de Ag¢bes Afirmativas levadas a cabo pelo
governo nos ultimos anos, ja descritas no (item 1.3), desse estudo. Qual seria o grau
de conhecimento deles? Um numero muito baixo desses trabalhadores demonstrou
conhecimento a respeito. A mais conhecida foi a Lei 12.711/2012, que destina cotas
para autodeclarados pretos, pardos e indigenas no ensino superior.

Neste contexto, obtivemos o seguinte quadro: sete mulheres e seis homens
responderam que tém uma visao negativa a respeito da Politica de A¢ao Afirmativa,
ou seja, sdo contra as cotas raciais, porque acham que elas separam e nao igualam
ninguém. Para eles, as cotas raciais significam uma forma evidente de racismo, que
priva e diminui a capacidade da pessoa negra.

A respeito disso, a entrevistada Dandara se posicionou da seguinte forma: “sou
contra as cotas raciais, ndo tem que existir isso, qual é o objetivo das cotas? Por que
tem que existir cota? O negro é capaz, tem competéncia para conseguir as coisas
por seus méritos. Nao concordo com as cotas e acho que nao deveriam existir’. O
posicionamento do Benito foi: “eu sou contra as cotas, acho que todos tém o mesmo
direito... O que difere vocé de mim? A sua cor? Temos o mesmo direito e dever’. E

Luigi expressa que: “sou contra as cotas, porque acho que tenho a mesma
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dedicagcdo e educagdo, ndao quero favoritismo. Acho que o sistema de cotas quer
retratar o que ja passou — ja deu. Estamos noutra época, chega de olhar pra gente
como se fossemos coitadinhos”.

Os participantes que defendem as cotas raciais formam um grupo de cinco
mulheres e dois homens; estes acreditam que a politica de cotas deve existir.
Segundo a entrevistada Estela, “tudo o que pode ser feito para os negros, como
politica publica direcionada para melhorar a condi¢do de vida, tem que ser abragado,
para ndo voltarmos ao atraso de antes”. Enquanto o entrevistado Dan pontuou:
“‘deve sim existir um padrdo de vida com igualdade para todos”; j4 Sebastian
colocou: “ndo sou contra as cotas raciais, mas ndo concordo com a forma com que é
aplicada, somos maioria, por que so temos direito a 20% das vagas?”.

Essa colocagdo do Sebastian foi interessante, porque, ao perguntarmos
novamente aqueles trabalhadores contrarios a politica de cotas raciais, se, caso o
percentual destinado a eles fosse maior, continuariam ainda contra, ou, pelo menos,
parariam para repensar seu posicionamento. Dos 13 trabalhadores que se
posicionaram contra, trés deles repensariam seu posicionamento, enquanto a
maioria continuaria contra, mesmo se o percentual fosse elevado.

O posicionamento contrario as cotas raciais - para ingresso em universidades
publicas de 13 dos 20 trabalhadores entrevistados, pode estar associado a dois
aspectos: a falta de conhecimento abrangente da Politica de Ac¢bes Afirmativas e
seus efeitos positivos; e a um posicionamento que reflete a influéncia de uma
parcela da sociedade contraria a aplicabilidade das cotas raciais. Neste sentido,
entendemos que os trabalhadores afro-brasileiros assumem o posicionamento de
recusa para nao se sentirem inferiorizados.

A respeito das Politicas de Ac¢ao Afirmativa e sua eficacia, nos ultimos dois
anos, a SEPPIR divulgou um numero de vagas destinadas aos jovens afro-
brasileiros de 38% em 2015; isso significa aproximadamente 150 mil novos alunos
ingressando em universidades publicas naquele ano. O 6rgao divulgou também o
ingresso no servigo publico de 638 trabalhadores afro-brasileiros, logo ap6s adogao
da Lei 12.990, de junho de 2014, conhecida como “lei de cotas no servigo publico”.

Esse tipo de informacdo ndo € muito divulgado e por isso acaba passando
despercebida entre a maioria da populacao, principalmente os trabalhadores afro-
brasileiros. E, dessa forma, acaba contribuindo para fortalecer o posicionamento

contrario desses trabalhadores em relagao as Politicas de Agao Afirmativa.
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O nao conhecimento por parte dos entrevistados da recente Lei 12.990, que
reserva aos autodeclarados negros 20% das vagas oferecidas nos concursos
publicos, é aceitavel, pois no periodo da realizacdo das entrevistas, a Lei estava
entrando em vigor. Dessa forma, este estudo contribuiu para levar essa informagéao
aos trabalhadores participantes que, assim, tomara conhecimento da nova lei que

entrava em vigor.



