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RESUMO

ROCHA, Ingrid B. As Relacdes de Género, Raca e Classe: Desigualdades no Mercado de
Trabalho Brasileiro (2013-2019). Orientador: Marilane Oliveira de Teixeira. Ano. 2021.
Monografia (Graduagdo em Ciéncias Econdmicas) — Instituto de Economia, Universidade
Estadual de Campinas, Campinas, 2021.

O presente trabalho busca compreender como as relagdes de sexo, raga e classe estruturam e
moldam o mercado de trabalho brasileiro. Para isso, analisaremos os dados de mercado de
trabalho desagregando por género e raca. Sendo assim, serd comparado como esses grupos se
colocam em comparagdo com os homens brancos, a partir de um conjunto de indicadores que
serd analisado; tendo em vista que os homens brancos sdo os melhores posicionados.
Considerando que a sociedade brasileira se estruturou excluindo a populacdo negra do
mercado de trabalho relegando as piores posicGes e condi¢Bes de trabalho, este projeto busca
identificar como essas relagdes se perpetuaram até os dias atuais, as raizes historicas e como
afeta principalmente as mulheres negras, cujas principais atividades encontram-se em
trabalhos precarios e, em maioria, relacionados aos cuidados e emprego doméstico. A
proposta € analisar como se deu a evolucdo da participacdo no mercado de trabalho neste
periodo mais recente de desaceleracdo, crise e estagnacdo. O periodo estudado compreende
2013 a 2019. Por fim, o projeto apresentard um estudo de caso para compreender como essas
relacBes atuam de forma concreta dentro de uma empresa, a Petrobras, com o objetivo de
compreender quais sdo os desafios e consequéncia dessas relacbes de poder a partir de uma

experiéncia concreta.

Palavra chaves: desigualdade, mercado de trabalho, género, raca, classe social.



ABSTRACT

ROCHA, Ingrid B. As Relacdes de Género, Raca e Classe: Desigualdades no Mercado de
Trabalho Brasileiro (2013-2019). Orientador: Marilane Oliveira de Teixeira. Ano. 2021.
Monografia (Graduagdo em Ciéncias Econdmicas) — Instituto de Economia, Universidade
Estadual de Campinas, Campinas, 2021.

This paper seeks to understand how the relationships of sex, race and class structure and
shape the Brazilian labor market. For this, we will analyze the labor market data
disaggregating by gender and race. Therefore, it will be compared how these groups stand in
comparison with white men, based on a set of indicators that will be analyzed; considering
that white men are the best positioned. Considering that Brazilian society was structured by
excluding the black population from the labor market, relegating the worst positions and
working conditions, this project seeks to identify how these relationships have been
perpetuated to the present day, the historical roots and how it mainly affects black women,
whose main activities are found in precarious jobs and mostly related to care and domestic
employment. The proposal is to analyze the evolution of participation in the labor market in
this most recent period of deceleration, crisis and stagnation. The period studied covers 2013
to 2019. Finally, the project will present a case study to understand how these relationships
act in a concrete way within a company, Petrobras, in order to understand the challenges and

consequences of these power relations from a concrete experience.

Keywords: inequality, labor market, gender, race, social class.



SUMARIO

L1 00 Uo7 o RS SR 10
Capitulo I — As relacBes de género, raca e classe na sociedade brasileira...............ccccceveennns 12
1.1 GENEIO, FACA € ClASSE .. .cviiuiiitieieetiecie ettt te st e st te ettt st e te et e s teesbeeseesreesteeseesreenraenneas 12
1.2 Os conceitos de Interseccionalidade e Consubstancialidade nas rela¢6es sociais.............. 14
1.2.1 O conceito de IntersecCionalidade ............ccocvviiiiiiieieie e 15
1.2.2 O conceito de ConsubstanCialidade ...........cocvevuviieiieiiiie e 17
1.2.3 Os conceitos de Interseccionalidade e Consubstancialidade — uma comparagéo ........... 18

1.3 Relagdes de género, classe e raga no mercado de trabalho brasileiro — uma breve
APTESEINTAGAD. ...ttt ettt b et et et b e bt bbb e e e st e bbbt bbb e R et e et bbb ene s 20

Capitulo 1l — Analise do mercado de trabalho pelos dados da Pesquisa Nacional por Amostra
de Domicilio, do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (PNAD — IBGE).................. 23

2.1 Populacdo Economicamente Ativa e Populacdo N&o Economicamente Ativa, pessoas

OCUPAAAS € UESOCUPAUAS .......veuvertetesteste sttt sttt sttt sb ettt ettt b sbenne i 23
2.2 Subutilizagdo da forga de trabaliNo ..o 26
2.2.1 Subocupados por iNSUfICIENCIA de NOTES ..........ccoiiiiiiiie e 27
2.2.2 Forga de Trabalho POTENCIAL ...........coviiiiiiiiiieee e 28
2.2.3 DESAIENTATDS ...ttt 29
2.3 P0SIGA0 Na TUNGAOD AESAGIEJATA. ... .cuveueeieeierieite sttt 30
2.4 INFOrMAlIAOE ..o 33
2.6 RENGIMENTOS. ...t bbbttt n e nn b b nne s 33
2.7 NiVel de ESCOIANAAUR ........oueiieeieiieee bbb 34

2.8 Relagdes de género, classe e raca no mercado de trabalho (2013 — 2019) — consideracGes

L4 TR O PSPPI 35
Capitulo 11 — A diversidade de género e raca no quadro de funcionarios da Petrobras.......... 38
3.1 0 qUE € @ PELIODIAS?.....ceeee s 38

3.2 Petrobras: Historia e seu papel no desenvolvimento do Estado Brasileiro............c........... 39



3.3 Analise de género, raca e classe no corpo de funcionarios da Petrobras.............c.cceevenen. 43

3.3.1 AS relag0es de GBNEIO € FAGA ........cvieeiereterteste sttt r ettt sn e sbenbe i 44
3.3.2 Politicas de género da Petrobras e evolucdo da participagdo de mulheres ..................... 44
3.3.3 Politicas de raca da Petrobras e evolucdo da participagdo de Negros..........ccoceeeevevreneas 53
4. CONCIUSAD ...ttt e bbbt bbbttt ettt nb bt nbeene s 60
Referéncias BibHOGIrAfiCas .........ccoiiiiiiii e 61

NOtAS MELOUOIOGICAS. .......cverieiiiteieieie ettt ettt st 66



10

Introducéo

Para a compreensao das relag@es individuais ou coletivas dos individuos na sociedade,
é fundamental o estudo das relacBes de género, raca e classe nas relagfes sociais e
econémicas, pois, sdo a partir de suas interacdes que se configuram as relaces de poder, em

que ocorre discriminacao de raca, género e classe.

As relagdes de género, raca e classe estruturam as relacGes sociais e, por isso, devem
ser estudadas de forma ndo-dicotémica, considerando que um individuo pode ser oprimido e
opressor (COLLINS, 2015). Tais relacdes sdo indissociaveis e imbricadas, pois nao é possivel
separar as vivéncias de uma mulher negra pobre, em somente na questdo de género ou na
questdo de ragca ou na questdo de classe, visto que suas experiéncias e a forma em que se
apresentam na sociedade € por meio de ser mulher que esta relacionado diretamente em ser
negra e esta relacionado diretamente em ser pobre, ndo havendo espaco para categorizacdo
separada das relacBes de género, raca e classe. Por isso, serd mobilizado os conceitos de
interseccionalidade e consubstancialidade nas relagdes sociais para melhor entendimento de
como as relagcfes assimétricas e indissociaveis de género, raca e classe atuam e se apresentam

na sociedade brasileira.

Essas relacdes, quando postas no mercado de trabalho resultam em desigualdades,
cujos reflexos sdo transformados em privilégios e/ou barreiras para a entrada no mercado de
trabalho para mulheres brancas, homens negros e mulheres negras, assim como na atuacao e
se expressa, por exemplo, nos desiguais rendimentos e crescimento profissional. Essas
desigualdades tendem a crescer em momentos de fragilidade econdmica, resultando em queda
de rendimento, crescimento do setor informal e crescimento da taxa de desemprego, afetando
principalmente mulheres, negros e, sobretudo, mulheres negras. Sendo assim, sera estudado o
periodo de 2013 a 2019, buscando mobilizar dados da PNADC/IBGE, extraidos da base de
dados do banco de dados do Cesit (Centro de Estudos Sindicais e Economia do Trabalho), a
fim de analisar como os rendimentos, taxa de desemprego, taxa de participagdo no mercado
de trabalho, ocupacdo formal e informal se comportam em momentos de fragilidade

econdmica para o grupo de estudo.

E, em seguida, serd analisado como essas relagdes ocorrem no dia a dia de uma
empresa. A empresa escolhida é a Petrobras (Petréleo Brasileiro AS), que € uma empresa

estatal, de capital aberto e multinacional, sendo assim, a contratacdo dos funcionarios ocorre
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por meio de processo seletivo publico, ou seja, por meio de uma prova, a qual ndo faz
discriminacdo de género, raca e classe, mas reflete as questdes estruturais da sociedade. O
estudo sera baseado, principalmente, nos dados fornecidos pela empresa nos Relatorios de
Sustentabilidade, do periodo de 2005 a 2020, com o intuito de identificar os avancos e

desafios em termos de inclusdo de género e raga na maior empresa estatal brasileira.

Portanto, o presente trabalho faz uma revisdo bibliogréafica das autoras que trabalham a
perspectiva de género e raga no conceito de interseccionalidade e consubstancialidade
buscando compreender as raizes das relacbes desiguais entre género, raca e classe na
sociedade brasileira, para em segundo momento analisar como essas relagdes incidem nos
principais indicados do mercado de trabalho, como escolaridade, renda e participacéo, durante
um periodo de desaceleracéo, crise e estagnagdo econémica, no periodo de 2013 a 2019. Por
fim, saindo do agregado para o particular, sera analisado as relacdes de género, raca e classe
dentro da Petrobras, compreendendo como € a insercdo e manutencdo para mulheres e pessoas

negras na maior empresa estatal brasileira.
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Capitulo I — As relagdes de género, raca e classe na sociedade brasileira

Este capitulo abordard como as relagcbes de género, raga e classe sdo fundamentais
para compreender a sua influéncia nas relag¢des individuais ou coletivas dos individuos na
sociedade. Elas podem estar direcionadas a uma pessoa ou grupo, assim como Ssao intrinsecos
as estruturas do sistema. Desse modo, a importancia de estudar por meio dessa abordagem € ir
além das formas de preconceito e discriminacdo recorrentes ao dia a dia, mas entender e se
aprofundar nos mecanismos internos que regem as rodas da sociedade, que perpetuam e
reconstroem narrativas e meios de manter o privilégio da classe dominante em detrimento de

uma minoria.

1.1 Género, raga e classe

H&a tempos o sujeito universal que representava todos os seres humanos tornou-se
insuficiente para contemplar todas as distintas identidades sociais. Tais diferencas sdo
observadas nas formas de discriminagdo por sexo, classicismo, racismo etc. Por meio do
patriarcado como forma de dominacdo, seja de controle, exclusdo e violéncia sobre a forma
hegeménica do sexo masculino; o elitismo classista, o qual cria classes minoritarias detentoras
de riquezas, explorando e dominando as maiorias pobres; e o racismo, que torna um grupo
superior em detrimento de outro apenas pela cor/raca dos individuos (CARNEIRO, 2019). Por
iss0, a importancia de analisar de forma conjunta as relaces de género, raca e classe é buscar
entender como as interacdes de género dentro da raca e da classe, da raca no género e classe, e
da classe no género e raca estdo presentes nas relacdes sociais e econdmicas, tendo em vista

que a sociedade € patriarcal, racista e capitalista (Brewer, Conrad e King, 2002).

Carneiro (2019) coloca que tais ideologias discriminatorias sao contra o pleno gozo da
democracia e dos direitos a cidadania para a maior parte da populacéo brasileira, 0 que torna a
quantidade minima de homens brancos heterossexual da classe superior, os detentores dos
direitos, do mando e do poder da sociedade. O pensamento de Leila Gonzalez (2020)
complementa ao dizer que “somos todos iguais perante a lei” ¢ uma afirmacéo falaciosa, de
carater puramente formalista. O racismo latino-americano, segundo ela, age de maneira
sofisticada de modo a manter negros e indigenas em posi¢des subordinadas dentro das classes
mais exploradas, sendo sua manutencdo feita por uma ideologia do branqueamento,

propagada por meios de comunicacdo em massa e meios ideoldgicos tradicionais, o qual
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reproduz e mantém os valores da cultura ocidental branca, colocando-a como superior e
fragmentando a identidade étnica pelo desejo de embranquecimento, negando a propria raca e

cultura.
Desse modo, para uma luta substantiva por liberdade é insuficiente

“pensar nas categoriza¢Oes individuais do ser homem e do ser mulher ou
mesmo nas liberdades de forma individualizada [...] As diversas opressdes e
exploragbes que se expressam na vida dos individuos sdo determinadas
estruturalmente pelas relagdes sociais de sexo — incluindo sexualidade, raca e
classe, que de forma imbricada e dialética configuram as mdltiplas
expressfes da questdo social, tanto na sua dimenséo de desigualdade, como
na de resisténcia politica. (Cisne, p. 212, 2018)

Quando isso € posto no modo de producdo capitalista, tem-se que as relagcBes sociais
de género, raca e classe determinam materialmente a exploracdo do trabalho porque séo
antagobnicas e estruturantes (Ibidem). Aradjo e Lombardi (2013), em seu trabalho, apontaram
que fatores como sexo, raca e escolaridade sdo determinantes para o rendimento; quando
analisados de forma conjunta é possivel identificar que pessoas com o mesmo nivel de
escolaridade apresentavam diferencias de insercdo no mercado de trabalho. As autoras
notaram que homens brancos com mais de 12 anos de estudos ganhavam, em média, R$
18,68/h, no mercado formal, enquanto homens negros, mulheres brancas e mulheres negras,
ganhavam, respectivamente, R$ 14,33/h, R$ 12,85/h e R$ 10,43/h, em 2009. Portanto, apesar
de apresentarem o mesmo nivel de escolaridade, as questBes de raca e sexo implicam

diretamente, de forma negativa, nos rendimentos de mulheres e pessoas negras.

Por isso, ndo se pode pensar nas relagdes estruturantes de classe, género, raca/etnia
sem compreender como suas particularidades se relacionam umas com as outras, nos
diferentes tipos de discriminacOes, desigualdades e opressdes, elas devem ser analisadas de
forma conjunta devido as suas interrelacGes. No caso apresentado anteriormente, as mulheres
brancas recebem salarios superiores ao das mulheres negras e inferior aos dos homens
brancos; as formas de vivéncias do racismo podem variar de acordo com a classe; assim
como, dependente da renda, uma mulher pode explorar a outra, vide uma mulher de classe

alta e uma empregada domestica (CISNE, 2018).

Ent&o, em uma sociedade multirracial e pluricultural, quando pensa-se nos direitos das
mulheres, assim como 0s movimentos que buscam pelas liberdades politica e econdmica

delas, o feminismo branco e ocidental possui insuficiéncia tedrica e praticas politicas que ndo
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contemplam o todo (CARNEIRO, 2003). Desse modo, quando Sueli Carneiro levanta a
expressdo enegrecendo o feminismo, é para compreender a vivéncia e trajetoria das mulheres

negras dentro do movimento feminista brasileiro.