92

4. CONSIDERAGOES FINAIS

Quando iniciei esse estudo, tinha em mente que o baixo numero de
trabalhadores afro-brasileiros, em shopping center na cidade do Rio de Janeiro,
estava associado a opcao desses em nao querer trabalhar nesse ambiente.

Acreditava também, tendo em vista que os jovens, brancos e ndo brancos,
enfrentam maiores dificuldades de conseguir o primeiro emprego, que a falta de
experiéncia profissional poderia ser um obstaculo para o grupo de trabalhadores
afro-brasileiros, uma vez que trabalhadores de shoppings centers sdo na maioria
muito jovens e a falta desse requisito poderia ser um impedimento na contratagao.

A partir do contato com os trabalhadores afro-brasileiros que conseguiram
trabalhar neste ambiente, foi possivel perceber que as questdes que inviabilizavam a
presenga de um numero maior deles, nas lojas do shopping estavam associadas,
com maior intensidade, as suas origens étnico-raciais do que ao fator opgao pessoal
de nao querer trabalhar em shopping ou a falta de experiéncia profissional.

Como forma de responder a essas questdes, esse estudo teve como objetivo
apreender a dindmica das relagbes étnico-raciais no espago laboral, segundo a
percepcao de trabalhadores afro-brasileiros inseridos no setor de vestuario em um
shopping center. Para tanto, foram realizadas vinte entrevistas em profundidade com
esses trabalhadores, as quais revelaram especificidades naquele espaco de
trabalho, em relagdo ao grupo pesquisado e ainda reafirmou uma assimetria entre
trabalhadores brancos e ndo brancos que tem como principal consequéncia, a
negacao do direito ao trabalho formal, dos afro-brasileiros.

Essas especificidades estdo relacionadas a nao aceitacdo de trabalhadores
afro-brasileiros, por parte de algumas lojas, na fungdo de vendedor ou ainda,
trabalhando juntos no mesmo turno. Ou seja, uma pratica discriminadora adotada
naturalmente por algumas lojas, que impedem o ingresso de trabalhadores afro-
brasileiros, naquele ambiente de trabalho, utilizando-se com rigor do critério “cor da
pele”.

Outra especificidade diz respeito a questao da estética, a qual se revelou nesse
estudo, como um dos fatores possiveis de acesso, ingresso e permanéncia de
trabalhadores afro-brasileiros, um critério que tem na aparéncia seu suporte.

Segundo os entrevistados, € algo imposto a eles e adotado por algumas lojas, que
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os distanciam de sua aparéncia nao branca e os aproximam de padrdes estéticos
eurocentrados, ou ainda, os classificam com o termo pejorativo de “exdtico’
diferentes ou extravagantes.

Constatou-se, ainda, uma assimetria na admissao de trabalhadores brancos e
nao brancos - confirmada por meio das visitas em 94 lojas de vestuario, das quais
encontramos trabalhadores ndo brancos em apenas 18 delas. Ou seja, apenas 19%
das lojas de vestuario do shopping admitiram trabalhadores afro-brasileiros, em sua
linha de frente.

No que se refere a questdo de género, esse ambiente de trabalho se revelou
mais desafiador para as mulheres; isso porque elas sdo mais cobradas em relagao a
estética — conjunto corpo e rosto. Assim, o critério de “beleza” adotado as coloca
numa situagdo em que exige delas maior empenho, com a aparéncia, em relagao
aos homens.

Outro quesito que as coloca em desvantagens & com relagdo a idade;
constatou-se que a maioria das mulheres era mais jovem que 0s homens;
encontramos apenas uma mulher acima dos 30 anos. Apesar dos obstaculos e
critérios, as mulheres sdo as que ocupam a maioria dos cargos no setor de vestuario
no shopping, com participagao mais expressiva das mulheres nao negras.

A importancia desse estudo para o Servico Social € que as reflexdes nele
apresentadas aprofundam a compreensdo da realidade, apresentando fatos
refletidos no cotidiano de homens e mulheres trabalhadores afro-brasileiros, ainda
fortemente relacionados a nossa formagéo capitalista tardia. Dessa forma, segundo
MARTINS (2013), o racismo no Brasil foi, e ainda €, operado no sentido de violar os
direitos de trabalhadores negros e negras.

Nesse sentido, cabe aos profissionais de servigo social compreender como a
questao racial se estruturou e como vem se desenvolvendo na sociedade brasileira,
entrelagada as expressdes da “questdo social”’. E, assim, buscarem mecanismos
para fortalecer o desafio de combater quaisquer tipos de discriminagado, seja por
género, minorias étnicas, racial, etc.

Esse posicionamento ndo sé reforgca o compromisso da profissdo de intervir
na relagao capital/trabalho e suas manifestagcdes, como ainda contribui para a ndo
‘naturalizagao da desigualdade’ na sociedade.

Ao abordarmos questdes que se manifestam nas relagcdes sociais, no campo

do trabalho, esse estudo revelou a existéncia de acdes que dificultam a presenca e
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permanéncia de trabalhadores afro-brasileiros no mercado formal de trabalho.
Sendo assim, é possivel afirmar que o shopping center, onde realizamos o estudo, é
um ambiente de trabalho adverso, excludente e que mantém praticas racistas como
preconceito e discriminagdo contra homens e mulheres em relagéo as suas origens

étnico-raciais.
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6. ANEXOS

| - RELATORIO TEMATICO - PRIMEIRA ETAPA DA ENTREVISTA

A presente pesquisa sera realizada com trabalhadores afro-brasileiros
inseridos no comercio varejista de vestuario unissex, feminino e masculino no
shopping center de grande porte situado na zona sul da cidade do Rio de Janeiro, no
periodo de janeiro a abril de 2015.

O objetivo da pesquisa € observar e refletir sobre questdes relacionadas com
preconceito, discriminagdo racial, injuria e racismo na dindmica do espago de
trabalho e como é compreendida a questdo racial brasileira, segundo esses
trabalhadores.

A importancia desse estudo é aprofundar o conhecimento a respeito das
relagdes étnico-raciais, entre o grupo de trabalhadores pesquisados e a comunidade
cientifica. Para tanto sera desenvolvida através da percepcédo de cada participante,
uma analise de suas experiéncias em relacdo ao mercado de trabalho e suas
perspectivas.

As informagdes obtidas na pesquisa terdo carater estritamente confidencial,
nao sendo revelado nome dos participantes e nem empresa a qual trabalha. Todos
participantes serao identificados por pseuddnimo criado pela pesquisadora de forma
que 0s mesmos nao sejam identificados.

Nome: Ocupacéo:

Idade: Como se autodeclara em relagdo a cor/raga:

Estado civil: () casado(a) () solteiro(a) ( ) outros

Como se classifica segundo IBGE:
() Branca () Preta () Amarela () Indigena ( ) Parda

Tem dependentes: () sim () ndo — em caso de sim, quantos:

Onde reside: Nivel escolar: ( ) Ensino Médio

incompleto. ( ) Ensino Médio completo ( ) Superior completo ( ) Superior incompleto
Estuda ou estudou em: (') rede publica ( ) rede privada

O emprego atual: () é seu 1° emprego () € seu 2° emprego ( )ja passou por mais de
dois empregos

Qual idade comegou a trabalhar: Tempo no emprego atual: ( )+ de 6
meses ( )+ de 1 ano ( )pouco + de 1 ano ( )+ de 2 anos

Carga Horaria: ( ) 44 horas semanais ( ) 50 horas semanais ( ) 60 horas semanais
da empresa onde trabalha:

Qual publico atende: () apenas feminino ( ) apenas masculino ( ) unissex
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Quantos trabalhadores ha na loja: Quantos sdo: Afro-

brasileiros: quantas mulheres: quantos homens:

1. Vocé se sente a vontade em falar de assunto como preconceito, injuria racial,
discriminagao racial e racismo?

2. Como vocé vem construindo sua trajetéria profissional? (estuda, procura realizar
cursos, se manter informado do mercado de trabalho, etc.)