Quando as mulheres negras e indigenas possuem demandas, que por vezes Sao
exclusivas delas, devidos as suas especificidades, ndo sdo tratadas como deveriam dentro do
movimento, pois ndo sdo levados em conta que dentro da questdo de género existem as
relacOes de classe, raca/etnia. A questdo de raga, criou géneros subalternos, onde a figura
feminina do grupo dominante tem prestigio superior a mulher negra estigmatizada e a
masculinidade subalternizada dos homens negros, gerando uma dupla subvalorizacdo onde o

racismo degrada o status de género (ibidem).

Colocado isso no mercado de trabalho, as mulheres negras, geralmente provenientes
das classes mais pobres, possuem menos vantagens em sua trajetéria educacional, criando
barreiras para transformar suas qualificagdes em vantagens no mercado de trabalho. Sendo
assim, ha falta de perspectivas quanto as possibilidades de melhores alternativas, as mulheres
negras, na populacdo economicamente ativa, desempenham papéis sociais desvalorizados,
como a prestacao de servi¢cos domeéstico, subordinando-se as familias brancas de classe média
(GONZALEZ, 1979).

Portanto, é necessario estudar as relacGes de género, raca e classe para entender a
participacdo de mulheres e negros no mercado de trabalho, pois essas questfes partem de
acumulos de desvantagens histdricas, visto que a nossa sociedade, cuja heranga escravagista
se perpetua pelo racismo estrutural associado ao patriarcado que define a posic¢do social das
pessoas pela classe, raca/cor ou sexo. E como apresentado anteriormente, impactam as

relacdes sociais, implicando em desigualdades para os grupos ndo-brancos e femininos.

1.2 Os conceitos de Interseccionalidade e Consubstancialidade nas relacdes sociais

As interacOes das relacbes sociais de género, raca e classe sdo assimétricas,
indissociaveis, ndo se apresentam de forma igual, ndo possuem a mesma intensidade ou
possuem as mesmas consequéncias. Por isso, para o melhor entendimento de como essas
relacbes atuam e se apresentam na sociedade, sera necessario mobilizar o conceito de

interseccionalidade e consubstancialidade nas relagGes sociais. Em primeiro momento, 0s
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conceitos serdo analisados separadamente, compreendendo suas particularidades. Depois,
serdo comparados de forma critica. O objetivo é entender as insuficiéncias e os pontos fortes

de cada conceito de modo a serem utilizados em sua potencialidade e de forma complementar.

1.2.1 O conceito de Interseccionalidade

O conceito de interseccionalidade foi apresentada pela Kimberlé W. Crenshaw, em seu
texto “Demarginalizing the intersection of race and sex: a black feminist critique of
antidiscrimination doctrine, feminist theory and antiracist politics!”, no ano de 1989. A
interseccionalidade nasceu devido a necessidade de relacionar as questfes de raca e género
dentro do movimento feminista e antirracista. A luta feminista ignorava as relacbes de raca
dentro da pauta de género, deixando as questdes referentes as mulheres negras as margens do
movimento, centralizando-se em questdes relacionadas as mulheres, principalmente as
mulheres brancas. Por outro lado, quando visto 0 movimento antirracista, este se centralizava
nas questdes relacionado a raca, sem olhar para as questbes de género. A falta de um
movimento que olhasse tanto para as questdes de género quanto de raca criou lacunas na luta
antirracista e anti-patriarcal porque ndo contemplou as formas de discriminacdo e opressao

préprias das mulheres negras, referente ao entrelagamento de género e raca.

O conceito de interseccionalidade ndo busca lidar com grupos diferentes, mas a
sobreposicdo desses grupos. O conceito parte de uma concepcdo geométrica, onde retas se
cruzam, formando interseccGes. Sendo assim, é possivel o intercruzamento de raca e género,
género e classe, e raca e classe, assim como a adi¢do de outros fatores, tais como religido,

nacionalidade, etnia etc.

Sendo assim, quando uma mulher branca declara que sofreu discriminag&o, refere-se a
discriminacdo de género, a raga ndo implica em uma desvantagem, quando falamos de um
homem negro alegando discriminacéo racial, a pauta de género ndo implica em desvantagens.

Contudo, quando mulheres negras sofrem por discriminacdo, isso pode estar vinculado as

! Desmaginalizando a interse¢do de raca e sexo; uma critica a doutrina da antidiscriminagdo do feminismo negro,
teoria feminista e politica antirracista - tradugdo livre.
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pautas raciais, ou de género, ou ainda como uma juncdo entre género e raca que Sdo

particulares das mulheres negras (Crenshaw, 1889).

Para melhor compressdo é interessante abordar o processo que a empresa De Graffen
Reed moveu contra a General Motors, onde varias mulheres afro-americanas alegaram que
sofreram discriminacdo de género e raca pela empresa automobilistica, pois mulheres negras
ndo eram contratadas para os postos de trabalho. Contudo, isso ndo quer dizer que negros e
mulheres ndo trabalhavam na empresa. Para os postos de linha de montagem, a General
Motors disponibilizava emprego para homens negros; ja as funcdes de secretariado, eram
preenchidas por mulheres brancas. Ambas as fun¢des ndo eram consideradas adequadas para
as mulheres negras, resultando em sua exclusdo para os postos de trabalho. No tribunal, o
processo ndo foi facil. Primeiramente, ndo foi compreendido que se tratava de um processo
misto de discriminacdo, sendo assim, as mulheres negras deveriam apresentar provas
separadas que a empresa estava fazendo discriminagdo racial e discriminacdo de género.
Dessa forma, ao olhar o processo de forma separada, a General Motors ndo praticou
discriminacdo racial, visto que contratou negros - homens negros - e tampouco de género,
pois contratou mulheres - mulheres brancas. Sendo assim, as mulheres afro-americanas nao
conseguiram apresentar provas separadamente para o caso, e 0 processo foi encerrado com a
justificativa de que o caso ndo tinha fundamento (CRENSHAW, 2004).

O caso da General Motors ilustra a necessidade de compreender as relagdes de género
e raca de forma conjunta. A dor da mulher negra é invisibilizada pela interacdo de seu género
e raca, seu cruzamento se oculta na forma de mulher e na forma de negra. Sua dor é apenas
compreendida quando analisada pela concepcdo de mulher no movimento feminista e como
negra pelo movimento antirracista, mas esquecida quando é necessario olha-las como
mulheres negras. Porque, em relagdo a discriminacdo sexual, esta tende a ser baseada nas
experiéncias das mulheres brancas; a discriminagdo racial tende a ser baseada nas
experiéncias de pessoas negra com maior privilegio —género, classe e anos de estudo.
(CRENSHAW, 1989)

O ponto chave da interseccionalidade é sua flexibilidade para acrescentar outros tipos
de discriminacdo, como religido, territorialidade, orientagdo sexual entre outros. Carla
Akotine (2018) ndo estabelece interseccionalidade apenas como mudltiplas identidades, mas
como um método analitico de observacgdo das interacfes estruturais das maltiplas identidades,

como tambem de seus efeitos politicos e legais. Sendo assim,
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“A interseccionalidade visa dar cisheteropatriarcado a inseparabilidade
estrutural do racismo, capitalismo e — produtores de avenidas identitarias em
gue mulheres negras sdo repetidas vezes atingidas pelo cruzamento e
sobreposicdo de género, raca e classe, modernos aparatos coloniais”.
(Ibidem, p.14)

A interseccionalidade surge da necessidade de estudar as consequéncias estruturais e
dindmicas entre as diferentes relacGes de subordinacdo, que criam desigualdades basicas, por
meio do racismo, opressdes de classe e patriarcalismo, nas posicdes relativas de raga, sexo
etnia e classe. E que por vezes, sdo marginalizados na luta antirracista, ignorando a questdo de
género como informante da opressdo; ou nos movimentos feministas, cuja formacgdo é
ocidental e branca, demonstrando insuficiéncia tedrica e pratica para contemplar as diferentes
formas do feminismo que estdo presentes em sociedades multirraciais e pluriculturais.
(KOTIRENE, 2018; CRESHAW, 1889; CARNEIRO, 2003).

Portanto, o conceito busca compreender as consequéncias estruturais e dindmicas entre
a relacdo de dois ou mais eixos de subordinacdo, assim como o tratamento das acbes e
politicas geradas por eles, que constituem aspectos dindmicos ou ativos de perda de poder
pelas mulheres, além de resultar em desigualdades nas apropriacbes de posicdes,
principalmente de destaque, na hierarquia social. (KOTIRENE 2018; LIMA, RIOS E
FRANCA, 2013).

1.2.2 O conceito de Consubstancialidade

O conceito de consubstancialidade nasceu na Franca, no final dos anos 1970 por
Daniele Kergoat, sociologa feminista. Originalmente, o conceito englobava as relacdes de

sexo e classe, e a posteriori, as interagGes entre sexo, classe e raca. (HIRATA, 2014)
Kergoat apresenta o conceito de consubstancialidade como:

“...] mobilizo os conceitos de consubstancialidade e coextensividade para
procurar compreender de maneira ndo mecanica as praticas de homens e
mulheres, frente a divisdo social do trabalho em sua tripla dimens&o: de
classe, de género e origem (norte/sul)” (Kergoat, 2010, p. 93)

Segundo a autora, essas praticas sdo moveis, ambivalentes e ambiguas. Dessa forma, é
necessario ir além do entendimento das relagdes sociais e buscar defini-las. Partindo disso, a
tese de Kergoat (2010) coloca as relagGes sociais como consubstanciais, sendo entrelacadas de

modo a formar um no, dentro da perspectiva da analise socioldgica, e que nao pode ser
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separada. As relacGes de sexo, raca e classe parte do entrecruzamento dinamico e complexo
dessas relacOes, cada uma gravando sua marca nas outras e se implementando uma na outra
de maneira reciproca, ou seja, elas se reproduzem e coproduzem em conjunto. Assim, busca-
se entender esses entrecruzamentos que formam um n6 dentro de um individuo ou grupo que
aliado a coextensividade, demonstrando o dinamismo das rela¢bes sociais, sendo que as

relacdes de género, raca e classe se produzem mutualmente.

Dessa forma, na Divisdo Sexual do Trabalho, onde a delegacdo das tarefas e/ou
responsabilidades sdo por meio do sexo, as mulheres tornam-se responsaveis pela educacao e
criacdo de seus filhos, sendo responsaveis entdo pelo trabalho reprodutivo, que dentro de uma
economia capitalista, em que as mulheres também atuam no mercado de trabalho, elas acabam
livrando os homens dessas tarefas, e as proprias mulheres quando estas tém condicGes de
transferir seu trabalho para outra- vide empregadas domésticas e babéas. Estruturando, dessa
forma, um mercado desvantajoso para essas mulheres, resultando em um poder desigual no
mercado, e consequentemente, na familia. No caso das mulheres de classe baixa, pode-se ver
as relacOes de sexo e classe interagindo e entrelacando-se entre si. Por isso, ndo se pode
observa-lo como uma Unica relacdo. As mulheres tornam-se responsaveis pelo trabalho
reprodutivo e produtivo, seja para os homens quanto as mulheres de alta renda. (Hirata,
Kergoat, 2007; Kergoat, 2010).

1.2.3 Os conceitos de Interseccionalidade e Consubstancialidade — uma comparacéo

Ambos 0s conceitos convergem em relacdo a ndo hierarquizacdo das relacdes sociais.
Patricia Hills (2015) coloca que o estudo ndo deve ser feito de forma dicotdmica, pois o

oprimido pode ser o opressor, excluindo a ideia de “ou” e adicionando o “ambos/e”.

A divergéncia entre 0s conceitos estd em como eles abordam as relagcBes de poder
entre género, raca e classe. A consubstancialidade observa as rela¢fes sociais como um né
entrelacado e indissociavel entre as relacGes de género, raca e classe. A interseccionalidade
parte do entrecruzamento de vias identitarias, podendo incluir outras identidades além de

género, raca e classe, como sexualidade, religido, regionalismo etc.

Kergoart (2010) critica a nocdo geomeétrica do intercruzamento das vias identitérias da

interseccionalidade, Hirata resume bem o pensando de Kergoat
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“pensar em termos de cartografia nos leva a naturalizar as categorias
analiticas [...]. Dito de outra forma, a multiplicidade de categorias mascara
as relagOes sociais. [...] As posi¢des ndo sao fixas; por estarem inseridas em
relagdes dindmicas, estdo em perpétua evolugdo e renegociacao” (Kergoat,
2010, p.98 apud Hirata, 2014, p. 65)

Hirata (2010) elenca alguns pontos acerca dos problemas da adicdo de mdltiplas
identidades para a analise. Em primeiro lugar, pontuar identidades como religido, regido, etnia
etc., abre espaco para a fragmentacdo das praticas sociais, assim como para sua dissolucao de
sua violéncia, criando lacunas que contribuem para sua reproducdo. Ademais, nem sempre
essas questdes podem ser vistas dentro de um mesmo plano. E por fim, as identidades sdo
lidas por meio de categorias € ndo como relacdes sociais, permitindo o privilégio de uma
categoria sobre a outra, sem historicizacdo e sem contemplar as dimensGes materiais da

dominacéo nas relagdes sociais.

Em contraposicdo, Kotirene (2018) elenca que por engano, pensa-se que a
interseccionalidade € somente sobre maltiplas identidades, quando é uma lente analitica sobre
a interacdo estrutural e suas consequéncias legais e politicas. Aqui, busca-se demonstrar como
as mulheres negras sdo discriminadas e que elas estdo por mais vezes no entrecruzamento das
avenidas identitarias, tornando-as vulneraveis a colisdo das estruturas e fluxos. Ao defender a
teoria interseccional frente a consubstancialidade, Kotirene diz:

“A interseccionalidade impede aforismos matematicos hierarquizantes ou
comparativos. Em vez de somar identidades, analisa-se quais condigdes
estruturais  atravessam  corpos, quais posicionalidades reorientam
significados subjetivos desses corpos, por serem experiéncias modeladas por
e durante a interacdo das estruturas, repetidas vezes colonialistas,
estabilizadas pela matriz de opressdo, sob a forma de identidade. Por sua

vez, a identidade ndo pode se abster de nenhuma das suas marcagfes, mesmo
que nem todas, contextualmente, estejam explicitadas.” (Kotinere, p.27,

2018)

Portanto, a interseccionalidade permite o estudo de mdltiplas identidades. Os pontos
levantados por Hirata (2014) sdo relevantes, precisa-se tomar cuidado, em especial, acerca da
fragmentacdo das préticas sociais, de modo a permitir analise de diversas identidades sem
perder o ponto central da questdo. Na consubstancialidade, o nd é feito pelas interagdes das
relacdes sociais que sdo imbricados e coexistentes, ou seja, ndo se pode separar a experiéncia
de ser mulher da experiéncia de ser negra, pois as vivéncias e as relacdes de ser mulheres
estdo relacionados com as vivéncias e as relagdes de ser negra, ou com as vivéncias e as
relacbes da classe. Sendo assim, dentro desse pensamento, ndo ha espagos para a separacdo

das categorias para analises focadas em um determinada aspecto das relagdes de género, raca
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e classe, pois eles sdo aglutinados, indissociaveis, influenciando nas relagbes do outro de
modo que nao abre brecha para categorias. Contudo, falta ir para além da anélise de género,
raca e classe, que por vezes, ndo contemplam identidades e relagdes sociais que Ss&o
enfrentados por mulheres léshicas e mulheres transexuais, por exemplo. A
interseccionalidade, por outro lado, consegue contemplar essas questdes e adiciona-las ao
debate, pois observa as relacGes de poder sob diversas oticas, buscando qual o tipo de relacdo
de poder esta presente em um determinado contexto dentro de uma sociedade diversa,
considerando as categorias de classe, género raca, sexualidade, capacidade, nacionalidade,
etnia e outras que se afetam mutuamente e s&o inter-relacionadas (COLINS e BILGE, 2020)

1.3 Relacdes de género, classe e raca no mercado de trabalho brasileiro — uma breve

apresentacao.

As questbes de género, raca e classe sdo fundamentais para a compreensdo da
formacdo, participacdo e atuacdo de mulheres e negros no mercado de trabalho brasileiro.
Essas questbes implicam em desvantagens historicas e na definicdo da posicdo social dos
individuos, que quando colocadas no mercado de trabalho apresentam-se em forma de
desigualdades para esse grupo (LIMA, RIOS, FRANCA, 2013).

A partir dos anos de 1970 ha uma intensificacdo da insercdo das mulheres no mercado
de trabalho brasileiro, devido a queda da fecundidade e a expansdo da economia na década de
1970 (LEONE, 2017). Contudo, ainda que houve o incremento das mulheres no mercado de
trabalho, a busca por reducdo nas desigualdades de género no mercado de trabalho foram
incompletas, pois, segundo José Alves (2016), manteve-se a manutencdo da divisdo sexual
entre trabalho reprodutivo e produtivo, resultando em segunda ou tripla jornada de trabalho
para as mulheres, ou seja, devido as faltas de politicas para a conciliacdo entre familia e
emprego, h& uma maior concentracdo do trabalho feminino em atividades ndo remuneradas
em comparacao as atividades remuneradas. Dessa forma, o mercado de trabalho vé o trabalho
feminino como complementar ao trabalho masculino ou como uma forma de incrementar o
orcamento doméstico, alocando as mulheres em ocupacfes menos valorizadas ou relacionados
ao trabalho socialmente vistos como femininos, como cuidados e trabalho doméstico (ONU
MULHERES, 2016).
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Em relacdo ao racismo no Brasil desde a sua transi¢cdo do trabalho escravo para o
trabalho assalariado, passou por um processo de manutencdo, refor¢o e perpetuacdo com o
intuito de beneficiar os interesses das elites. Como consequéncia, quando duas pessoas de raga
diferentes, mas com o mesmo nivel de escolaridade e renda competem entre si, ha um
resultado desfavoravel para aqueles que sdo ndo-brancos (GONZALEZ, 1979). Dessa forma,
quando isso € posto no mercado de trabalho, a populacdo negra apresenta maior dificuldade
de entrada no mercado, taxas mais elevadas de desemprego e pouca representacao e atuacao
em espagos e posi¢des de poder (LIMA, RIOS E FRANCA, 2013).

Em vista disso, e retornando o conceito de interseccionalidade, tem-se que enquanto a
questdo de género apresenta resisténcias ao acesso e a manutencao no mercado de trabalho, a
raca incide de forma a perpetuar a precariedade e a informalidade para as pessoas negras,
configurando, desse modo, uma dupla desvantagem. As mulheres negras, nesse cenario, sao
compelidas as ocupacdes marginalizadas devido ao seu maior grau de vulnerabilidade,

decorrente do entrecruzamento das questdes de género, raca e classe (VIERA, 2017).

Por isso, essas mulheres encontram-se, em grande maioria, presentes nos servigcos
domésticos, com alto grau de informalidade e baixa remuneracdo (VIERA, 2017). As
mulheres negras saem mais tarde do mercado de trabalho, se aposentam com menos tempo de
contribuigcdo do que os homens e, quando idosas, sdo as que menos recebem aposentadoria e
pensdo. Quando mais novas, as meninas negras, por vezes, deixam de estudar para poder
contribuir com a renda familiar, atuando nos trabalhos domésticos. No caso de ocupa¢des com
maior prestigio social, como cargos de planejamento e direcdo, as mulheres negras

apresentam uma participacao trés vezes menor que as mulheres brancas (PINTO, 2006).

A excluséo das mulheres negras no mercado de trabalho pela juncdo entre sexismo e
racismo é intrinseco a constituicdo das desigualdades na sociedade brasileira, apresentando-se
como um elemento estrutural (SANTOS, 2016). E inegavel o gap que separa pessoas negras e
brancas nas posi¢gdes ocupacionais, 0s quais se tornam ainda maiores quando género e raca
entram em enfoque (CARNEIRO, 2003).

Assim sendo, o entendimento acerca do entrecruzamento de género, raca e classe
reside em compreender como essas condicGes de desigualdades se perpetuam e se mantém no
mercado de trabalho. Pois, apesar dos avangos educacionais para mulheres, negros e pobres,

as formas de resisténcia para a igualdade social ainda se centram nas normas masculinas e
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burguesas (SANTOS, 2016). Refletindo no mercado de trabalho em diferencas salariais, taxa
de desemprego mais elevada, informalidade e subocupardo para homens negros, mulheres

brancas e, sobretudo, para as mulheres negras.
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Capitulo Il — Analise do mercado de trabalho pelos dados da Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilio, do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (PNAD — IBGE)

O presente capitulo busca analisar como as relagfes de género, raca e classe incidem
nos principais indicadores do mercado de trabalho. Para isso, foi utilizado os dados da
Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilio Continua — PNADC no periodo de 2013 a 2019
extraido do base de dados do banco de dados do Cesit?. O intuito é compreender como 0s
indicadores se comportam em um processo de desaceleracdo, iniciado a partir do segundo
trimestre de 2014 e resultando em recesséo, no periodo de 2015 a 2016. Do periodo de 2017 a

2019 ocorre um crescimento lento, sendo caracterizado por uma estagnacao.

2.1 Populacdo Economicamente Ativa e Populacdo Ndo Economicamente Ativa, pessoas

ocupadas e desocupadas

Como um dos indicadores mais importantes sobre 0 mercado de trabalho, a Populacao
Economicamente Ativa (PEA) contabiliza a populacdo inserida ou a populacdo que esta
procurando se inserir no mercado de trabalho. A PEA é composta por duas variaveis, Pessoas
Ocupadas (PO) e Pessoas Desocupadas (PD). As pessoas ocupadas sdo compostas por aquelas
que possuem alguma atividade durante o periodo de referéncia, sendo um trabalho
remunerado ou um trabalho ndo-remunerado, seja por um empregador ou por conta prépria.
As pessoas desocupadas sd@o aquelas que ndo possuem empregos, mas estdo aptos para
trabalhar e a procurar trabalho. Enquanto a Populacdo Ndo Economicamente Ativa (PNEA) é
composta pela populacdo ndo classificada como PO e PD, ou seja, sdo aquelas que néo

estavam em busca de trabalho.

Conforme a tabela 1, durante o periodo de 2013 a 2016, ocorreu uma queda na
participagcdo masculina na PEA, em especial para homens negros, com queda de -1,7%,
enquanto para homens brancos foi de -0,1%. Em contraposicdo, ocorreu crescimento de 2,9%
para mulheres negras e 2,4% para mulheres brancas. Durante o periodo de 2017 a 2019 a

queda se aprofunda em homens brancos, em -1%, seguida por homens negros, com -0,3%. As

2 Centro de Estudos Sindicais e de Economia do Trabalho
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mulheres, nesse periodo, apresentaram crescimento, sendo de 1,8%, para mulheres brancas e,

0,7%, para mulheres negras.

A PNEA de 2013 a 2016 apresenta alto crescimento para homens negros, 4,6%, em
contrapartida, a participacdo de homens brancos é de 0,2%. Para as mulheres ocorre queda em
sua participacdo, sendo -2,8% para mulheres negras e -2,6% para mulheres brancas. Durante o
periodo de 2017 a 2019, em diferenca com o periodo anterior, a PNEA cresce para homens
brancos em 2,6%, e 0,7% para homens negros; as mulheres nesse periodo apresentam queda
em -2,1% e -0,8%.

Pode-se concluir que, durante esse periodo, com o crescimento do desemprego e a
situacdo econbmica, muitas mulheres que ndo buscavam emprego, estudavam ou
concentravam-se exclusivamente no trabalho reprodutivo, isto €, a parcela da populacdo que
ndo faz parte do PO e PD, se viram necessitadas de incorporar-se na PEA, um movOimento
contrario ao que ocorreu com os homens, que reduziram a sua participacdo na PEA e
adentraram na PNEA. Portanto,

“Amplia-se a presenca das mulheres na forca de trabalho — um movimento
que pode ser interpretado como a busca por reinsercdo em um cenario de
desemprego elevado e cujas oportunidades estdo limitadas aos empregos

mais precarios, a exemplo do trabalho doméstico sem carteira. A crise afetou

sobremaneira a populagdo mais pobre, menos escolarizada e negra.”
(TEIXEIRA, p. 7, 2020, no prelo)

TABELA 1 - Condigdo em relacdo a forca de trabalho por género e raga de pessoas de 14
anos ou mais de idade, em porcentagem (Brasil, 2013 a 2019)

PEA PNEA
Homens Mulheres Homens Mulheres
Ano Brancos Negros* Brancas Negras* Brancos Negros* Brancas Negras*
2013 728 728 51,9 49,0 27,2 272 48,1 51,0
2014 72,2 72,3 52,0 493 27,8 21,7 48,0 50,7
2015 72,6 72,6 52,8 49,8 274 274 472 50,2
2016 72,7 715 53,1 50,4 27,3 285 46,9 49,6
2017 73,0 713 53,7 515 27,0 28,7 46,3 485
2018 719 71,3 54,0 51,7 28,1 28,7 46,0 483
2019 72,3 71,1 54,7 51,9 21,7 289 453 48,1
~2013a2016 -01 -17 24 29 ' 0,2 4,6 -2,6 -2,8
~2017 22019  -10 -03 18 07 26 07 21 -0,8

*Autodeclarados pretos e pardos da variavel cor/raca do IBGE
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Fonte: Base de dados do banco de dados do Cesit

Conforme a tabela 2, entre 2013 a 2016, as mulheres negras foram as que mais
sofreram com a queda de ocupagdo, -7,9%, seguida por homens negros, -7%, mulheres
brancas, -5% e homens brancos, -4,6%. No periodo de 2017 a 2019, com a lenta retomada da
economia, a taxa de pessoas ocupadas volta a crescer, em especial para homens negros, com
1,7%, seguido de homens brancos, 1,1%, mulheres brancas, 0,7% e mulheres negras, com
0,3%. As mulheres negras apresentaram a maior queda de pessoas desocupadas durante o
periodo de maior fragilidade da economia, no entanto, em sua retomada, elas demonstram a

menor recuperagéo.

Analisando as pessoas desocupadas, tabela 2, 0 maior crescimento no periodo de 2013
a 2016, foi de homens negros, exibindo aumento de 112,2%, homens brancos, mulheres
brancas e mulheres negras apresentaram o valor de 105,2%, 79,0% e 77,7%, respectivamente.
Entre 2017 e 2019, ocorre queda entre os desocupados, sendo -12,5% para homens negros, -
12,3% para homens brancos, -5,5% para mulheres brancas e -1,8% para mulheres negras.
Apesar das mulheres negras apresentarem taxas de desocupa¢do maior que 0S outros grupos
durante o periodo de 2013 a 2016, elas exibiram a menor taxa de recuperacdo entre 2017 e
2019. Ou seja, durante o periodo que o mercado de trabalho mais apresentou empregos
limitados e precarizados, as mulheres negras foram as que mais sofreram com a desocupacao,
e no processo de retomada da economia, quando comegam a surgir melhores oportunidade de

trabalho, elas sdo as que menos demonstraram recuperagdo entre as pessoas desocupadas.

TABELA 2 — Condicdo de ocupagdo (ocupadas e desocupadas) de pessoas de 14 anos ou mais

de idade, em porcentagem (Brasil, 2013 a 2019)
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Pessoas Ocupadas Pessoas Desocupadas
Homens Mulheres Homens Mulheres
Ano Brancos Negros* Brancas Negras* Brancos Negros* Brancas Negras*
2013 95,8 94,2 94,0 90,7 4,2 58 6,0 93
2014 954 93,7 93,8 90,8 4,6 6,3 6,2 9,2
2015 93,7 911 914 87,6 6,3 8,9 8,6 124
2016 915 87,6 89,3 83,5 8,5 124 10,7 16,5
2017 915 87,9 89,3 84,1 8,5 12,1 10,7 159
2018 92,0 88,3 89,4 84,1 8,0 11,7 10,6 159
2019 92,6 89,4 89,9 844 74 10,6 10,1 15,6
~2013a2016 -46 -7,0 -50 -79 105,2 1122 79,0 77,7
~2017 a 2019 11 17 0,7 0,3 -12,3 -125 -55 -18

*Autodeclarados pretos e pardos da variavel cor/raca do IBGE

Fonte: Base de dados do banco de dados do Cesit

2.2 Subutilizacao da forca de trabalho

Para complementar a analise, € importante ir além nos dados de ocupacdo. Para isso,
busca-se analisar a subutilizacdo da forca de trabalho para compreender quais os problemas
atuais do mercado de trabalho em relacdo a demanda de ocupacdo. Segundo o IBGE, as
varidveis que demonstram qual a situacdo do mercado de trabalho em relacéo a subutilizagcdo
da forca de trabalho s&o: pessoas desocupadas; subocupados por insuficiéncia de horas
trabalhadas; forca de trabalho potencial, incluindo aqueles que buscaram trabalho, mas nédo
estavam disponiveis para trabalhar e aqueles que ndo buscaram trabalho, mas estavam
disponiveis para trabalhar, dentro desse ultimo, tem-se os desalentados. Tal como apresenta a
figura 1.

FIGURA 1: Estrutura do Mercado de trabalho
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suficiantes horas trabalhadas disponiveis estavam disponiveis

©

Subutilizagéo da Desalentados M3o desalentados
forca de trabalho

Fonte: IBGE. Disponivel em: https://www.ibge.gov.br/explica/desemprego.php

2.2.1 Subocupados por insuficiéncia de horas

O indicador subocupados por insuficiéncia de horas indica a populacdo que trabalha
menos que 40 horas semanais, em um ou mais empregos, e gostariam de trabalhar mais do
que o habitual e estavam disponiveis para isso. A subocupacdo por insuficiéncia de horas
demonstra incapacidade do mercado de trabalho em promover ofertas de trabalhos decentes

para a populagéo, pois:

“reflete a subutilizagdo da capacidade produtiva da populagdo ocupada. Essa
subutilizacdo ocorre devido ao mau funcionamento do sistema econémico.
Uma pessoa é classificada como subocupada quando deseja encontrar uma
ocupacdo alternativa a que possui e nela se engajar. A subocupacgdo por
horas de trabalho existe quando a jornada de trabalho da pessoa ocupada é
insuficiente em relacdo a uma alternativa ocupacional na qual a pessoa
deseja trabalhar e est4 disponivel para aceitar” (MACHADO E MACHADO,
p. 15, 2007)


https://www.ibge.gov.br/explica/desemprego.php
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Conforme a tabela 3, a subocupacdo por insuficiéncia de horas trabalhadas atingiu
sobretudo as mulheres durante o periodo de 2013 a 2019. As mulheres brancas lideram com o
crescimento de 18,3%, seguida por mulheres negras, 12,2%, homens negros, 7,6% e homens
brancos, 5,7%. Enquanto no periodo de 2017 a 2019, o quadro se torna mais acentuado para a
questdo de raca, com crescimento de 2,9% para homens negros, 12,2% para mulheres negras e
1,2% e 0,4%, respectivamente, para homens brancos e mulheres brancas. E interessante notar
que as mulheres brancas lideravam o crescimento da subocupacao por insuficiéncia de horas
no periodo de crise, mas com a lenta retomada da economia, elas demonstram taxas menores.
As mulheres negras, em contrapartida, permanecem nos dois periodos com a segunda maior

taxa.

TABELA 3 - Subocupacdo por insuficiéncia de horas trabalhadas em todos os trabalhos* de
pessoas de 14 anos ou mais de idade, em porcentagem (Brasil, 2013 a 2019)

Homens Mulheres
Ano
Brancos Negros** Brancas Negras**

2013 3,1% 5,9% 4,3% 7,9%

2014 3,0% 5,8% 4,2% 7,4%

2015 2,4% 4,9% 3,9% 6,9%

2016 3,3% 6,3% 5,1% 8,8%

2017 4,1% 7,1% 6,5% 10,6%

2018 4,0% 7,6% 6,8% 11,3%

2019 4,1% 7,3% 6,5% 10,9%
~2013 a 2016 5,7% 7,6% 18,3% 12,2%
~2017 a 2019 1,2% 2,9% 0,4% 2,7%

*Subocupacdo por insuficiéncia de horas efetivamente trabalhadas até o 3° trimestre de 2015 e, a partir
do 4° trimestre de 2015, subocupacéo por insuficiéncia de horas habitualmente trabalhadas.
**Autodeclarados pretos e pardos da variavel cor/raca do IBGE.

Fonte: Base de dados do banco de dados do Cesit

2.2.2 Forca de Trabalho Potencial

A Forca de trabalho potencial inclui as pessoas que ndo sdo ocupadas ou desocupadas,
mas que buscam empregos e ndo conseguem trabalhar, assim como pessoas que ndo buscam
empregos, mas estavam dispostas a trabalhar. Entre 2013 e 2016, a forca potencial de trabalho
cresceu entre 0s homens, apresentando taxas de 58,8% e 55,8% para homens brancos e

homens negros, respectivamente. Mulheres brancas e mulheres negras apresentam taxas
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proximas, sendo 37,7% e 34,5%, respectivamente. Durante a retomada, as mulheres brancas
apresentam uma queda de -8,8%, seguida por homens brancos, -2,8%, homens negros, 0,6%
e, por fim, mulheres negras apresentam crescimento na forca de trabalho potencial, com 3,4%,
em contraposi¢cdo aos outros grupos. Isto é, as havia mais mulheres negras fora da forca de

trabalho, mas que gostariam de trabalhar do que os outros grupos.

TABELA 4 — Forca de trabalho potencial de pessoas de 14 anos ou mais de idade por género

e raca, em porcentagem (Brasil. 2013 a 2019)

Homens Mulheres
Ano
Brancos Negros* Brancas Negras*

2013 5,0 9,6 4,6 8,9

2014 4,9 9,3 4,3 8,1

2015 6,6 11,6 5,4 9,8

2016 7,9 15,0 6,3 12,0

2017 9,3 16,5 7,9 13,2

2018 9,6 16,9 7,5 13,7

2019 91 16,4 7,3 13,7
~2013 a 2016 58,8 55,8 37,4 34,5
~2017 a 2019 -2,8 -0,6 -8,8 3,4

*Autodeclarados pretos e pardos da variavel cor/raca do IBGE
Fonte: Base de dados do banco de dados do Cesit

2.2.3 Desalentados

Outro indicador importante é em referéncia ao desalento, tal indicador é composto por
pessoas que desistiram de procurar emprego, pois ndo possuem esperancas de que
conseguiriam encontrar. O desalento durante a crise atingiu sobretudo os homens brancos,
com crescimento de 164,8%, seguido por homens negros, 143,4%, mulheres brancas, 97,9% e
mulheres negras, 87,5%, em 2013 a 2016. Além do alto crescimento, é importante notar que
quando comparados os grupos dentro do mesmo ano de referéncia, as mulheres negras
lideram com as maiores taxas de desalento, hora seguida por homens negros e mulheres
brancas. Quando comparado ao periodo de 2017 a 2019, o desalento se concentra em
mulheres negras com crescimento de 7,4% e homens negros, 7,1%. Em diferenciacao, pessoas
brancas apresentaram decaimento da varidvel de desalento, em especial para as mulheres

brancas -13,7% e homens brancos -0,5%. Sendo assim, durante o periodo de crise, 2013 a
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2016, os homens brancos apresentaram 0 maior crescimento na taxa desalento apesar de em
todos os anos individualmente apresentarem a menor taxa entre 0s grupos, mas no periodo de
retomada, a populacdo branca apresentou melhora expressiva em suas variaveis. Ao mesmo
tempo em que as mulheres negras, comparada aos outros grupos dentro de um mesmo ano de
referéncia, ndo somente apresentam maiores taxas, como também apresentaram o pior quadro,

enquanto os grupos de pessoas brancas demonstram recuperagao.

TABELA 5 — Desalento de pessoas de 14 anos ou mais de idade por género e raca, em
porcentagem (Brasil, 2013 a 2019)

Homens Mulheres
Brancos Negros* Brancas Negras*
2013 0,6 1,6 1,3 3,4
2014 0,7 1,6 1,2 3,0
2015 1,2 2,5 2,0 4,7
2016 1,6 3,8 2,6 6,3
2017 1,9 4,2 3,1 6,4
2018 2,1 4,5 3,0 6,9
2019 1,9 4,5 2,7 6,9
~2013 a 2016 164,8 143,4 97,9 87,5
~2017 a 2019 -0,5 7,1 -13,7 7,4

*Autodeclarados pretos e pardos da variavel cor/raca do IBGE
Fonte: Base de dados do banco de dados do Cesit

2.3 Posicao na funcédo desagregada

A tabela 6 traz as informacdes da posicdo na ocupacdo desagregada. Em 2013, as
mulheres negras empregadas no setor privado com carteira correspondia 31,4%, seguida por
conta propria, 18,28% e como trabalhadora doméstica sem carteira, com 13,27%. Em 2016,
esses valores crescem, respectivamente para 31,5%, 19,5% e 13,1%. Em 2017 e 2019, com a
retoma, decai a porcentagem de empregado com carteira assinada para, respectivamente,
30,5% e 30,3%, enquanto conta prépria cresce para 20,3% e 21,3%. Mulheres brancas, em
2013, demonstravam 39,82% em empregado no setor privado com carteira, seguido por conta-
propria, 16,17%, e servigo militar estatuario, 11,90%. Em 2017, a porcentagem de mulheres
brancas empregado no setor privado com carteira cai para 36,83%, conta-prépria e servico

militar estatuario crescem para 19,5% e 12,15%, respectivamente. Em 2019, conta-prépria
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aumenta para 20,48% e servigo militar estatuario cai para 11,95%. Em 2013, 39,87% dos
homens negros se encontravam em empregado no setor privado com carteira, seguido por
conta-propria, 29%, e empregado no setor privado sem carteira, 16,47%. Em 2017, a
porcentagem de homens negros empregado no setor privado com carteira cai para 37,01%,
conta-propria e empregado no setor privado sem carteira crescem para 30,08% e 17,20%,
respectivamente. Em 2019, conta-propria aumenta para 30,85% e empregado no setor privado
sem carteira sobe para 17,42%. E possivel notar que apesar da retomada, o percentual de
empregados com carteira caiu, enquanto trabalhadores por conta propria cresceram,
demonstrando que estd sendo mais vantajoso trabalhar por conta prépria. Um dado
preocupante é o crescimento de trabalhadores sem carteira, como é o caso dos homens negros
e o alto percentual de mulheres negras como trabalhadoras domésticas sem carteira,

apresentando fragilidade para essa parcela da populacéo.

Em 2019, entre as 20 posi¢cGes maiores ocupacOes entre as mulheres negras, 21%
encontravam-se como trabalhadores dos servicos domésticos em geral, seguida por
escriturarios geias, 8%, e trabalhadores de limpeza de interior de edificios, escritorios, hotéis e
outros estabelecimento, 8%, balconistas e vendedores de lojas, 8%. Para as mulheres brancas,
14% se encontram como trabalhadores dos servigcos domésticos em geral, 12% em
escriturarios gerais, 10% como balconistas e vendedores de lojas e 7% como comerciantes de
lojas. Para os homens negros, 13% trabalhavam como pedreiros, seguido por agricultores e
trabalhadores qualificados em atividades da agricultura (exceto hortas, viveiros e jardins),
8,2%, trabalhadores elementares da construcdo de edificios, 7,8% e condutores de
automoveis, taxis e caminhonetes, 7,1%. Entre as 20 posi¢cGes maiores ocupagdes entre 0s
homens brancos, 9,4% s&o comerciantes de lojas; seguido por pedreiros, 9,3%, agricultores e
trabalhadores qualificados em atividades da agricultura (exceto hortas, viveiros e jardins), 9%,

e Condutores de automoéveis, taxis e caminhonetes, 8,3%
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TABELA 6 — Posicdo na ocupacao desagregada de pessoas de 14 anos ou mais de idade por género e raca, em porcentagem (Brasil, 2013 a 2019)

Empregado Empregado Empregado Empregado

no setor no setor Trabalhador Trabalhador no setor no setor Militar e Conta- Trabalhador
. . doméstico  doméstico - L servidor Empregador L familiar
privado com privado sem . . publico com publico sem L. prépria .
. . com carteira sem carteira . . estatutario auxiliar
carteira carteira carteira carteira
2013
Total
Homens Brancos 44, 44% 10,43% 0,26% 0,27% 1,31% 1,38% 7,22% 7,27% 25,87% 1,56%
Homens Negros* 39,87% 16,47% 0,34% 0,55% 0,87% 1,81% 5,70% 3,12% 29,00% 2,27%
Mulheres Brancas 39,82% 8,33% 3,45% 6,79% 2,34% 3,01% 11,90% 3,99% 16,17% 4,20%
Mulheres Negras* 31,41% 9,52% 5,31% 13,27% 1,55% 4,16% 9,84% 1,71% 18,28% 4,95%
2016
Total
Homens Brancos 41,6% 10,9% 0,3% 0,3% 1,3% 1,2% 7,5% 8,3% 27,4% 1,2%
Homens Negros* 38,1% 16,8% 0,4% 0,6% 0,8% 1,6% 6,4% 3,5% 30,1% 1,7%
Mulheres Brancas 39,1% 7,5% 3,4% 7,0% 1,8% 2,6% 12,9% 4,6% 18,0% 3,1%
Mulheres Negras* 31,5% 9,0% 5,6% 13,1% 1,4% 4,0% 10,3% 1,7% 19,5% 3,9%
2017
Total
Homens Brancos 40,05% 11,58% 0,29% 0,40% 1,18% 1,45% 7,17% 8,45% 28,10% 1,34%
Homens Negros* 37,01% 17,20% 0,49% 0,67% 0,86% 2,14% 6,07% 3,81% 30,08% 1,67%
Mulheres Brancas 36,83% 7,92% 3,30% 7,28% 1,87% 3,17% 12,15% 4,65% 19,50% 3,33%
Mulheres Negras* 30,5% 9,4% 5,0% 13,5% 1,3% 4,4% 9,9% 1,9% 20,3% 3,7%
2019
Total
Homens Brancos 39,28% 11,96% 0,29% 0,41% 1,24% 1,54% 6,96% 8,36% 28,77% 1,17%
Homens Negros* 36,38% 17,42% 0,44% 0,63% 0,83% 1,94% 6,18% 3,77% 30,85% 1,57%
Mulheres Brancas 36,27% 9,01% 2,79% 7,07% 1,91% 3,09% 11,95% 4,74% 20,48% 2,70%
Mulheres Negras* 30,3% 9,6% 4,7% 13,3% 1,3% 4,3% 9,8% 1,9% 21,3% 3,5%

*Autodeclarados pretos e pardos da variavel cor/raca do IBGE
Fonte: Base de dados do banco de dados do Cesit
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2.4 Informalidade

De acordo com a tabela 7, a informalidade atinge sobretudo a populacdo negra, em
2013, 51,7% dos homens negros eram informais, enquanto 51% eram mulheres negras, ja para
a populacdo branca, o valor era 42,6% e 40,1% para homens brancos e mulheres brancas,
respectivamente. Com a crise, entre 2013 e 2016, a informalidade atinge principalmente os
homens, com crescimento de 5% homens brancos e 1,8% homens negros. As mulheres, por
outro lado, exibiram crescimento em empregos formais, sendo 0,2% para mulheres brancas e
1,5% para as mulheres negras. No periodo de 2017 a 2019 comega a ocorrer queda nos
variaveis formais para as mulheres brancas e negras, sendo, respectivamente, -2,2% e -1,3%,
enquanto a taxa de informalidade cresce em 2,9% para as mulheres brancas, e 1,2% para
mulheres negras. Os homens continuam apresentando crescimento na informalidade durante o
periodo de 2017 a 2019, mas menor que o periodo de crise, sendo 2,2% para homens brancos

e 1,2% para homens negros.

TABELA 7 — Posicdo na ocupacao agregada* de 14 anos ou mais de idade por género e raca,

em porcentagem (Brasil, 2013 a 2019)

Homens Mulheres
Brancos Negros** Brancas Negras**
Ano Formais Informais  Formais Informais Formais Informais  Formais Informais
2013 57,4 42,6 48,3 51,7 59,9 40,1 49,0 51,0
2014 57,7 42,3 49,0 51,0 59,9 40,1 50,0 50,0
2015 55,9 44,1 47,3 52,7 60,4 39,6 49,7 50,3
2016 55,3 44,7 47,3 52,7 60,0 40,0 49,7 50,3
2017 53,2 46,8 46,2 53,8 56,8 43,2 47,6 52,4
2018 52,2 47,8 45,9 54,1 56,0 44,0 47,1 52,9
2019 52,1 47,9 45,5 54,5 55,5 44,5 47,0 53,0
~2013 a 2016 -3,7 5,0 -2,0 1,8 0,2 -0,3 1,5 -1,4
~2017 a 2019 -2,0 2,2 -1,4 1,2 -2,2 2,9 -1,3 1,2

*Formais: empregado no setor publico com carteira de trabalho assinada, empregado no setor privado
com carteira de trabalho assinada, trabalhador doméstico com carteira de trabalho assinada, servidor
estatutario e militar.

Informais: empregado no setor publico sem carteira de trabalho assinada, empregado no setor privado
sem carteira de trabalho assinada, trabalhador doméstico sem carteira de trabalho assinada, familiar
auxiliar e trabalhador por conta prdpria.

**Autodeclarados pretos e pardos da variavel cor/raca do IBGE

Fonte: Base de dados do banco de dados do Cesit

2.6 Rendimentos

Em relagdo aos rendimentos, as mulheres negras apresentam a maior situacdo de

fragilidade, com 46,45% recebendo até 1 saldrio-minimo, em 2013, em contraposicdo a
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14,94% de homens brancos nessa mesma faixa, enquanto para homens negros, o percentual
estd em 32,64%, as mulheres brancas sdo 24,99% para até 1 salario-minimo. Em 2017, pode-
se notar que a porcentagem da populacdo que recebia até 1 salario-minimo se elevou, sendo
maior para as mulheres negras, 46,7%, seguida por homens negros, 34,39%, mulheres brancas
25,9% e homens brancos, 17,22%. Para o ano de 2019, ocorre queda nesse percentual, dessa
forma, 43,62% das mulheres negras recebem até um  salario-minimo,

32,49% sao homens negros, 23,99% sdo mulheres brancas e 15,76% sdo homens brancos.

TABELA 8 — Faixa de rendimento mensal habitual do trabalho principal de pessoas de 14

anos ou mais de idade por género e raca, em porcentagem (Brasil, 2013 a 2019)

1la [0,55M]+ [1SM]+1 [2SM]+1 [3SM]+1 [5SM]+1 [10SM]+1
[0,55M] 1a[1SM] a[2SM] a[3SM] a[55M] a[10SM] ou mais

2013
Brancos 3,6 11,4 34,2 22,2 12,5 10,4 5,8
Homens
Negros* 9,8 22,9 40,2 15,6 6,4 3,8 1,3
Brancas 6,5 18,5 40,8 15,4 9,1 7,0 2,7
Mulheres
Negras* 15,6 30,8 38,1 8,4 4,2 2,2 0,7
2017
Brancos 4,6 12,6 35,4 18,3 14,1 9,1 5,8
Homens
Negros* 11,6 22,8 40,2 13,3 7,4 3,3 1,3
Brancas 7,8 18,1 39,1 14,3 10,7 6,9 3,0
Mulheres
Negras* 17,2 29,5 37,0 8,2 5,2 2,1 0,7
2019
Brancos 43 11,4 32,5 19,2 15,5 10,3 6,8
Homens
Negros* 10,5 22,0 38,4 14,5 8,8 41 1,6
Brancas 7,3 16,7 37,0 15,1 12,5 7,6 3,9
Mulheres
Negras* 15,7 27,9 37,2 9,7 6,2 2,7 0,7

*Autodeclarados pretos e pardos da varidvel cor/raca do IBGE
Fonte: Base de dados do banco de dados do Cesit

2.7 Nivel de escolaridade

Conforme a tabela 9, 38% das mulheres negras se encontram com nivel de
escolaridade médio ou equivalente, seguido por 20,9% com fundamental incompleto ou
equivalente e 18,9% com superior completo. Em contraste, as mulheres brancas estdo em
maior quantidade no ensino superior completo, sendo 35,3%, logo apds se tem ensino médio
completo ou equivalente, 32%, e 13,4% possuem fundamental incompleto ou equivalente. O

ensino superior € uma porta de entrada para melhoras condi¢cdes e ascensdo econdmica e
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social, principalmente para a populagdo negras. Enquanto as mulheres brancas, em sua
maioria, estdo no ensino superior, as mulheres negras, ao contrario, possuem ensino médio

completo ou equivalente e fundamental incompleto ou equivalente.

Para 0os homens negros, a situacdo se agrava, 33,1% possuem médio completo ou
equivalente, 31,1% possuem fundamental incompleto ou equivalente, apresentando o maior
percentual entre os outros grupos, e apenas 9,9% exibem ensino superior completo. Os
homens brancos, por outro lado, estdo em maioria em médio completo ou equivalente, com
31,7%, seguido de ensino superior completo, 24% e fundamental incompleto ou equivalente,
20,8%.

Quando analisado os dados de pessoas sem instrucdo e menos de 1 anos de estudo, 0s
homens negros lideram a categoria com 3,5%, acompanhado por mulheres negras, 1,8%,

homens brancos, 1,3% e mulheres brancas 0,6%.

TABELA 9 — Nivel de escolaridade de pessoas de 14 anos ou mais de idade por género e raca,

em porcentagem (Brasil, 2019)

Homens Mulheres
Brancos Negros* Brancas Negras*
Sem instrugao e menos de 1 ano de estudo 1,3 3,5 0,6 1,8
Fundamental incompleto ou equivalente 20,8 31,1 13,4 20,9
Fundamental completo ou equivalente 8,4 9,5 6,1 7,3
Médio incompleto ou equivalente 5,9 8,2 4,9 6,7
Médio completo ou equivalente 32,7 33,1 32,0 38,0
Superior incompleto ou equivalente 6,9 4,6 7,7 6,4
Superior completo 24,0 9,9 35,3 18,9
Total 100 100 100 100

*Autodeclarados pretos e pardos da varidvel cor/raca do IBGE
Fonte: Base de dados do banco de dados do Cesit

2.8 Relacbes de género, classe e raca no mercado de trabalho (2013 - 2019) -

considerac0es finais

Durante o periodo de crise, de 2013 a 2016, eleva-se a participagdo de mulheres na

PEAS3, como forma de insercdo no mercado de trabalho com o intuito de buscar oportunidades

3 Populagdo Economicamente Ativa
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em um quadro de alto desemprego e precarizacdo. Sendo assim, entre 2013 e 2016 cresce a
participacdo de mulheres negras, em 2,9%, e mulheres brancas, em 2,4%. Ou seja, as
mulheres que ndo eram ocupadas ou desocupadas se viram necessitadas de se incorporar na

forca de trabalho, principalmente para as familias pobres e negras.

No 4° trimestre de 2016, soma-se 12.278.470 de desempregados, dentro desse total,
3.886.589 sdo mulheres negras e 3.925.815 sdo de homens negros, sendo assim, dentro dos
desempregados, 64,1% sdo pessoas negras. Para esse mesmo periodo, o quadro de
informalidade também atinge, em sobremaneira, a populacdo negra, correspondendo, 52,7%
de homens negros e 50,3% de mulheres negras, deixando-as em fragilidade econdmica e
social, visto que ndo ha direitos trabalhistas, como férias, 13° salério, seguro-desemprego e

entre outros.

Quando visto a subutilizagdo da forga de trabalho, indicador que demonstra a
incapacidade do mercado de trabalho de promover ofertas de trabalhos decentes e a
subutilizacdo da capacidade produtiva das pessoas ocupadas, as mulheres lideram o
crescimento do indicador, onde as mulheres brancas de 2013 a 2016, sairam de 4,3% para
5,1%, e as mulheres negras de 7,9% para 8,8%.

No periodo de retomada, de 2017 a 2019, é visto uma melhora nas varidveis para a
populagcdo branca, em especial, aos homens brancos. No caso das mulheres negras, que
apresentam as piores condi¢des em grande parte das variaveis no periodo da crise, elas
apresentam uma melhora infima ou piora das variaveis, como € o caso da forca potencial de
trabalho* que apresentou crescimento de 3,4%, em contraposicdo aos outros grupos que

demonstraram reducdo no periodo de 2017 a 2019.

Sendo assim, por meio das variaveis, foi possivel averiguar como as relagdes de
género, raca e classe atuam no mercado de trabalho, configurando em desigualdades,
informalidade e baixa remuneracéo para mulheres e pessoas negras, e, principalmente, para as
mulheres negras pobres que apresentam o entrecruzamento das relacbes de género, raca e
classe. Essas mulheres estdo maiormente alocadas nos trabalhos de servigos domeésticos em
geral, sendo 21% em 2019. E na posicéo na funcéo desagregada, desse mesmo ano, 13,3% sdo
trabalhadoras domésticas sem carteira assinada e apenas 4,7% séo trabalhadoras domesticas

4 Pessoas ndo ocupadas ou ndo desocupadas que buscam emprego e ndo conseguem trabalhar e pessoas que nao
buscam empregos, mas estavam dispostas a trabalhar
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com carteira assinada. Apesar dos avancos educais para essas mulheres, onde 35,0% possuem
ensino médio completo ou equivalente e 18,9% apresentam ensino superior completo, ficando
atras de mulheres e homens brancos, 0 entrecruzamento de género, raca e classe mantém as
condicdes de desigualdades, espelhando em taxa mais elevadas de desemprego, maior
dificuldade de entrada no mercado de trabalho, informalidade, subocupacdo e diferencas

salariais para homens negros, mulheres brancas e, sobretudo, para as mulheres negras.
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Capitulo 111 — A diversidade de género e raga no quadro de funcionarios da Petrobras

O capitulo 111 tratara de ilustrar como essas relagdes se comportam dentro de uma das
maiores empresas brasileira. Para isso, mobilizou-se os Relatorios de Sustentabilidade da

Petrobras, levantando os principais dados referentes a raga/etnia e género.

Sendo assim, para essa pesquisa, levantou-se dados de 2005 a 2019. Por meio dela, foi
possivel acompanhar a inclusdo das pautas de diversidade e inclusdo na empresa. Assim como
a preocupacao de apresentar dados de género e racga acerca de seu quadro de funcionérios. Os
dados levantados englobam a Petrobras S.A — Controladora e o Sistema Petrobras - Petrobras

Controladora e as empresas controladas.

3.1 O que é a Petrobras?

A Petrobras (Petroleo Brasileiro SA) € uma empresa brasileira, de sociedade anénima,
capital aberto e multinacional. Ela é especializada na inddstria de gas natural, 6leo e energia.
Sendo sua atuacdo nas areas de geracdo de energia elétrica; petroquimica; exploracdo,
producdo e refino de petroleo e gas; producdo de biocombustiveis; distribuicdo, transporte e
comercializacdo. Apresentando grande impacto no mercado brasileiro e importancia no
mercado internacional. Em abril de 2020, contou com R$ 111,1 bilhées em investimento,

lucro liquido de R$ 40,1 bilhdes e mais de 41 mil empregados.

A Petrobras € controlada pela Unido Federal, com 50,26% de participacdo nas acoes
ordinarias, em 28 de fevereiro de 2021, e 28,67% do capital social total. Por meio de
participacdo indireta, pelos acionistas Banco Nacional de Desenvolvimento Econémico e
Social (BNDES) e BNDES Participacbes S.A (BNDESPAR), a Unido Federal detinha
18,48% das ag0es preferenciais; 0,24% das agdes ordinarias e 8,08% do capital social total
(Petrobras, 2021).

Suas atividades centrais estdo na exploracdo e producdo de petroleo e gas natural, a
grande maioria de suas reservas se encontram em territdrio maritimo, utilizando tecnologias
cada vez mais avancadas para a perfuracdo em aguas ultraprofundas, com a producédo do pré-

sal — grandes depositos de Oleo leve, de alto valor comercial e excelente qualidade
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(Petrobras®). Ha a transformagcéo do dleo bruto, por meio das refinarias, existindo atualmente
13 no territério nacional, mais uma unidade de processamento de xisto, presente no Parana, e
outra em construcdo, o Comperj. A Petrobras retém 50% da capacidade de refino no pais
(PETROBRAS?).

A empresa possui como uns dos focos a comercializacdo de gas natural proprio, de
forma competitiva, e a melhorar o portfolio termoelétrico com o objetivo no autoconsumo
(Petrobras’). A Petrobras possui um parque gerador de energia elétrica composto por 20
usinas termelétricas. Além disso, pelo esfor¢o de construir um mercado mais sustentavel, ela
também atua na geracdo de energia renovavel, de forma independente e com parceria de
outras empresas. Para todo esse processo, de petréleo proveniente do fundo do mar até a
geracdo de energia, € necessdria uma boa logistica. Por isso, hd um cuidado acerca do
transporte e armazenamento dos produtos, funcionamento das redes de oleodutos e gasodutos,
com cerca de 14 mil km. Além de afretados terrestres e aviarios e navios-petroleiros
(PETROBRAS®).

3.2 Petrobras: Historia e seu papel no desenvolvimento do Estado Brasileiro.

O petroleo é um recurso finito, raro, distribuido de forma desigual pelas regides do
planeta e ndo-renovavel. Por isso, é fundamental para a economia de todos os paises,
principalmente, no cenario internacional, onde se insere de forma estratégica. Além disso, seu
papel é essencial como matéria-prima para diversos setores produtivos e energético, sua
exploracdo suporta diversos investimento e sua comercializagdo gera grandes retornos para 0s
mercados de capitais (FUSER, 2013 apud MENDONCA E ABRAO, 2020).

Em 1930, o Governo de Vargas representou um marco na economia brasileira por
utilizar a intervencao estatal como meio de promover o desenvolvimento no pais, que apoiado

pelos poderes que o novo regime conferia ao Executivo federal, possibilitou a viabilizagéo de

5 Disponivel em: https://petrobras.com.br/pt/nossas-atividades/areas-de-atuacao/exploracao-e-producao-de-
petroleo-e-gas/pre-sal/pre-sal.htm

® Disponivel em: https://petrobras.com.br/pt/nossas-atividades/areas-de-atuacao/refino//

Disponivel em: https://petrobras.com.br/pt/nossas-atividades/areas-de-atuacao/transporte-e-comercializacao/
7 Disponivel em: https://petrobras.com.br/pt/nossas-atividades/areas-de-atuacao/oferta-de-gas-natural/
8Disponivel em: https://petrobras.com.br/pt/nossas-atividades/areas-de-atuacao/geracao-de-energia-eletrica/
Disponivel em: https://petrobras.com.br/pt/nossas-atividades/areas-de-atuacao/transporte-e-comercializacao/



https://petrobras.com.br/pt/nossas-atividades/areas-de-atuacao/exploracao-e-producao-de-petroleo-e-gas/pre-sal/pre-sal.htm
https://petrobras.com.br/pt/nossas-atividades/areas-de-atuacao/exploracao-e-producao-de-petroleo-e-gas/pre-sal/pre-sal.htm
https://petrobras.com.br/pt/nossas-atividades/areas-de-atuacao/refino/
https://petrobras.com.br/pt/nossas-atividades/areas-de-atuacao/transporte-e-comercializacao/
https://petrobras.com.br/pt/nossas-atividades/areas-de-atuacao/oferta-de-gas-natural/
https://petrobras.com.br/pt/nossas-atividades/areas-de-atuacao/geracao-de-energia-eletrica/
https://petrobras.com.br/pt/nossas-atividades/areas-de-atuacao/transporte-e-comercializacao/
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uma reforma administrativa em conjunto a adocdo de medidas protecionistas, alterando a

estrutura produtiva que era controlada pelo setor agréario exportador (IPEA, 2010)

Quando Vargas volta ao poder, em 1951, ele propde a criacdo da Petrdleo Brasileiro
S/A (Petrobras) ao Congresso Nacional, como forma de promover e desenvolver o setor
petrolifero no pais. A Petrobras é efetivamente fundada em 1954, sendo caracterizada como
uma empresa de sociedade por acfes e economia mista, controlada pelo Governo Federal.
Para sua criacdo, foi fundamental a Lei N° 2.004/1953, que garante a unido monopolio sobre
as atividades industriais do setor petrolifero. Dessa forma, a empresa se tornou um grande
simbolo do nacionalismo econdmico e politico para o Brasil, sendo um instrumento de
independéncia da economia nacional. Antes de sua criacdo, o responsavel pelas atividades e
recursos da industria petrolifera no Brasil era o Conselho Nacional do Petréleo (CNP) — um
6rgdo da Administracdo Direta da Unido. O CNP era responsavel pela pesquisa de jazidas de
petroleo e gas natural, lavra e industrializacdo dos produtos, as quais foram transferidas para a
Petrobras. (ALMEIDA, 1993; SOUZA, 2010).

A Petroleo Brasileiro S/A foi de grande importancia durante o periodo da
Industrializacdo por Substituicdo de Importacdes (ISI) no pais, estratégia de desenvolvimento
adotada pelo Brasil, assim como em outros paises da América Latina. O objetivo da ISI é
promover a industrializacdo nacional com o intuito de superar 0 gap entre 0s paises em
desenvolvimento e os paises desenvolvidos, assim como sua dependéncia ao capital externo.

Do ponto de vista dos estruturalistas,

“as baixas elasticidades renda e precos das exportaces de paises pobres
levariam a uma tendéncia secular de declinio nos seus termos de troca com
0s paises ricos, que condenaria 0s paises orientados para as exportacdes a um
estado de permanente pobreza” (Castelar, p. 10, 2010)

Dessa forma, é gerado uma transferéncia de renda nacional para o exterior, cuja
superacdo seria pela I1SI. Entre 1950 e 1970, o plano de desenvolvimento foi bem-sucedido,
com progresso e desenvolvimento econdmico, social e ambiental. Contudo, apds 1980, o
guadro econdmico brasileiro é marcado por grandes instabilidades, baixo crescimento e crise
da divida (CASTELAR, 2010)

Nesse projeto nacionalista de industrializacdo, a Petrobras foi importante para
demandar equipamentos e servicos, além de proporcionar avango ao empresariado e instituir
uma base sélida para sobrepujar a internacionalizacdo da economia nacional. Sua atuagdo em

um setor estratégico foi reforcada durante as duas crises do petroleo, em 1970, e o
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crescimento do preco do barril. Durante o periodo de 1964 e 1985, a ditadura militar
pressionou a empresa a se tornar autossuficiente na producdo do petrdleo para superar o
impacto negativo que suas atividades geravam na balanca comercial, quadro que piorou com
as crises. O resultado é o avanco tecnologico e a busca preliminar e producdo do petroleo
oriundo de aguas profundas (SOUZA, 2010; RIBEIRO E NOVAIS, 2016).

Nos anos de 1980, com o Consenso de Washington e uma onda neoliberal, as politicas
passaram por revisao, assim como o papel do Estado na economia. No governo de Fernando
Henrique Cardoso, com a quebra do monopdlio do petrdleo brasileiro pela Lei do Petréleo
(n.° 9.478/97), permitiu as empresas nacionais e estrangeiras explorar, produzir, refinar,
transportar, importar e exportar petréleo no pais por meio de autorizacdo da autoridade

publica, além de aumentar a participacdo do setor privado na Petrobras.

No governo de Luiz In4cio Lula da Silva, ao contrario do anterior, teve como objetivo
0 desenvolvimento da inddstria local e estimulo ao investimento no pré-sal, reforcando a
participacdo do governo na industria petrolifera do pais por meio da compra de acdes
ordinarias, passando de 57,5% para 64%, e no capital total de 39,8% para 48,3%, em 2010
(RIBEIRO E NOVAIS, 2016).

Desde o inicio de seu governo, em 2003, o Contetido Local (CL) foi base para um dos
pilares da politica industrial, ganhando ainda mais importancia com as descobertas do pré-sal.
O CL é entendido como “um instrumento de politica industrial, que visa incrementar a
participagdo do parque produtivo nacional em bases competitivas” (Schutte, p. 116, 2021), no
caso brasileiro, a politica de CL estd ligada a producdo no territério nacional obstante a
origem do capital, compondo uma politica vertical, ou seja, uma politica voltada do “pogo ao
posto”. Essa politica, do ponto de vista dos desenvolvimentistas, atua como correcdo de falhas
de mercado e catch-up, isto é, existindo um problema estrutural, o Estado deve atuar de
maneira incisiva, com 0 intuito de garantir os investimentos industriais, gerar escala,
ultrapassar a curva de aprendizagem e apropria-se da capacidade tecnoldgica, atingindo assim
um desenvolvimento industrial-tecnologico. (SCHUTTE, 2021).

Com a descoberta do pré-sal®, a sua exploragdo pode promover desenvolvimento

econdmico de forma a criar transformagdes estruturais duradouras e positivas para o pais,

® Grandes reservas de petroleo e gas natural, localizadas em aguas profundas da costa do territério brasileiro
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apresentando, assim, um papel chave para o desenvolvimento nacional contemporaneo
(CEDRO, 2014).

Em 2010 foi sancionada a Lei 12.351, do artigo 9 inciso I, onde estabeleceu a
centralidade para a exploracdo e a producédo de petrdleo, gés natural e outros hidrocarbonetos
fluidos, perante o regime de partilha de producéo nas areas do pré-sal. Nesse contexto, havia
dois pensamentos predominante acerca da atuacdo da Petrobras. A primeira, ligada as
politicas industriais do governo, sendo a Petrobras como a Unica na provincia do pré-sal e
com centralidade nas tomadas de decisGes, garantindo a exploracdo e enfrentamento dos
aspectos estratégicos e geopoliticos. Por outro lado, havia a visdo microeconémica, a qual a
atuacdo da Petrobras deveria ser de uma empresa privada, isto é, voltada para a valorizacédo

das acdes nas de Nova York e Sdo Paulo e o pagamento de dividendos (SCHUTTE, 2019).

O governo de Dilma Rousseff manteve as politicas de seu antecessor. No entanto,
durante seu mantado, ocorreram acontecimento que impactaram a economia e a politica
brasileira, atingindo a Petrobras, sendo a queda dos precos do petroleo; recessdo com queda
da demanda interna por derivados; a Operacdo Lava Jato; e instabilidade politica. Em seu
segundo governo, crescem as criticas em relacdo Conteldo Local, com o objetivo de
desmantela-la, e criticas a0 monop6lio da Petrobras nas operacdes do pré-sal. E nesse
contexto que, em 2015, o presidente da Petrobras, Aldemir Bendini, reduz o endividamento da
empresa por meio de corte de investimentos e desinvestimento em &reas ndo estratégicas
(SCHUTTE, 2019).

Devido ao cenario politico da época, em 2016, a presidente Dilma sofre um golpe,
ascende seu vice, Michel Temer, & presidéncia. Sendo assim, ocorre um ponto de quebra em
relacdo as politicas dos governos petistas por meio de uma agenda conservadora. Dessa
forma, em 2016, o Congresso Nacional adiantou um projeto de Lei apresentado por José
Serra. A Lei 13.365 removia a Petrobras como Unica operadora do pré-sal, culminando na
venda, em blocos, da participacdo da estatal. Modificando a visé@o do governo em relacéo ao
papel da Petrobras, transformando-se em preocupacdo com os lucros dos acionistas na bolsa
de valores, reducdo do CL e venda de ativos. Sendo assim, para beneficiar os interesses
externos, renunciou-se ao controle de pregos internos, ou seja, 0s precos sdo ajustados
diariamente conforme as oscilacdes do mercado internacional, tal politica resultou, em 2018,
na greve dos caminhoneiros, devido ao aumento do combustivel, paralisando o pais
(MENDONCA e ABRAO, 2020).



43

O governo Bolsonaro permaneceu seguindo com a agenda implementada do governo
Temer para o setor de Petrleo e Gas, ou seja, continuou com o desmonte de CL e
desverticalizacdo, afastando a empresa das atividades de distribuicdo, petroguimica,
parcialmente de refino e transporte de gas e biocombustivel. Aléem das vendas generalizadas
dos ativos no exterior, atuando de acordo com Idgica empresarial de curto prazo, com intuito
de pagar dividendos aos acionistas (SCHUTTE, 2019). Aliado a isso, existe o risco da venda
da Petrobras, devido as declaracdes de privatizacdo da empresa pelo presidente Bolsonaro e
do Ministro da Economia, Paulo Guedes (MENDONCA e ABRAO, 2020)

Portanto, a criacdo da Petrobras esta relacionada ao plano de desenvolvimento da
industrial nacional, demandando e ofertando insumos, foi extremamente importante para a
politica de Industrializacdo por Substituicdo de Importacdes, e com a descoberta do pré-sal,
trouxe destaque ao Brasil e a retomada da discusséo de desenvolvimento econdémico e social.
Contudo, nos ultimos anos, a Petrobras esta sofrendo com politicas liberais que visam uma
I6gica empresarial de curto prazo, venda de ativos e desmantelamento das politicas de

Contetdo Local, perdendo capacidade nas cadeias industrial e tecnologica.

3.3 Andlise de género, raca e classe no corpo de funcionarios da Petrobras

A Petrobras por ser uma empresa de carater estatal seleciona seus empregados por
meio de processos seletivos publicos, de acordo com o artigo 37 da Constituicdo. Esse
processo é disponibilizado por meio de um edital que pode ser encontrado no proprio site da
Petrobras, assim como no Diério Oficial da Unido, as informagdes sobre o processo seletivo
estdo no edital e é necessario 0o pagamento da taxa de inscricdo para a realizacdo do exame
(PETROBRAS!9). Como tal processo é realizado por provas, ele ndo faz qualquer tipo de
discriminacdo, seja por género, raca, sexualidade e entre outros. No entanto, apesar do
processo ndo fazer qualquer tipo de discriminacdo, ele reflete os problemas estruturais da
sociedade brasileira. Desse modo, busca-se analisar o quadro de funcionarios de 2005 a 2020,
essas informacgBes foram levantadas dos Relatérios de Sustentabilidade publicados pela
empresa, para assim, compreender como ocorrem as relacbes de género e raca dentro da
empresa. Os dados serdo vistos de forma desagregada, isto €, serdo analisados os dados de

género e os dados de raga. Como tal anélise sera feita de forma desagregada, nédo sera possivel

10 Disponivel em: https://petrobras.com.br/pt/quem-somos/carreiras/concursos/
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analisar a dimensdo das mulheres negras, visto que ndo ha dados para uma analise concreta
para 0 entrecruzamento de género e raga que sdo particulares das mulheres negras. Dessa
forma, a auséncia de dados que tragam informac6es sobre as relacfes de género e racga cria
lacunas para a analise das relac6es sociais de género e raca, pois ndo é possivel contemplar as

especificidades, a insercdo e participacdo das mulheres negras na empresa.

3.3.1 As relagdes de género e raga

Historicamente, a atuacdo das mulheres no mercado de trabalho esta ligada as
atividades de reproducdo e cuidados, seja com a casa, trabalho doméstico; cuidado de
criancas, idosos e enfermos, sendo babas, cuidadoras e enfermeiras; ao ensino basico e médio,
como professoras; trabalhos relacionados as assisténcias, como secretarias. A Petrobras por
outro lado, é uma empresa do setor petrolifero, ligado ao ramo de gas e energia, necessitando
de profissionais que trabalham em &reas pesadas ou com forte conhecimento em tecnologia e
ciéncia. Dessa forma, se analisard como € a evolucdo do quadro de mulheres na empresa,
quais politicas foram implementadas pela Petrobras Controladora e o Sistema Petrobras —
Petrobras Controladora e as empresas controladas. Por isso, os dados serdo vistos de forma

percentual e ndo em valores absolutos.

3.3.2 Politicas de género da Petrobras e evoluc¢do da participacdo de mulheres

Até 2005 ndo havia qualquer politica de promocdo de mulheres dentro da empresa. A
partir desse ano, o Comité de Gestdo de Responsabilidade Social e Ambiental criou uma
Comissdo de Género, com o intuito de avaliar e acompanhar as acdes afirmativas de género
dentro da empresa, de forma a eliminar qualquer tipo de discriminacdo (Relatorio de
Sustentabilidade, 2005). Em 2006, a empresa se alinha as politicas de género propostas pelo
Plano Nacional de Politicas para as Mulheres (PNPM) do governo federal e assina o termo de
compromisso para execucdo do Programa Pro-Equidade de Género, constituido pelo governo
brasileiro através da Secretaria Especial de Politicas para Mulheres (SPM). (Relatorio de
Sustentabilidade, 2006).

Neste mesmo periodo, entre 2005 e 2006, ocorreu um crescimento na proporcao de
mulheres na empresa de 3,2%. No ano de 2007, em relacéo ao ano anterior, o crescimento foi

de apenas 1,7%. Ou seja, de 2005 a 2007, a empresa saiu de 10,7% de propor¢do feminina
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para 15,6%. Contudo, o ano de 2008 apresentou queda de 0,1% em comparagdo ao ano
anterior, demonstrando uma quebra nos bons resultados dos anos anteriores. Em 2009, volta a
crescer, chegando a 16,4%. Entre os anos de 2005 e 2020, a maior propor¢do de mulheres foi
em 2012, chegando a 17,1%. Ap0s isso, ocorreu uma queda para 16,7%, em 2013. Em 2014,
ha um pequeno crescimento de 0,1%. No entanto, em 2015, a propor¢do cai para 16,1%, a
menor entre o periodo de 2009 a 2015. De 2015 a 2020, a proporc¢do cresce de forma timida,
ao redor de 0,1%, fechando 2020 com 16,6%. A diminuicdo da propor¢do de mulheres nesse
periodo pode ter ocorre devido a adog¢do do Programa de Incentivo ao Desligamento
Voluntario. Esse programa é voltado para qualquer funciondrio da Controladora,
independente do tempo de empresa e idade, com o objetivo de “adequar a forca de trabalho as
necessidades do Plano de Negdcios e Gestdo, buscando otimizar a produtividade e reduzir

custos com foco no alcance das metas desse Plano” (Petrobras, 20161%).

GRAFICO 1: Proporcao de mulheres na Petrobras, em porcentagem (2005 a 2020)
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Fonte: Relatdrio de Sustentabilidade Petrobras — Elaboragdo propria.

Em relacdo as mulheres que ocupam os cargos de chefias, grafico 2, houve um
crescimento de 4,5% entre 2005 e 2014. Apesar das informacdes dos cargos de chefias ndo
serem especificados, como sendo diretoras, gerentes etc., ainda é possivel notar a evolugdo
das mulheres em cargos de poder e influéncia. Em 2005, eram 10,7%; ja em 2007 foi para
13,5%. No entanto 2008, ocorreu uma queda para 13,1%. No ano de 2009 volta a subir para
13,6%, mas no ano seguinte reduz para 13,3%. A partir de 2010 ha crescimento até 2013,

chegando ao maior percentual, de 15,4%. O ano de 2014, termina com 15,2%.

1 Disponivel em: https://petrobras.com.br/fatos-e-dados/lancamos-um-novo-programa-de-incentivo-ao-
desligamento-voluntario.htm
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GRAFICO 2: Proporcao de mulheres em cargos de chefias, em porcentagem (2005 a 2014)
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Fonte: Relatdrio de Sustentabilidade Petrobras — Elaboragdo propria.

Infelizmente, a partir de 2015, devido as mudancas metodoldgicas ndo especificadas, a
empresa para de publicar os dados sobre a participacdo de mulheres em cargos de chefias. No
entanto, no Relatdrio de Sustentabilidade de 2020, a empresa publicou um grafico sobre a
Evolucdo do numero de mulheres em funcBes gerenciais da Petrobras Controladora, referente
aos anos de 2010 a 2020 — Grafico 3. Os cargos gerenciais incluem as areas de coordenacdo,
gerente, gerente setorial, gerente geral, gerente executivo, diretoria executiva e assistente. Em
2010, a proporcao de mulheres em cargos gerenciais era de 15%, em 2015 foi para 18%. Em
2016, o a proporcdo cai para 17%, volta ao patamar de 18% em 2017, cresce para 19% em

2019, e termina 2020 com o percentual de 20%.

GRAFICO 3: Evolucéo do crescimento de mulheres em cargos gerenciais, em porcentagem
(2010 a 2020)
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Fonte: Relatdrio de Sustentabilidade Petrobras — Elaboragdo propria.

Apesar de um crescimento de 5% da participagdo feminina de 2010 a 2020 em cargo
gerenciais, vale ressaltar que tal evolugdo contou com os dados das funcdes de assistente e
coordenacdo. Sendo assim, quando visto a FIG. 2, percebe-se que, em 2020, entre 0s cargos
destacados, a maior concentracdo de mulheres ocorre em cargos de assistentes, sendo 45% de
participacdo feminina contra 55% de participacdo masculina. Em segundo lugar, tem-se o
cargo de gerente executivo, com 31% de mulheres. Ambos os cargos de coordenagdo e
gerente possuem a participacdo de 21%. Os cargos que apresentam a pior participagdo

feminina sdo de supervisdo e conselho administrativo (CA), com 9%.

FIGURA 2: Distribuicdo por género nos cargos da Petrobras 2020 (Controladora)

EMPREGADO SUPERVISAQ COORDENAGAQ GERENTE GERENTE GERENTE ASSISTENTE | GERENTE = DE CA
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Fonte: Relatério de Sustentabilidade, p. 213, 2020.
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E nitido uma evolugdo na participagdo feminina no corpo funcional, assim como em
cargos de chefia. Porém, outro aspecto da discriminagdo de género encontra-se nas diferencas
de salario e remuneracdo. A empresa, entre 2007 e 2014, apresentou dados sobre a propor¢édo
de salario-base entre mulheres e homens, diferenciando pelo tipo de grau de educacéo, sendo
nivel médio e nivel superior. A razdo é feita pelo menor salério-base entre homens e
mulheres, contabilizando o salario-minimo fixo e sem outras remunerac¢@es adicionais, tais
como vale transporte etc. Sendo assim, quando a razdo for 1, ndo existe diferencas no salario
base entre homens e mulheres; quando menor que 1, as mulheres recebem menos que 0s
homens, e esse valor se torna ainda mais critico ao se aproximar de zero; quando maior que 1,

as mulheres recebem mais que 0s homens.

Pelo gréfico 4, tem-se que, em 2007, as mulheres possuiam um salario-base maior que
0os homens em fungdo n&do gratificada, com fungdo gratificada a razdo se torna 1. Os
empregados sem funcéo gratificada, de 2007 a 2012, apresentou valores iguais ou maior que
1, sendo o maximo 1,08. Em 2013, cai para 0.96 e fecha 2014 com razdo igual a 1. J& 0s
funcionarios com funcao gratificada, de 2007 a 2008 apresentaram um crescimento, saindo de
1,04 para 1,08. A partir de 2009, cai para 0,76, chegando no pior valor em 2010, sendo 0,76.
A partir de 2011, a razdo volta a crescer para 0,78 e fecha 2014, sendo igual a 1. A empresa ja
apresentava uma equidade salarial, por vezes, as mulheres tinham um saléario-base maior que
0s homens; contudo, a partir de 2009, comeca a ocorrer um aprofundamento nas diferencas de
salarios, principalmente para as funcdes gratificadas, a partir de 2012 a razdo volta a melhorar
e fecha em 2014 com equidade de salério-base total.

GRAFICO 4: Proporcéo de salario base entre mulheres e homens de nivel médio (2004 a
2014)
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Fonte: Relatério de Sustentabilidade Petrobras — Elaboragao propria.

Quando se observa os funcionarios de nivel superior, a razdo entre mulheres e homens
é menor que 1, de 2007 a 2013. Na maioria dos anos, exceto 2007 e 2011, ndo ha grandes
diferenciacOes entre empregado sem funcdo gratificado e empregado com funcgéo gratificada.
Os salérios de funcao gratificada adicionam um bonus sobre a remuneracdo do empregado por
ocupar uma funcdo de maior prestigio, maior responsabilidade e de chefia. Os empregados
sem funcédo gratificada apresentaram uma evolucdo entre a proporc¢do do salario base entre
mulheres e homens, em 2007, com valor de 0,85 e chega a 2014, com 1, apresentando
crescimento nos anos. Em contraposi¢cdo, os empregados com funcdo gratificada, saem de
0,92, em 2007, para 0,83, em 2009. A partir de 2010, cresce de 0,92 para 1, com excecdo de
2011, que volta para o pior patamar, sendo 0,83, isto é, as mulheres ganhavam 83% do
salario-base dos homens. De modo geral, ocorre uma evolucdo entre a proporcdo de salério

base entre mulheres e homens de nivel superior.

GRAFICO 5: Proporcao de salario base entre mulheres e homens de nivel superior (2004 a
2014)
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Fonte: Relatdrio de Sustentabilidade Petrobras — Elaboragdo propria.

Evidentemente, a empresa apresentou uma evolugdo em relacdo a proporgao entre o
salario base entre mulheres e homens. E possivel notar que em cargos de nivel superior, a
proporcao € menor em comparacao aos de niveis méedios, mas a evolucdo foi de forma mais
constante para os cargos de nivel superior, embora de forma lenta; e apresentaram propor¢édo
maior que 1. Além disso, os empregados com funcéo gratificada apresentaram piores valores,
na maior parte dos anos, em comparagdo aos empregados sem funcdo gratificada. Os cargos
com funcéo gratificada sdo fungdes de maior responsabilidade e confianga, sendo assim, 0s
funcionarios recebem um bonus sobre a remuneragdo devido a exercicio de tal funcdo. Ou
seja, os cargos com funcdo gratificada aumentam o gap entre a proporcédo do salario base
entre homens e mulheres por causa desse bonus, valor que ndo deve ser fixo e constante, ja
que eleva a diferenga entre a remuneragdo entre homens e mulheres, em comparacdo as

fungdes sem gratificacéo.

A partir de 2016 a empresa comecou a apresentar dados referente a remuneracgdo, que
além de incluir o salério, também contabiliza beneficios e adicionais, como vale-transporte,
auxilio-creche etc. Ademais sdo separados por nivel médio e nivel superior e traz informacdes
sobre as unidades operacionais mais relevantes. O calculo é feito pela média da remuneracéo
das mulheres dividida pela média da remuneracdo dos homens para cada unidade operacional.
Sendo assim, pode-se ver as diferencas entre as unidades e qual o impacto de ser sem funcao
ou com funcéo, ao longo do periodo de 2016 a 2020.

Conforme o gréafico 6, a Diretoria Executiva de Exploracdo e Producdo (DE&P),
exceto pelo ano de 2017, mostrou uma razdo muito préxima ao longo dos anos, ao redor de
0,78, para os cargos sem funcdo; ja para os cargos com funcdo, sai de 0,84, em 2016 e caiu
para 0,75, em 2020. A Diretoria Executiva e Refino e Gas Natural (DERGN) apresentou uma
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evolucédo pequena, para os cargos sem funcéo, em 2016 era 0,77 e terminou 2020, com 0,79;
ja os cargos com funcdo saiu de 0,74, em 2016 e chegou a 0,76, em 2020. As demais
diretorias exibiram os melhores resultados entre a média da remuneracdo das mulheres
dividida pela média da remuneragdo dos homens, mas apresentou um decrescimento. Para 0s
cargos sem funcdo, em 2016 era 0,88 e caiu, em 2020, para 0,82; para os cargos com fungéo,
sai de 0,91, em 2016, para 0,79, em 2020. Ainda que tenha ocorrido decrescimento entre a
razdo do salario e da remuneracdo, apresentou resultados melhores que DE&P e DERGN.
Outro ponto a se notar, é que os cargos sem fungdo apresentam uma razdo maior do que 0s
cargos com fungédo nas unidades operacionais citadas. Em contrapartida, o total da Petrobras
ja apresentava uma razdo de 0,77, em 2016, retrocedendo para 0,74 em 2018 e 2019, o ano de
2020 fechou com 0,76, ou seja, do total do salario e da remuneracdo dos homens, as mulheres
recebem cerca de 76% desse valor. Como o calculo é feito pela média da remuneracdo das
mulheres dividida pela média da remuneracdo dos homens para cada unidade operacional, as
diferencas salariais se devem a concentracdo de mulheres em cargos com menor remuneragéo,
como demonstra a figura 2, nos cargos de assistentes, as mulheres correspondem a 45% da
participacdo, quando visto cargos como conselho administrativo e de supervisdo, a

participacdo feminina esta ao redor de 9%.

GRAFICO 6: Raz&o do salario e da remunerac&o entre homens e mulheres do nivel médio
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Fonte: Relatério de Sustentabilidade Petrobras — Elaboracgao propria.

O gréfico 7 apresenta uma maior instabilidade entre os anos de 2016 e 2020,
principalmente quando comparado ao gréafico anterior. E possivel notar que a DE&P, para os

funcionarios sem funcdo, apresentou uma evolucdo positiva entre a razdo do salario entre
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homens e mulheres até 2018, com 0,94, ap06s esse ano, a razdo comega a cair, chegando a
0,91; nessa unidade operacional, para os funcionarios com funcdo, o padrdo se difere, em
2016, parte da razdo 0,91 e decai para 0,88, em 2018, porém em 2020 tem crescimento para
0,93. A DERGN para os funcionarios sem funcdo demonstrou crescimento de 2016 a 2020;
enquanto para os funcionarios com funcdo, era 0,93, em 2016 e caiu para 0,90, em 2018. Os
anos de 2019 e 2020 se mantiveram em 0,92. Para as demais diretorias, dos anos de 2016 a
2018, permaneceu o valor de 0,93, decaindo para 0,91, em 2019, e finalizando 2020 em 0,92,
para os funcionarios sem funcéo. Por outro lado, para os funcionarios com funcdo, apresentou
a melhor razdo em 2016, com 0.95, porém esse valor decresceu para 0,91 em 2018 e 2019, no
ano de 2020, volta a crescer para 0,93. A Petrobras de modo geral, do ano de 2016 a 2019,
ficou em torno de 0,90 e 0,89, finalizando o ano de 2020 com crescimento de 0,91. Em
diferenca com o nivel médio, os dados da razdo do salario e da remuneracdo entre homens e
mulheres do nivel superior sdo inconstantes, hora apresentam crescimento e outras estdo em
queda nas diferentes diretorias, movimento contrario apresentado no Geral Petrobras, isto &,
apesar da empresa demonstrar melhora entre as diferencas salarios, os cargos de Diretorias,
que apresentam maior rentabilidade e sdo cargos de destaques e grandes responsabilidades,

ndo demonstram uma evolugao solida.

GRAFICO 7: Raz&o do salario e da remuneracéo entre homens e mulheres do nivel superior
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Pelas analises de grafico, é nitido que a maior diferenca entre o salario entre homens e

mulheres encontra-se nos cargos de nivel superior, nos cargos de nivel medio, a razéo
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apresenta pouca variagao entre os anos, sendo quase constante, isso mostra que as politicas
adotadas na empresa ndo estdo promovendo melhora na equidade salarial, mas mantendo os
patamares. Enquanto os cargos de nivel superior apresentam uma maior volatilidade, para o0s
cargos com funcdo, por alguns momentos, ocorre uma evolugdo, entretanto, isso ndo se
mantém, pois volta para patamares proximos ao valor apresentado em 2016. Quando
comparado os cargos com fungdo, pode-se notar que existe uma maior diferenciacdo de
salarios, apresentando os piores patamares comparados aos cargos sem funcdo, de nivel
superior e os cargos de nivel médio, mostrando um decaimento da razdo entre o salario e a

remuneracao entre homens e mulheres de 2016 a 2018, voltando ao crescimento em 2019.

Todavia, para construir a equidade de género ndo basta somente incluir mulheres no
corpo de funcionarios ou aumentar sua participacdo nos cargos de chefias. Para alem de
adicionar, € preciso integrar. Para isso, & necessario a construcdo de um ambiente de trabalho
livre de discriminacdo, sexismo e assédio. E, por meio de fatores educacionais, promover a
manutencdo e permanéncia dessas mulheres na empresa, assim como a criacdo de um canal
aberto para denuncias de quaisquer tipos. Pelos relatorios de sustentabilidade, a empresa
promoveu algumas politicas e medidas para a manutencdo e permanéncia das mulheres na
empresa, tais como auxilio-creche; auxilio acompanhante; auxilio ensino fundamental e
auxilio ensino médio; salas de amamentagdo com equipamento para coleta e estocagem do
leite, abono de até duas horas diarias para a empregada lactante, tais medidas, promovem a
permanéncia de mée dentro da empresa. Além da participacdo em férum como o IV Férum de
Diversidade Petrobras debatendo sobre equidade de género e como isso pode promover a
performance das empresas, em 2018. Em 2019, recebeu o troféu de bronze pelo prémio
WEPS BRASIL, por promover a equidade de género e empoderamento das mulheres devido a
evolugcdo das fungdes gerenciais por género e pelo percentual das mulheres no corpo
funcional. Além disso, até 2019, a empresa foi reconhecida cinco vezes com o Selo Pro-
Equidade de Género e Raca, do Programa Pro-Equidade de Género e Raga do Governo
Federal (Relatdrio de Sustentabilidade, 2019).

3.3.3 Politicas de raca da Petrobras e evolugédo da participacdo de negros

A Petrobras, em comparagdo com os dados de género, apresenta poucos dados
referentes as questBes de raca em seus Relatorios de Sustentabilidade. Infelizmente, diferente
dos dados anteriores, a empresa traz informac0es apenas sobre a participacdo de pessoas
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negras na companhia e a participacdo em cargos de chefias e gerenciais. Até 2014 os dados
referentes as pessoas negras encontravam-se no balanco social, no final do relatério de
sustentabilidade, sendo pouco explorado nas secdes de trabalho. A partir de 2016 esses dados
comecam a ter uma maior visibilidade, mas continuam sendo escassos quando comparados a

quantidade de dados fornecido pela empresa para as questdes de género.

A empresa participa do Programa Prd-equidade de Género e Raca do Governo
Federal. As acbes que merecem destaque sdo o patrocinio a 7 2 edicdo da Jornada da
Diversidade, em 2019, cujo tema abordado era “Diversidade Racial e 0 mundo corporativo: o
desafio do século XXI”, organizado pela Faculdade Zumbi dos Palmares (Relatério de
Sustentabilidade, 2019). Em junho de 2018, a empresa assinou 0 Termo de Adesdo e
Compromisso*? & politica de reserva de vagas de estagio para negros®3, esse decreto declara
reserva de vaga nas seleces de estagio da administracdo publica federal direta, sendo 30%
das vagas destinada a esse publico (Relatorio de Sustentabilidade, 2018). A importancia dessa
politica se encontra no impacto de criar melhores oportunidades para as pessoas negras no
mercado de trabalho, melhorando as chances de futuras efetivacdes, tanto dentro da

companhia quanto em outras empresas.

Em 2014, entrou em vigor a Lei federal que reserva 20% das vagas para candidatos
autodeclarados negros, pretos e pardos segundo critérios do IBGE, nos concursos de selecédo
publica para autarquias, sociedades mistas controladas pela Unido, administracdo publica
federal e fundacbes (Relatério de Sustentabilidade, 2014). A partir desse ano, conforme a
legislacdo brasileira, a empresa adota a reserva 20% das vagas para candidatos autodeclarados
negros. Sendo assim, pelo grafico 8, tem-se que a participacdo de pessoas negras, em 2008,
era de 19,2%, referentes a Controladora. Em 2010, a quantidade de pessoas negras cresce para
24,5%, sendo puxado pela participacdo do Sistema Petrobras. A partir desse ano, cresce a
proporcdo de pessoas negras na empresa, chegando a 27%, em 2014. Apos a adocdo da
politica de reserva de vagas para candidatos autodeclarados negros, em 2014, a proporgéo se

mantém em crescimento, finalizando 2020 em 29,2%.

GRAFICO 8: Proporcao de pessoas negras na Petrobras, em porcentagem (2008 a 2020)

12 Essa politica ndo se aplica a Petrobras, mas a empresa optou pela adeséo.

13 Autodeclarados pretos ou pardos pelos critérios do IBGE.
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Fonte: Relatdrio de Sustentabilidade Petrobras — Elaboragéo propria.

Em primeiro momento, a politica de reserva de vagas nao apresenta grandes
resultados, mantém o crescimento proximo as taxas anteriores, iSSo ocorre porque a empresa
diminuiu a contratacdo de empregados. De 2007 a 2008, houve a contratacao de cerca de 5000
funcionarios na Controladora, enquanto o ano de 2020, ingressaram 73 pessoas de processos
seletivos de anos anteriores, pois ndo foi realizado nenhum processo seletivo no ano de 2020
(Relatorio de Sustentabilidade, 2020). Ou seja, dentro dessas 73 pessoas, apenas 14,6 sao
autodeclarados negros, por outro lado, se essa mesma politica fosse implementada em 2008,
ocorreria 0 ingresso de 1000 funcionarios negros. Outro programa que influenciou no quadro
de funcionarios foi o PIDV!, contudo, diferente da taxa de participacdo de mulheres na
Petrobras, grafico 1, ndo é notado uma queda no percentual da participacdo de negros na
empresa, significando que a saida é predominantemente de pessoas brancos, com uma
participacdo muito pequena de negros, por isso, ao contrério do grafico 1, ndo ha uma quebra

na evolucao da série, mas sim um constante crescimento.

Desse modo, é nitida a evolugcdo de negros no quadro de funcionarios, com
crescimento de 10% ao longo de 12 anos. A adocdo de politica de reserva de vagas € um
marco para a empresa, pois atua diretamente na forma de contratacdo, levando a maior
diversidade dos novos contratados. Ainda que em primeiro momento a politica ndo apresentou
grandes impactos, ela contribuird de forma gradativa para a insercdo de novos funcionarios

negros dentro da Petrobras.

Em relagdo a proporcdo de pessoas negras nos cargos de chefia, tem-se que saiu de

3,1%, em 2004, para 29,9% em 2008. Esse crescimento foi fortemente correlacionado ao

14 Programa de Incentivo ao Desligamento Voluntario
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censo feito pela empresa em 2008, no qual os dados foram atualizados e englobados 0s novos
contratados. A partir de 2010, a quantidade cai para 25,3% e mantém um pequeno
crescimento de 2011 a 2012, sendo, respectivamente, 24,3% e 24,6%. A partir de 2013, a taxa
cresce levemente para 25,2% e finaliza 2014 com 24.4%. Portanto, é visto que em relacéo aos
cargos de chefias ndo houve uma evolugdo a partir de 2008, quando, na verdade, ocorre
quedas na taxa de participacao.

GRAFICO 9: Taxa da participacdo de pessoas negras nos cargos de chefia, em porcentagem
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Fonte: Relatdrio de Sustentabilidade Petrobras — Elaboragdo propria.

O grafico 10 demonstra a evolucdo do crescimento de pessoas negras em cargos
gerencias, sendo 16,9% em 2016 e continua ao redor de 17,4% e 17,7% de 2017 a 2019. Em
2020, passa para 19,1%. Esse crescimento é relacionado a saida de gerentes, onde ha a
reducdo em 600 pessoas em cargos gerenciais, enquanto dentro desse valor sairam 47 negros.
Sendo assim, a taxa de participagédo cresceu ndo devido a entrada de mais pessoas negras, mas

sim pela saida em grande quantidade de gerentes brancos.

GRAFICO 10: Evolugdo do crescimento de negros em cargos gerenciais, em porcentagem
(2010 a 2020)
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Fonte: Relatdrio de Sustentabilidade Petrobras — Elaboragdo propria.

Dessa maneira, a evolucdo da participacdo de negros dentro da empresa ocorre de
maneira continua, mas em pequenas taxas. A politica de reserva de vagas para autodeclarados
negros atua diretamente no quadro de funcionarios de forma positiva, pois busca diversificar
um ambiente predominantemente branco. Contudo, pela reducéo das contratacdes, os feitos da
politica sdo pequenos, mas ainda assim, extremamente importantes para que 0 corpo de
funcionarios da empresa possa representar a diversidade da populacdo brasileira e exibir
maior igualdade. Outro dado importante é a evolucdo da participacdo de negros em cargos

gerenciais, pois apresenta uma evolugéo ao longo dos anos.

Contudo, a empresa ainda precisa investir em mais dados sobre as questdes raciais,
como a distribuicdo de negros nos diferentes cargos e a proporcao de salario e remuneracéo.
Advertindo que, igualdade ndo é somente a participacdo de pessoas nao-brancas dentro da
empresa, mas como €é sua insercdo dentro do ambiente de trabalho, ndo se pode dizer que uma
empresa é diversa por somente apresentar um quadro de funcionarios diverso, como também é
preciso exibir tal diversidade em divergentes cargos e posi¢des, na equidade de salario,
remuneracao e oportunidade. Por exemplo, dentro de uma empresa prestadora de servicos de
limpeza, o quadro geral dos funcionarios pode apresentar uma participacdo alta de mulheres e
negros, no entanto, essa participacdo fica restrita aos funcionarios de menores cargos,
enquanto no administrativo, por outra parte, ocorre uma concentracdo de homens e de pessoas
brancas. Ou seja, apesar da diversidade na empresa, ela continua reproduzindo os problemas
estruturais do patriarcalismo, racismo e de classe. Sendo assim, a diversidade precisa ir além

da taxa de participacdo, mas englobando outras esferas no quadro corporativo.
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Apesar da Petrobras apresentar dados sobre género e raga, ocorre uma exclusdo em
relagdo as mulheres negras nos dados da empresa, seu Unico envolvimento é nos dados
referente ao quadro de funcionarios, a partir de 2015, tornando inviavel e escasso o estudo da
interseccdo de género e raca presente nas vivéncias das mulheres negras, ou seja, dentro da
andlise, perde-se a possibilidade de entender como as relagdes sociais de poder atinge essas

mulheres, visto que tem-se somente a visao de género e a visédo de raca.

Além disso, apesar da empresa selecionar seus funcionarios por meio de um processo
seletivo publico, ou seja, por meio de uma prova, ocorre a exclusdo da inser¢do de grande
parte da populacdo devido ao niveis educacionais e a possibilidade de usufruir de tempo habil,
meios e renda para poder se dedicar aos estudo do processo seletivo, isto é, é necessario além
de uma rede de apoio para as atividades de reproducdo, como servicos domésticos,
alimentacdo etc, como também é preciso de rendimentos para a compra dos materiais,
cursinho preparatdrio e, por vezes, abdicacao de trabalho remunerado para possuir tempo livre
para total dedicacdo aos estudos. Dessa forma, grande parte da populacdo, principalmente a

populacéo pobre, é excluida de participar ou ser convocada pelo processo seletivo publico.

Visto isso na realidade brasileira, onde grande parte da populagdo negra vive em
periferias, apresentam baixo grau educacional e estdo em maioria nas classes mais baixas, a
falta de participacdo de pessoas negras dentro da empresa ocorre como reflexo das questdes
estruturais da sociedade no processo seletivo, tendo em vista que uma prova ndo consegue
fazer discriminacdo de género, classe e ragca. Sendo assim, o racismo sai da esfera individual
para a esfera estrutural — racismo estrutural - pois “...] o racismo, como processo historico e
politico, cria as condicBes sociais para que, direta ou indiretamente, grupos racialmente

identificados sejam discriminados de forma sistematica” (Silvio Almeida, p.51, 2021).

No caso das mulheres negras, que sofrem tanto com a discriminacdo de género, raca e
classe, tem-se a sua participacdo reduzida no corpo de funcionérios da empresa, dado 0s
dados de género e os dados de raca; contudo, a analise ndo consegue se aprofundar pela falta
de informagOes contida dos Relatorios de Sustentabilidade, tornando invisivel as questdes
relacionadas as mulheres negras, que historicamente tem suas pautas as margem quando visto

as relacOes de género e raca separadamente.

Sendo assim, ao retornar as discursdo do primeiro capitulo sobre interseccionalidade e
consubstancialidade, tem-se que a falta de se relacionar género e raca em dados que

apresentem como é a realidade da mulher negra dentro da empresa, gera um gap em
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informagdes que sdo Uteis para a compreensdo de como ocorre a inser¢do e manutencdo das
mulheres negras dentro da empresa. Ao relembrar o caso da General Motors, citada no
capitulo I, onde véarias mulheres afro-americanas apontaram que sofriam discriminacdo de
género e raca, pois a empresa ndo contratava mulheres negras, teve como consequéncia a
absolvicdo da empresa no tribunal, j& que a General Motors contratava mulheres, mulheres
brancas, e negros, homens negros. Sendo assim, quando as relagdes de género e raga sao
vistas de maneira separada, a empresa nao fazia discriminacdo de género ou de raca, mas
guando olha-se a interseccdo de género e raca, é nitido a discriminacdo e exclusdo das

mulheres negras no corpo de funcionarios da empresa.

Portanto, a Petrobras ao tentar trazer as questdes de género e raca de forma separada
em seus Relatérios de Sustentabilidade, acaba criando uma lacuna em relacdo ao
entrecruzamento de género e raca, deixando a margem as questdes relacionadas as mulheres
negras. Ou seja, a0 mesmo tempo em que a empresa tenta ser inclusiva e representativa por
meio de seus dados, politicas e acbes, ela segrega as formas de discriminacdo e

particularidades das mulheres negras.
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4. Concluséao

A compreensdo das relacdes de género, raca e classe sdo fundamentais para o
entendimento na forma como o mercado de trabalho no Brasil esta estruturado, cujas
consequéncias implicam em desvantagens para mulheres e negros e, em especial, as mulheres
negras. Quando postas dentro do mercado de trabalho ou dentro de uma empresa, seja privada
ou publica, elas se apresentam na forma de discriminacdo e desigualdades. Tais relacGes ndo
podem ser dissociadas, pois a vivéncia de uma mulher ndo se separa de sua vivéncia como
negra e sua vivéncia como pobre, configurando-a como mulher negra pobre. Sendo assim, é
importante langar méo dos conceitos de interseccionalidade e consubstancialidade das
relacBes sociais para compreender o pleno funcionamento das relacdes sociais de género, raca
e classe, que quando posta no mercado de trabalho, configuram dificuldades na insercdo do
mercado de trabalho, péssima remuneracdo e elevadas taxas de desempregos, deixando
mulheres e negros em ocupagdes marginalizadas e de maior grau de vulnerabilidade. Quando
as relacdes de género, raca e classe sdo vistas dentro de uma empresa, a Petrobras, elas
apresentam baixa proporcdo de mulheres e de negros no corpo de funcionarios da empresa,
assim como diferencas salarios entre homens e mulheres nos diferentes niveis de ensino.
Contudo, na experiéncia da Petrobras o que se verifica é a auséncia da perspectiva da mulher
negra, a empresa certamente avalia que ao desagregar os dados por género e raca ja estaria
contemplado a diversidade, no entanto, seguimos sem dados que deem visibilidades as
mulheres negras e sem informacdes sobre a sua presenca, tanto entre as mulheres, como entre
as pessoas negras. E ao voltamos ao inicio de nosso trabalho quando chamavamos a atencao
para este aspecto na experiéncia dos Estados Unidos e a importancia dos conceitos de
interseccionalidade e consubstancialidade para um melhor entendimento omissdo. Todavia,
para solucionar as desigualdades geradas pelo entrecruzamento de género, raca e classe, é
preciso politicas efetivas de diversidade e inclusdo, além de politicas de distribuicdo de renda,
melhores condigdo de estudo, seguranca alimentar, isto é, politicas de manutencdo que

garantam a permanéncia e inser¢do de mulheres e negros no mercado de trabalho.
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Notas Metodoldgicas

Os dados utilizados para a analise da empresa Petrobras S.A foram retirados dos
Relatdrios de Sustentabilidade, que sdo publicados anualmente pela propria empresa. A partir
disso, foram extraidos os dados de interesse. Por se tratar de relatdrios anuais, os dados néo
apresentam o mesmo padréo ao longo dos anos. Os relatdrios utilizados sdo de 2005 até 2020.

Os dados de % de cargos de chefia ocupados por negros (as) do ano de 2005, 2006 e
2007 sdo em relagdo a pesquisa feita em 2004, pois a empresa iniciou o Censo Interno em
2006, que somente foi consolidado em 2008. Os dados de 2009 sdo referentes a pesquisa

realizada em 2008. Esses dados sdo em relacdo a Petrobras Controladora.

Os dados de Numero de negros (as) que trabalharam na empresa de 2009 foram
retirados do relatério de 2010, pois no relatério de 2009 constava os resultados da pesquisa
feita em 2008. Os dados de 2008 séo da Petrobras Controladora. Os dados de 2009 e 2010 sdo
da Petrobras Controladora, Petrobras Distribuidora e Transpetro. Os dados de 2011 e 2012
sdo em referéncia a Petrobras Controladora, Petrobras Distribuidora, Transpetro, Liquigas e
Refap. Os dados de 2013 e 2014 sdo em referéncia a Petrobras Controladora, Petrobras
Distribuidora, Transpetro e Liquigads. De 2015 a 2020 sdo em relacdo a Petrobras

Controladora.

Os dados de % de cargos de chefias ocupados por mulheres de 2005 e 2006 sdo em
relacdo a Petrobras Controladora. Os dados de 2007 sdo do Sistema Petrobras no Brasil,
enquanto 2008 a 2014 sdo do Sistema Petrobras, isto é, a Petrobras S.A, as empresas

controladas, subsidiéria e coligadas, seja nacional ou internacional.

Os dados Efetivo por raca de 2009 s&o em valores percentuais e foram convertidos em
valores absolutos multiplicando-os pela quantidade de total de empregados da Petrobras
Controladora. Os dados de 2010 séo da Controladora. O ano de 2011 é referente a Petrobras
Controladora, Petrobras Distribuidora, Transpetro, Liquigas e Refap. Dos anos de 2012 a
2019 sdo dados da Petrobras Controladora. Os dados étnicos raciais e género de 2015 a 2020

séo de Petrobras S.A. Assim como 0s dados étnicos raciais dos Cargos Gerenciais.

Os dados de Proporcdo do salario-base entre homens e mulheres do ano de 2007 a
2009 sdo em referéncia ao Sistema Petrobras. Os dados de 2010 sdo da Petrobras

Controladora, Petrobras Distribuidora e Transpetro. De 2011 a 2014 néo esta explicito se os
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dados séo em relagdo ao Sistema Petrobras. O salario-base foi contabilizado a partir do menor
nivel de salério basico presente na tabela salarial da empresa.

Os dados de Razdo do salario e da remuneracdo entre mulheres e homens sédo da
Petrobras Controladora. A razdo é calculada pela média da remuneracdo das mulheres e a
meédia da remuneracdo dos homens. O calculo também inclui os salarios basicos e adicionais,

como auxilio-creche e vale-transporte.

Os dados de Evolugdo do numero de mulheres em funcdes gerenciais sdo da Petrobras
Controladora, sendo encontrado no Relatdrio de Sustentabilidade de 2020.