3. Existem algumas dificuldades para se conseguir um emprego, pois 0 mercado de
trabalho cada vez esta competitivo, vocé enfrentou alguma? (Em caso de sim,
enumere no maximo trés)

4. Sobre o ambiente de trabalho. Como vocé avalia sua relagdo com seus colegas
de trabalho?

5. Na sua concepgao a empresa procura incentivar seu trabalho, oferecendo
oportunidades iguais de crescimento para todo(a)s? (pontos positivos e negativos)

6. Quais possibilidades de mobilidade dentro do seu trabalho que vocé pode
observar?

7. Consegue reconhecer/identificar algum padrao de desigualdade na empresa onde
trabalha?

8. Existiu ou existe alguma situagdo na qual vocé pode caracteriza-la como uma
situagdo de preconceito? (em relagdo ao comportamento de superior, de seus
colegas ou clientes)

9. O que vocé entende por injuria racial? E por discriminagdo racial?

10. Que tipo de associacdo pode surgir entre o preconceito racial e o exercicio
profissional?

11. Houve alguma situacdo em que vocé tenha recebido um tratamento ofensivo?

12. Em sua opinido, o que pode ser interpretado como uma forma indireta de
preconceito?

13. E possivel existir preconceito sem que haja um confronto explicito?

Na sessdo da Camara Municipal de Rio Grande, no Rio Grande do
Sul, no dia 16 de julho de 2014, enquanto os parlamentares
discutiam um projeto de lei, de autoria do Executivo, que prevé a
reserva de 20% das vagas em concursos publicos municipais para
negros, o Vereador Wilson Batista Duarte, do PMDB declarou que
"negros ja estdo quase brancos, saindo com loira, polaca e
comendo em restaurantes”.
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14. Diante dessa declaracdo, como vocé analisa a questdo das cotas raciais para
emprego no setor publico? Enquanto ao posicionamento do parlamentar, o que vocé
acha desse posicionamento em relagdo aos negros? (A pratica do racismo constitui
crime inafiangavel e imprescritivel, sujeito a pena de reclusao (Artigo 5° XLII — CF)).

“Acredito que, o numero baixo de trabalhadores afro-brasileiro
no espaco de vendas, no shopping em estudo, esta associado
a falta de experiéncia profissional e a op¢do pessoal de ndo
trabalhar nesse ambiente ” Ednalva Gomes.
15. E sabido que, nesses espacos procuram-se trabalhadores jovens de boa
aparéncia, comunicativos e com bom nivel de formagdo escolar, com ou sem
experiéncia na fungao e que se “identifique” com a marca a qual vai trabalhar, porém
a contratacao fica a critério de cada empregador de acordo com seu carater
criterioso ou discriminador. Qual é sua opinido sobre essa afirmativa?

16. Alguma declaragao, comentarios ou opinido sobre a pesquisa?

Entrevista cedida em: /1 local:
horario: outras observacoes:
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Il - RELATORIO TEMATICO - SEGUNDA ETAPA DA ENTREVISTA

Na primeira etapa da entrevista a palavra “beleza” foi citada de forma unanime
pelos entrevistados, como critério/requisito de acesso a vaga de vendedor em
shopping center. Foi observado ainda que, algumas informagdes sao repassadas
aos trabalhadores - referente a loja que nao contrata afro-brasileiro para sua linha de
frente.

Diante dessas declaracgdes, direcionamos nosso olhar sobre essas questdes
com intuito de apreender como elas se desenvolvem no ambiente do trabalho, de
acordo com a percepc¢ao de cada trabalhador.

Iniciamos com a pergunta da beleza e seu desdobramento e como seria na
visdo dos entrevistados e em seguida, foi tratada a questdo referente as

informacoes.

1. Que “beleza” é essa, no seu entendimento? Como vocé a descreveria?

2. Como vocé vé a questao da “beleza” adotada como critério de acesso, ingresso e
permanéncia de trabalhadores afro-brasileiros em algumas lojas do shopping?

3. Existe grupo ou algum circulo de informagao entre trabalhadores afro-brasileiros
para repassar informagdes sobre discriminagéo racial nas lojas?

4. Como ficam sabendo que a loja x, ndo contrata negros em sua linha de frente?

Entrevista cedida em: [/ local:
horario: outras observacgoes:




