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RESUMO

Este artigo teve como objetivo analisar o racismo institucional associado ao
etarismo nas industrias calcadistas do mercado de Nova Serrana — MG. Como
metodologia, aplicou-se uma pesquisa qualitativa com o intuito de avaliar esta
dimensao na area produtiva local. O estudo apontou que, na percep¢ado da maioria
dos gestores responsaveis pelo recrutamento e selecdo, ndo existe tal
discriminacdo; contudo, o aprofundamento da investigacdao deixou claro que
pessoas com idades mais elevadas sao, quase sempre, encaminhadas para tarefas
mais simples, ou ocupam cargos de maior nivel hierarquico, por se tratar de
ocupacbes que exigem mais experiéncia. Outra realidade evidenciada neste
estudo indica que a contratacdo de profissionais de mais idade também se deve
ao fato de se mostrarem mais estaveis e permanecerem maior tempo no emprego.
Este trabalho contribui para oportunidades de melhoria e sugere a promocgao de
novas e mais abrangentes pesquisas, contemplando novos nichos de mercado.

Palavras-chave: Racismo Institucional. Etarismo. Empresas Calcadistas.

Rev. Empreendedorismo, negdcios e inovagdo. S. B. do Campo (SP), v.10, n01, 2025 | 39


https://orcid.org/0009-0006-3330-4977
https://orcid.org/0009-0002-1367-4891
https://orcid.org/0000-0003-3852-6078
https://doi.org/10.36942/reni.v10i1.881

Daiane de Jesus Oliveira, Gabriela Cristina Teles dos Santos, Marcelo Agenor Espindola

ABSTRACT

This article aimed to analyze the institutional racism associated with ageism in the
footwear industry in the market of Nova Serrana - MG. As a methodology,
qualitative research was applied to evaluate this dimension in the local productive
area. The study pointed out that, in the perception of most managers responsible
for recruitment and selection, there is no such discrimination; however, the
deepening of the investigation made it clear that older people are, almost always,
referred to simpler tasks, or occupy positions of higher hierarchical level, as these
are occupations that require more experience. Another reality evidenced in this
study indicates that the hiring of older professionals is also because they are more
stable and stay longer in the job. This work contributes to opportunities for
improvement and suggests promoting new and more comprehensive research,
contemplating new market niches.

Keywords: Institutional Racism. Ageism. Footwear Companies

JEL Classification: M14 Corporate Culture ® Diversity ® Social Responsibility.
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1 INTRODUCAO

O racismo é o preconceito caracterizado pela crenga da superioridade natural de uma
categoria racial em relacdo a outra, segmentando a raca humana em subespécies,
considerando as suas qualidades e possibilitando a hierarquia entre sociedades e populagdes,
fundamentadas em doutrinas complexas, tornando-se uma ideologia que justificaria a
subordinac3o e a explora¢do de um grupo por outro (GUIMARAES, 2003; GIL, 2011). Desse
modo, o racismo se subdivide em trés concepc¢des, sendo elas individualista, institucional e
estrutural. Na concepc¢do individualista, é concebido como uma anormalidade ética ou
psiquica de carater individual ou coletivo, atribuida a grupos isolados. Na concepc¢do
institucional, refere-se ao funcionamento do poder das instituicbes por meio da desigualdade
racial, isto é, a hegemonia de grupos racistas usufrui de mecanismos institucionais para impor
seus interesses politicos e econémicos, detendo, assim, a dominacdo dos grupos minoritarios
e impondo a sociedade regras que assegurem o controle da institui¢do. Por fim, na concepgao
estrutural, o racismo é tratado como uma relacdo cotidiana, ou seja, sdo praticas sociais
corriqueiras, reproduzidas de forma explicita ou constituidas de microagressdes decorrentes
da prépria estrutura social, originada pela tradicdo e pela relacdo histdrica herdada. (ALMEIDA
2019).

Nas organizagdes, o racismo opera pela falha coletiva no sentido de oferecer um
servico adequado e profissional a pessoas, devido a cor, fatores étnicos ou culturais, sendo
uma pratica reproduzida por normas identificadas de forma estabelecida. Nesse cenario, ha
uma responsabilizacdo coletiva por detec¢do de racismo na organizacao, seja evidenciada por
individuos, processos ou pela incapacidade no atendimento a pessoas que demandem o
produto ou o servico (SAMPAIO, 2016).

O preconceito no Brasil é expressado constantemente, ndo se materializando apenas
por atitudes e praticas cotidianas, mas vinculando-se a estrutura social, em que,
historicamente, as pessoas sdo discriminadas e estratificadas de maneira desigual (TORRES e
NEIVA, 2011). Assim como o sexismo e o racismo, o etarismo se baseia em aspectos fisicos,
rotulando as pessoas em virtude da idade, limitando o acesso dos idosos aos recursos sociais
disponiveis, levando-os ao isolamento sobretudo mercadolégico (GIL, 2011).

O cotidiano no Brasil ndo reconhece esse tipo de preconceito, o que causa, muitas

vezes, manifestagdes sutis ou bem aceitas pela sociedade, nao provocando reflexdes sobre o
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assunto (FISKE e TAYLOR, 2008). Na mesma linha, ainda se percebe que a maioria das
empresas ndo traz medidas de incentivo as pessoas com mais de 45 anos, em qualquer nivel
hierdrquico, o que sistematiza as pessoas mais velhas a tratamentos discriminatérios pelo
esteredtipo de velhice (FRANCA e VAUGHAN, 2009).

Com fundamento nessa dimensao reflexiva, consolida-se o problema deste estudo,
que visa a analisar como o racismo institucional associado ao etarismo esta inserido nas
industrias calcadistas do municipio de Nova Serrana-MG. Como objetivo geral a proposta
deste estudo visa analisar o racismo institucional associado ao etarismo nas industrias
calcadistas de Nova Serrana-MG. Como objetivos especificos emerge-se: i) caracterizar o
racismo institucional; ii) apresentar os aspectos associados ao etarismo nas empresas; e iii)
apresentar os impactos, bem como avancos e limitagdes associados ao etarismo nas industrias
calcadistas de Nova Serrana-MG.

Nesse sentido, o trabalho se justifica por preencher oportunidades cientificas sobre o
tema. Na dimensdo cientifica, pesquisas realizadas na base SPELL (Scientific Periodicals
Electronic Library) e SCIELO (Scientific Electronic Library Online), em marco de 2022,
evidenciaram que ndo hd nenhuma literatura de impacto associada as palavras-chaves

“racismo institucional” e “etarismo”, apontando, assim, oportunidades de novos estudos.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Conceituagdo e Caracteriza¢ao do racismo

A partir do século XV, o racismo passou a desenhar-se como um arranjo de ideias e
valores trazidos pelo povo europeu para com as diversidades raciais e culturais, levando em
consideracao o conceito de raca e a pureza de sangue. Essa proposta se dava por discursos
contra as populagdes mugulmanas e judias durante a conquista colonial do territorio por parte
da monarquia crista espanhola, contra a forma islamica monarquica de governo em Granada.
A pratica do que pode ser chamado de “limpeza étnica” forcou os mulgumanos e judeus que
se encontravam no territério a se converterem ao cristianismo, ou seriam assassinados
(GROSFOGUEL, 2016).

No século XVI, considerava-se que o racismo numa perspectiva contemporanea, cujas

raizes eram inclusas na escraviddo do povo africano e europeu. Embora prevalecesse como
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ideia inicial de raciocinio, essa pratica ndo apresentava base ou fundamento em pesquisas
sérias; a ideia de o racismo ter uma Unica origem e um Unico periodo de execug¢do ndo condizia
com a realidade histdrica. Os argumentos enraizados na visdo cientifica para declarar a
inexisténcia do racismo devido a auséncia da raga como fendmeno biolégico se tornaram
inconsistentes no século XVII. Porém, esses argumentos operavam com pouca base de
conhecimento em relagdo a realidade histérica, pautada na realidade social e cultural, levando
em conta o fendtipo (WEDDERBURN, 2007).

Em seguida, nos séculos XVIII e XIX, o racismo adquiriu uma nova compreensao,
baseada na histéria de conflitos entre povos, decorrente das caracteristicas observaveis da
populacdo planetaria, que imp0s a raca branca e forcou os colonizadores a aceita-la como
padrdo de referéncia, cujas raizes remontam ao periodo da escraviddao. O racismo passou a
ser visto como fenémeno politico e econémico, centrando-se na superioridade militar, no
controle do comércio, nos regimes locais, catalogando-os biologicamente (CARVALHO, 2008).

Ja a partir do século XX, posterior a Segunda Guerra Mundial ou em consequéncia dela,
surgiu uma nova consciéncia de racismo, ndao mais encarado como simples relacdo
interpessoal ou estratégia ideoldgica do sistema capitalista, consolidando-se a hipdtese de
que se trata de um fenbmeno de muito maior dimens3ao, um desafio que impde analise,
compreensao e solucao.

Criou-se, assim, a problematizacdo do racismo, que sucedeu o movimento negro no
Brasil, correspondente ao conjunto de movimentos sociais, politicos e culturais executado por
negros e aliados, que lutaram contra o racismo e em favor dos direitos. Em compensacdo, no
século XXI, uma parte consideravel da sociedade aderiu a democracia racial, abrindo espaco
para debates sobre a constru¢do de uma nova sociedade (WEDDERBURN, 2007).

Conforme supracitado, Almeida (2019) e Moraes (2013), concordam na concepc¢ao de
gue o racismo se materializa como discriminacdo racial, definida por seu carater sistémico.
Nao se trata apenas de um ato discriminatdrio, mas de um processo de subalternidade e de
privilégios entre esses grupos, que se manifestam na politica, na economia e nas relagbes
cotidianas. Na mesma linha, Stepan (2005) baseia-se no estudo do aprimoramento genético
humano, que, em um determinado contexto social, ficou marcado pelos horrores praticados
pelos nazistas, como os genocidios e o holocausto. Articula-se com a segregacdo racial, tendo

como exemplo o apartheid sul-africano e o atual sistema carcerdrio estadunidense.
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Esse cendrio demonstra que alguns autores discutem abordagens distintas sobre o

racismo, resumidas e adaptadas no quadro abaixo.

Quadro 1. Defini¢bes do racismo

Autor Definicao

Almeida (2019, p. 22) Racismo é a discriminagdo sistematica que tem como fundamento a raga e que
se manifesta por meio de praticas conscientes ou inconscientes, que resultam
em vantagens ou desvantagens, para determinado individuo ou para o grupo
racial ao qual pertence.

Moraes (2013, p. 11) O racismo é uma ideologia realizada nas relagdes entre pessoas e grupos,
manifestando-se na cultura, na politica e na ética.

Giddens (2005, p. 574) O racismo caracteriza-se pela atribuicdo de caracteristicas de superioridade e de
inferioridade de uma populagdo que se subdivide por caracteristicas herdadas
fisicamente.

Gil (2011, p.133) O racismo consiste em uma crenga definida na superioridade natural de uma raga
sobre outra.

Guimardes (2003, p. 96) O racismo baseia-se na ideia de dividir os humanos em raga e subespécies, cada
qual com suas qualidades.

Stepan (2005, p.9) O racismo fundamenta-se na eugenia, encorajado por ideias explosivas, como a
segregacao racial e a esterilizagdo compulsdria.

Fonte: Elaborado pelos autores

Por seu turno, Guimardes (2003), Giddens (2005) e Gil (2011) acreditam em uma forma
de preconceito muito poderosa e destrutiva, que se define na justificativa de uma ideologia
de subordinacdo e exploragdo de um grupo em relagdo ao outro, recorrendo a bases
cientificas para justificar pontos de vista, respaldando-se em posturas politicas insanas, com
efeitos desastrosos.

Na dimensdo contextual, no Brasil, apds a Abolicdo da Escravidao e a Proclamacdo da
Republica, espalharam-se teorias sobre a superioridade da raca, o branqueamento como
solucdo para o excesso de negros e a anti-hibridizagdo. Tais teorias foram criadas com base no
novo estado de desenvolvimento em que o Brasil se encontrava, na condicdo de pais branco
gue contribuiu para a a¢ado racista, contando com a importacdo de trabalhadores da Europa,
ao invés de integralizar os afrodescendentes libertados no novo sistema de producdo e na
sociedade em geral (MAIO, 1999).

A constatac¢do do racismo no Brasil ocorreu a partir dos anos 50, com a divulgacdo de
uma pesquisa encomendada pela Organiza¢do das Nag¢des Unidas para a Educacao, Ciéncia e
Cultura (UNESCO), que resultou na descoberta de que os brasileiros ndo se reconheciam
racistas, mas as pesquisas realizadas pelos estudiosos admitiam que o Brasil era, sim, uma

nacdo racista (MACHADO, 2021).
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O racismo registrado atualmente no pais é fruto do processo de normatizacdao do

racismo estrutural que é manifestado de forma majoritariamente velada. Seus impactos sdo

perceptiveis nas desigualdades sociais, com a constante aceitacdo coletiva a respeito das

mortes de negros em massa nas periferias, pela falta de saneamento bdasico, nas falhas no

sistema de educacdo e de saude e também na falta de representatividade negra em espacos

de poder. Para prevenir tais acontecimento, foram criadas leis de combate ao racismo,

contidas no quadro abaixo, que apresenta as leis ja promulgadas, visando a preservacdo e a

garantia dos direitos da populagao negra.

Quadro 2. Leis destinadas ao combate do racismo

Ano

Leis destinadas ao combate do racismo

1961

Lein®1.390, também chamada de ““Lei Afonso Arinos”’, promulgada no dia 3 de julho, que incluiu
entre as contravengdes penais a pratica de atos resultantes de preconceitos de raga ou cor.

1988

Lei n° 7.668, que criou a Fundagao Cultural Palmares, entidade publica vinculada ao Ministério
da Cultura, cujo objetivo foi proporcionar a preservacdo dos valores culturais, sociais e
econémicos da populagdo negra no Brasil.

A Constituicdo Federal Brasileira, conhecida como “Constituicdo cidada”, estabeleceu, no inciso
42, do artigo 5°, que “a pratica do racismo constitui crime inafiancdvel e imprescritivel, sujeito
a pena de reclusdo, nos termos da lei”.

No artigo 216, decretou que “ficam tombados todos os documentos e os sitios detentores de
reminiscéncias histdricas dos antigos quilombos.”

No artigo 68, do Ato das Disposicdes Constitucionais Transitérias, ficou previsto que “aos
remanescentes das comunidades de quilombos que estejam ocupando suas terras, é
reconhecida a propriedade definitiva, devendo o Estado emitir-lhes os titulos respectivos.”

1989

Lei 7.716, conhecida como “Lei Cad”, em homenagem a seu criador, que definiu os crimes
resultantes de preconceito de raga e cor, com o intuito de promover o bem de todos, sem
preconceitos de origem, raca, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de discriminagao.

1996

Lei n° 9.315. Zumbi dos Palmares, lider quilombola brasileiro, foi inscrito no livro dos herdis da
patria, em comemoragado ao tricentenario da sua morte.

1997

Sancionada a Lei n° 9.459, que alterou os arts. 1° ao 20° da Lei n° 7.716, definindo os crimes
resultantes de preconceito de raga ou cor e acrescentando paragrafo ao art. 140 do Decreto-lei
n°® 2.848, de 7 de dezembro de 1940. Acréscimo dos termos etnia, religido e procedéncia
nacional, ampliando a protecdo da lei para varios tipos de intolerancia.

2001

Sancionada, no estado do Rio de Janeiro, a Lei n° 3.708, de 9 de novembro, instituindo cotas de
até 40% para as populagdes negras e pardas no acesso as universidades estaduais. Primeira lei
gue implementou a reserva de vagas nas universidades por critério de raga.

2003

Lei n® 10.639, que alterou dois artigos da Lei das Diretrizes e Bases da Educac¢do Nacional, de 20
de dezembro de 1996, tornando obrigatdrio o ensino sobre Histdria e Cultura Afro-Brasileira nas
escolas do pais.

2008

Lei n° 11.645, que estabeleceu o ensino de Historia e Cultura Indigena nos curriculos escolares
de educagdo basica.

2010

Lei n® 12.288, que aprovou o Estatuto da Igualdade Racial.

2012

Lei n® 12.711/12, conhecida como “Lei de Cotas”, que destina metade das vagas no ensino
superior para alunos que cursaram na rede publica os trés anos do ensino médio.

2014

Lei n° 12990/14, Lei de cotas no servigo publico federal, que reserva aos negros 20% das vagas
oferecidas nos concursos publicos.

Fonte: Texto adaptado de Santos (2021)
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O quadro acima apresenta as principais leis ja promulgadas no Brasil, demonstrando a
luta da populagdo negra por uma sociedade sem exploradores e explorados, na qual se tenha,
na pratica, iguais direitos e iguais deveres, conscientizando que o racismo ndao é uma luta

somente dos negros, mas da sociedade em conjunto.

2.2 O Etarismo nas organizagoes

2.2.1 Estereétipo

O esteredtipo é a descricdo exagerada de uma pessoa que se encontra em
determinada categoria, sem descri¢do positiva ou negativa. Sdo utilizados para justificar as
discriminagdes feitas por grupos raciais ou étnicos, sendo uma caracterizacdo permanente e
inflexivel desses grupos de pessoas (GIL, 2011). A sociedade e a humanidade ndo se
apresentam de forma objetiva na realidade. Ela sempre possui estereétipos, sendo uma
percepcao simplificada e com auséncia de origem. Por ndo haver capacidade de conhecimento
humano, tende-se em ser complexo, flexivel e critico; atualmente, existem esteredtipos em
todos os niveis de dominio da vida social que se deseja diferenciar (CASTRO, 1999).

A definicdo de esteredtipo como imagem mental da realidade se impde de forma
enviesada de individuo e de realidade, formando-se a partir dos valores dos individuos e
estruturando a realidade nas organizacdes, sendo expresso pela imprensa de forma
generalizada, abusiva, irracional e perigosa como determinadas minorias étnicas eram
descritas (LIPPMANN, 1992).

Partindo da desvalorizacdo dos idosos, o esteredtipo pode ser discriminatério e
exclusivo, sendo eles tratados como criangas, o que os deslegitima como adultos e acaba por
descredibilizar suas posicdes, a capacidade fisica e o interesse sexual, gerando a auséncia da
pratica de atividades fisicas e a anulacdo do interesse sexual. Tudo isso resulta no etarismo,
uma forma de preconceito contra o idoso que se manifesta de forma negativa e se camufla

em praticas sociais aceitas e bem vistas pela sociedade (VIEIRA, 2013).

2.2.2 Preconceito

O preconceito se refere a atitudes ou opinides defendidas por um grupo em relagdo a
membros de outro grupo, com base em boatos em vez de evidéncias e resistentes a

mudangas, mesmo apds informagdes novas. Nutrem-se de preconceitos favoraveis aos grupos
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que se identificam e distribuem preconceitos negativos para os demais grupos, o que resulta
na falta de um didlogo justo (GIDDENS, 2005).

As relacdes de aspectos psiquicos e sociais sdo consideradas natas e sdo instaladas no
desenvolvimento individual, indicando que o individuo independe dos objetos que o cercam,
ndo sendo totalmente independente do esteredtipo, mas apropriado ao preconceito que |lhe
diz respeito (ADORNO, 1965 e ALLPORT, 1946).

Entdo, o preconceito ndo pode ser provavel das caracteristicas de seus objetos e pode
ser percebido como algo ndo pertencente. Assim, o preconceito se da pela atribuicdo de
caracteristicas e comportamentos, configurado em percepgdes e entendimentos deturpados
da realidade, sendo relacionado aos conflitos psiquicos. A generalizacdo dos aspectos fisicos,
da experiéncia individual e do contato particular sdo caracteristicas do preconceito,
permitindo a classificacdo dos individuos em categorias se contrapondo ao estereétipo; com
isso, o objeto de preconceito se sensibiliza e se raciocina sobre suas experiéncias; assim, os
esteredtipos se mantém de maneira gratificante (CROCHIK, 1996)

Pode ocorrer na etapa individual na evitacdo dos idosos, considerando a idade
avancada como um esteredtipo negativo. Na institucional, ocorre nos maus tratos em
instituicdes, discriminagao profissional e na busca por emprego. Na societaria, é identificada
na linguagem, nas normas sociais e na segregacao da idade. O impacto do preconceito é
justificado por mecanismos de justificacdo social, sendo as desvantagens impostas pela

sociedade justificadas por uma suposta deficiéncia encontrada no idoso (VIEIRA, 2013).

Essa é uma atitude que impede a pessoa de pensar, perceber, sentir e agir em relagao
aos outros grupos, dando-se de um julgamento preconcebido. O preconceito inclui crencgas e

antipatias, o que envolve conotac¢bes pejorativas com base nas relagdes étnicas (GIL, 2011).

2.2.3 Discriminagao

A discriminacao refere-se ao comportamento visivel contra um grupo ou individuo,
podendo ser percebida na exclusdo de membros em relacdo a atividades e oportunidades
oferecidas. Mesmo o preconceito sendo a base da discriminacdo, ela também pode ser
percebida de maneira isolada e, por consequéncia, atitudes dessa natureza negam recursos e
beneficios ao grupo discriminado (GIDDENS, 2005). Essa pratica se da pelo tratamento
diferenciado a pessoas de outros grupos raciais, tendo como requisito o poder da forca para
atribuir vantagens e desvantagens em relacdo a raca, evidenciado de forma direta ou indireta.
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A forma direta é a antipatia escancarada aos individuos de um grupo, identificado no
tratamento desvantajoso e na existéncia da intencdo de discriminar. Jd4 a indireta é a
desconsideracdo da situacdo especifica ou na imposicao das regras de neutralizacdo racial,
sem levar em conta a existéncia de diferencgas sociais consideraveis (ALMEIDA, 2019).

A discriminagao para os cientistas sociais ha tempos tem sido um tema fascinante e
frustrante, pois se trata de um mecanismo poderoso e implicito a padrdes histdricos e
contemporaneos de desigualdade, mas ao mesmo tempo invasivo e dificil ser medido. Os
métodos utilizados para estuda-lo incluem estudos de percepcao, investigacdo de atitudes,
andlises estatisticas, experimentos em laboratério e em campo, centrando-se na
discriminacao racial e assemelhando as prioridades e preocupacdes aplicadas igualmente em
varios temas (PAGER, 2006).

No que se refere ao preconceito, a discriminacdo é algo decorrente de uma acdo, ndo
operando exclusivamente de forma individual, mas também de maneira institucional. Assim,
a discriminacdo institucional consiste na exclusdo e opressao de um grupo por um critério
estabelecido pela instituicdo, mesmo que essa exclusdo ndo apareg¢a nas normas e nos
regulamentos. Além disso, pode-se encontrar a discriminacdo no sistema judicidrio criminal,
pelo fato de, no Brasil, os negros apresentarem niveis inferiores de renda e de frequéncias nos

cursos superiores, em comparac¢ao a dos brancos (GIL, 2011).

3 METODOLOGIA

Com o intuito de atingir os objetivos deste estudo, o estudo se sustentou em uma
pesquisa qualitativa, optando-se por tal modelo por permitir a identificacdo de informacdes
ou caracteristicas baseadas em dados verbais e visuais. Segundo Beuren (2004), na pesquisa
gualitativa pode-se obter analises mais aprofundadas em relacdo ao fenbmeno que esta sendo
estudado. Nesta abordagem, busca-se detectar caracteristicas que ndo poderao ser
observados em um estudo predominantemente quantitativo, levando-se em consideracdo a
superficialidade que esse estudo apresenta. Assim, foram realizadas anadlises aprofundadas
sobre o tema estudado, com o objetivo de medir unidades ou categorias homogéneas.

Nesta dimensdo qualitativa, foi aplicado um roteiro de entrevistas semiestruturado.

Como unidade de observacdo, foram entrevistados os lideres responsaveis no processo de
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contratacdo de funciondrios na drea de producdo das empresas, para melhor compreensao
do assunto e apurag¢do das conclusdes, sendo envolvidas 08 (oito) empresas, 04 (quatro) de
médio porte e 04 (quatro) de grande porte do meio calcadista de Nova Serrana.

A escolha dessas empresas se deu por serem referéncias no mercado de Nova Serrana,
selecionadas pelo critério de praticidade e acessibilidade, favorecendo a obtencdo dos
resultados desejados pela pesquisa por terem maior rotatividade de empregados. Os roteiros
de entrevistas semiestruturadas foram aplicados de forma presencial, ressaltando-se que
foram gravadas e, posteriormente, transcritas para permitir uma analise mais consistente.
Dispensou-se a identificacdo dos envolvidos, a fim de garantir a seguranca, confidencialidade
e integridade de todo o processo. Os dados qualitativos foram coletados, categorizados,
organizados e analisados a partir da técnica de analise de conteudo, conforme sustentado por

Bardin (2016).

4 APRESENTAGCAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esta secdo tem como objetivo apresentar os resultados coletados nas pesquisas
realizadas junto as empresas, bem como promover a analise e discussdao dos resultados
obtidos. Inicialmente, as empresas entrevistadas foram caracterizadas e, logo a seguir, as trés

categorias do roteiro de entrevistas foram discutidas e avaliadas separadamente.

4.1 Caracterizagdao das empresas

Na pesquisa realizada, foram acessadas 08 empresas do setor calcadista do municipio
de Nova Serrana — MG. Foram inquiridos lideres responsaveis no processo de contratacdo de
funciondrios na area de producdo dessas empresas, por meio de um roteiro de entrevista que
contemplou as seguintes dimensdes: perfil, selecdo, desempenho e reconhecimento.
Inicialmente, pretendeu-se apresentar o perfil das empresas selecionadas, com base nas
seguintes varidveis: porte, nimero de funciondrios e nimero de funciondrios especificos da
area de producdo. O quadro 03 mostra os dados obtidos.

O Quadro 03 apresenta um panorama sobre as caracteristicas das empresas
pesquisadas. Observa-se que 50% das empresas (04) sdo de pequeno porte, e o restante (04)

sdo empresas de médio porte. Ressalta-se que a classificacdo do porte a partir do numero de
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funciondrios teve como critério de classificacdo o anudrio do trabalho na micro e pequena

empresa do Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE), publicado

em 2003.
Quadro 3 - Caracterizagao das Empresas
Empresa Porte N2 de funcionarios N‘-’lde funciona’rio'f na
area de produgdo
Empresa 01 Empresa de Pequeno Porte 60 55
Empresa 02 Empresa de Pequeno Porte 32 30
Empresa 03 Empresa de Pequeno Porte 73 65
Empresa 04 Empresa de Pequeno Porte 65 58
Empresa 05 Empresa de Médio Grande 250 180
Empresa 06 Empresa de Médio Grande 225 205
Empresa 07 Empresa de Médio Grande 100 80
Empresa 08 Empresa de Médio Grande 120 100

Fonte: Dados da pesquisa

Em relacdo ao numero de funcionarios, percebe-se uma média de 57 funciondrios para
as empresas de pequeno porte e 173 funcionarios para as empresas de médio porte. Ja em
relacdo ao numero de funciondrios especificos da linha de producdo, nas empresas de
pequeno porte, tem-se uma média de 52 funcionadrios, enquanto a empresa de médio porte

registra uma média de 141 funciondrios.

4.2 Categoria Perfil

Na categoria associada ao “Perfil” questionou-se sobre a frequéncia de contratacao de
funciondrios para a linha de producdo, sobre o funcionamento dos processos de recrutamento
e selecdao desses funciondrios e sobre a média de idade dos contratados. O quadro a seguir
apresenta uma sintese dos resultados dos questionamentos, associados a respectiva
categoria:

Os resultados supracitados evidenciaram que a maioria das empresas envolvidas no
processo de coleta de dados contratam, normalmente, conforme a demanda de producao
(Empresas 2, 3, 4 e 6). As frequéncias foram mais claramente definidas nas empresas 5 e 7,
gue possuem a pratica de contratacdo semanal; e a empresa 1 adota a frequéncia mensal de
contratacdo de funcionarios para o setor de producgdo.

Quanto ao processo de recrutamento, identificou-se que todas as empresas fazem uso
das redes sociais. Em relacdo ao processo de selecdo, a maioria (Empresas 1, 2, 3, 4 e 6)

realizam entrevista com o responsavel pelo setor de producdo; e apenas 2 empresas (5 e 7)
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realizam entrevista com o setor de Recursos Humanos. Por fim, a média aritmética de idade
dos funcionarios contratados para a linha de produgdo das empresas corresponde a 30,85
anos, traduzindo, praticamente, um perfil jovem.

Quadro 4 - Frequéncia de contratagao, processos de recrutamento e selegao e idade
média
P Processo de - -
Frequéncia de Processo de Selegdo Média de Idade
. Recrutamento dos ..
Empresa contratagdo para a dos funcionarios da dos

~ funcionari linh . ~ s
linha de produgao uncionarios df inha de linha de producgao Funcionarios
producgao

L. . Entrevista com o
Indica¢do, Agéncia e

Empresa 1 Mensalmente .. Supervisor de 30 anos
Redes sociais ~
Producao
Anuncios na Empresa Entrevista com o
Empresa 2 Conforme demanda . presa, Encarregado de 31 anos
Redes Sociais e Cadastro =
Produgdo
Entrevista com o
Empresa 3 Conforme demanda | Indicagdo e Redes sociais Supervisor de 35 anos
Producao
Entrevista com o
Empresa 4 Conforme demanda | Anuncios e Redes sociais Responsavel pela 35 anos
Producao
Anuncios, Redes Sociais .
Empresa 5 Semanalmente L Entrevista com o RH 25 anos
e Indicagdo
Entrevista com o
Empresa 6 Conforme demanda | Indicagdo e Redes sociais Supervisor de 30 anos

Produgdo

Anuncios em Radio e .
Empresa 7 Semanalmente . Entrevista com o RH 30 anos
Redes Sociais

Entrevista com o
Indicagdo e Redes Socias Responsavel pela 32 anos
Producao

Conforme a

E 8
mpresa demanda

Fonte: Dados da pesquisa

O perfil predominantemente jovem da linha de producao revela, em certo nivel, uma
exigéncia fisica mais especifica para essa linha de trabalho e, ao mesmo tempo, uma
preferéncia geral por esse publico. Esse cendrio ratifica a proposta ja elencada neste estudo,
apontando o fato de que, ainda que apresentem produtividade, confiabilidade,
comprometimento e pontualidade, as empresas ndao costumam contratar funciondrios com
mais idade, o que acaba contribuindo para tornar o etarismo despercebido, conforme

sustentado por Hanashiro e Pereira (2020).

4.3 Categoria Selecao e desempenho

Na categoria associada ao item “Selecdo e Desempenho”, questionou-se se o item
referente a idade dos funcionarios interfere no desenvolvimento da produgao; se este mesmo

fator é considerado essencial no processo de recrutamento e sele¢do de funcionarios da linha
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de producdo da empresa; e, ainda, se a empresa teria alguma limitacdo ou impedimento

guanto a admitir uma pessoa de mais idade para atuar em sua linha de produgado. O quadro a

seguir apresenta os resultados alcancados:

Quadro 5 — Idade como processo de desenvolvimento, selegdo e limitacao

O fator idade interfere no

A idade é um fator no

Limitagdao ou impedimento

Empresa . o processo de recrutamento e de idade na linha de
desenvolvimento da produgao o ~
selegdo produgdo
Em algumas fungoes, interfere "
) . . N Para algumas fungdes, a . ~ -
sim, pois a linha de producdo | . . ; Sim, se a fungdo exigir
N . idade interfere sim, no . .
Empresa 1 comporta fungBes que exigem . demais fisicamente da
. . recrutamento e selegdo de
mais for¢a e mais tempo sem L pessoa.
funciondrios.
descanso.
Sim. Dentro da linha de | Nao é levado em
producdo, algumas atividades | consideragdo, se o candidato | Conseguindo cumprir as
Empresa 2 podem ser influenciadas pela | conseguir realizar as tarefas | fungdes determinadas, ndo
idade, no que diz respeito ao | no periodo designado para | ha impedimentos.
rendimento. testes e treinamentos.
Ndo interfere, desde que ~ . ~ .
. N N3o, mas precisa entregar o | No geral ndo, mas precisa
Empresa 3 consiga exercer as fun¢des que . ,
. que a vaga exige. passar no periodo de teste.
0 cargo exige.
~ . ~ A Em algumas ocupagdes, sim,
Ndo, apenas precisa ter | Ndo, apenas experiéncia e .
. o oA devido ao fato de algumas
Empresa 4 qualidade e especializagdo da | vivéncia no setor de . .. .
~ ~ . atividades exigirem maior
mao de obra. producdo calgadista. .
esforgo fisico e mental.
N3o, pois existem funcionarios | Ndo, em razdo de o fator | Ndo, pois os funcionarios de
Emoresa 5 com mais de 20 anos de casa e | produtividade ndo  ser | maior idade que temos sdo
P desempenham muito bem as | determinante e pela | bastante competentes em
suas atividades. escassez de mao de obra. suas funcgdes.
Ndo, pois o desempenho na ~ .
" P . . P ~ N3o, desde que consiga
funcdo é o mais relevante e | Nao, desde que desempenhe ,
Empresa 6 . ~ - passar pelo periodo de
também pela escassez de mao | bem sua fungdo.
~ testes.
de obra no setor de produgado.
N3o, desde que o desempenho N ~ -
! q P . N3o, por conta da escassez | Ndo, desde que atinja bons
Empresa 7 satisfaca as expectativas ~
. de mdo de obra. resultados.
desejadas.
Sim. Procuram-se pessoas | Sim, preferimos contratar
Empresa 8 comprometidas, pessoas com mais idade e | Ndo, desde que cumpra
compromissadas e aptas para | que se mantenham na | todas as fungses.
as fungdes. empresa.

Fonte: Dados da pesquisa

Os resultados mencionados acima evidenciam que, nas empresas 1,2 e 8, o

fator idade interfere no desenvolvimento da producgdo, assim como sustentado por Gil (2011).

Estas empresas estereotipam pessoas com mais idade como fracos, lentos, improdutivos e

incapazes de efetuar certos tipos de atividades constantes dentro da linha de producdo. Isso

limita a admissdo desse grupo de pessoas e acaba por reforcar o sentimento de inferioridade

e incapacidade dessas podendo leva-las ao isolamento social.
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Ja as empresas 3, 4, 5, 6 e 7, afirmam que o fator idade ndo interfere nas
contratacdes, desde que o trabalhador consiga cumprir com todas as tarefas designadas.
Assim como sustentado por Leme de Mattos (2021), essa pratica é de grande importancia nas
organizagdes, pois a maioria da populagdo passara por essa fase da vida e a minimizagao desse

guesito ajuda a diversificar e incluir esse grupo no mercado de trabalho.

4.4 Categoria Reconhecimento

Convergindo para a categoria associada a “Reconhecimento”, questionou-se se a
empresa possui alguma politica de premiagdo ou beneficios para os funcionarios que possuem
mais tempo na empresa e também para funciondrios de maior idade. Também foi avaliado se
existe alguma diferenga salarial entre os funciondrios com menos e mais tempo na empresa e
entre os funcionarios mais novos e mais velhos; verificou-se, ainda, como a empresa avalia o

desempenho dos funcionarios mais velhos. O quadro abaixo apresenta a realidade

identificada.

Quadro 6 — Politica de Reconhecimento

Politica de - Diferenca salarial .
. Politica de Diferenga -
premiagao ou de o entre . Avaliagao dos
. premiacdo ou de . salarial entre . .
beneficios aos . . funcionarios com .. funcionarios mais
Empresa ., beneficios aos . funcionarios
funcionarios com .. mais e menos . velhos na
. funcionarios de novos e mais
mais tempo de . tempo de empresa
maior idade velhos
empresa empresa
Pessoas com mais . o ~ Os funciondrios
R Pessoas com mais | N3o, idade ndo é .
de trés anos de . com mais de 60
. tempo de determinante
Empresal | empresa, recebem N3o. . . anos
.. empresa, tendem para diferencial
o beneficio . L. desempenham
. a receber mais. de salario. N
triénio. bem suas fungdes.
O salario N3ao temos essa
~ . - mantém-se comparacdo de
Ndo temos A diferenciagao . P (; =
. - , tabelado, idade, pois ndo
Empresa 2 nenhum tipo de N3ao. se da pelos cargos | .
. independente do temos
beneficio. ocupados. - .
tempo de funcionarios mais
empresa. velhos.
O desempenho
~ - N3o, seguimos os | dos funcionarios
Nao Ndo, geralmente .
. s o mesmos valores mais velhos
Empresa 3 | disponibilizamos N3ao. muda pelo cargo ,
. para cargos de mantém
nenhum beneficio. na empresa. . .
mesmo nivel. igualdade com o
dos mais novos.
Nao, mas
Ndo, apenas em . funcionarios mais
N .. Nao, somente N
Nao trabalhamos . relagdo a .o velhos ndo sdo
Empresa 4 . N3o. . em niveis .
com premiagdes. complexidade do P designados para
. hierarquicos.
servigco prestado. tarefas de forga
fisica.
Rev. Empreendedorismo, negdcios e inovagdo. S. B. do Campo (SP), v.10, n01, 2025 | 53




Daiane de Jesus Oliveira, Gabriela Cristina Teles dos Santos, Marcelo Agenor Espindola

= o . . o . S3do vistos como
N3o, todos tém os Sim, devido ao N3do, sdo de igual um grupo
Empresa 5 mesmos Nao. triénio que é valor em relagdo .
- . . . interessante e
beneficios. exigido pela lei. QA0S mais novos. .
responsavel.
o~ . Realizam suas
~ .. N3do, sdo de igual
a s N3o, a Unica tarefas da mesma
Temos o triénio, - . . valor com os
Empresa 6 i Ndo. diferenca seria o forma que os
que é lei. n novos L .
triénio. funciondrios mais
contratados
novos.
. N Funciondrios de
Sim, A legislacdo .
. ~ maior idade
colaboradores trabalhista ndo
Geralmente temos . . . exercem
. mais antigos permite o .
reajustes > perfeitamente
= recebem mais por pagamento de =
Empresa 7 melhores para N3ao. s e seus cargos e sao
estarem em salarios distintos .
colaboradores N mais
. . fungdes de para ocupantes .
mais antigos. . comprometidos
confianca e de da mesma
L . - com os
niveis mais altos. funcao.
resultados.
~ ~ . N3ao, pois a ~
N3ao, apenas . Ndo, o salario é L pN ~ Sao
. Ndo. legislacdo ndo .
Empresa 8 reajustes de de acordo com a . compromissados
(. - permite essa .
salarios. funcgdo. 0 e responsaveis.
pratica.

Fonte: Dados da pesquisa

Como demonstrado no quadro acima, a categoria de beneficios das empresas 1, 6 e 7

associa-se a uma forma rigida de etarismo em razao de esse comportamento estar relacionado
a proibi¢des legais ou a decisdes da empresa nem sempre transcritas no sistema legal,
ocorrendo predominante na maneira interpessoal, assim como sustentado por Stypinska e
Turek (2017).

Na dimensdo de diferenca salarial entre pessoas com mais e menos tempo de empresa,
as empresas 1, 5, 6 e 7 apontaram a incidéncia dessa diferenciacdo. Essa pratica se deve ao
padrdo adotado por grandes organizacdes privadas e oficiais no sentido de aprimorar as
técnicas de selecdo, supervisdo e promocgdo, privilegiando itens como qualificacdo e
produtividade, gerando processos mais sofisticados e remuneracdao mais adequada, abrindo
novas oportunidades de emprego e de promogdes, assim como sustentado por Fernandes
(1978).

No aspecto associado a avaliacdo dos funcionarios, as empresas 5, 7 e 8 demonstraram
que os funcionarios mais velhos apresentam produtividade, confiabilidade,
comprometimento, pontualidade e manifestam atitudes positivas em relacdo a velhice, assim
como defendido por Anashiro e Pereira (2020).

Nas empresas 1, 3 e 6, em consonancia com o que afirma Cepellos (2013), verificou-se

que ndo ha registro dessa diferenciagdo, visto que a populagao produtiva esta envelhecendo
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e esse processo ocorre de maneira acelerada, o que gera falta de mao de obra. J4 na empresa
2, ndo ha funciondrios com mais idade, corroborando a licio de Leme de Mattos (2021),
qguando este autor defende a premissa de que pessoas acima de 40 anos ndo tém
oportunidades de entrar no mercado de trabalho.

Identificou-se, portanto, que, no caso do etarismo, o envelhecimento da populacdo
produtiva colabora para uma amenizagao desse preconceito, apesar de ainda existirem
normas e condutas que passam despercebidas, pelo fato de as pessoas ndo compreenderem
tais atitudes e comportamentos como algo a ser analisado e melhorado. No que se refere ao
processo produtivo das empresas, podendo identificar esteredtipos pautados no aspecto
fisico dos funcionarios mais velhos, que costumam ser designados para atividades mais

simples e faceis, o que acaba por limitar a atuacdo desse universo de trabalhadores.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Este projeto académico teve como proposta analisar o racismo institucional associado
ao etarismo nas industrias cal¢adistas de Nova Serrana-MG, realizando, para isso, um estudo
descritivo que envolveu a literatura disponivel relativa a temdatica. O método de pesquisa
utilizado foi a pesquisa de carater qualitativo, envolvendo 8 (oito) empresas do ramo
calcadista, aplicada aos responsaveis pelo recrutamento e sele¢ao de cada empresa.

Ao utilizar o questionario semiestruturado, foi possivel identificar que a maioria das
empresas nao possui restricdes quanto a idade, pelo fato de faltar mao de obra especializada
no municipio em estudo. Verificou-se ainda que para o setor de producdo, existe uma
preferéncia por funciondrios mais jovens, por se tratar de trabalhos repetitivos, cansativos e
gue exigem maior esforgo fisico.

Esses indicadores apontam uma necessidade de aprofundamento nos estudos sobre o
envelhecimento, visto que a populagdo produtiva estd envelhecendo e esse fenémeno
acontece de forma acelerada. Em razdo dessa futura auséncia de mado de obra, é preciso
conscientizar a populacdo em geral quanto ao equivoco e inconveniéncia de manter
esteredtipos dessa natureza.

Na confirmacdo de hipdteses, identificou-se que, embora os responsdveis pela

contratacdo relatem que a idade ndo interfere na admissao de um funcionario na empresa,
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ainda parece recorrente a preferéncia por empregados mais jovens. Essa percepgao corrobora
a necessidade de conscientizagdo e adapta¢do dos empregadores quanto as tarefas e fungdes
gue podem ser executadas pelos mais velhos. De qualquer forma, confirma-se a terceira
hipdtese: dado o racismo institucional baseado na generalizagdo e esteredtipos na populagao
estudada, o etarismo se manifesta com pouca frequéncia nas empresas.

A presente pesquisa também evidenciou informagdes importantes sobre a realidade
de mercado na atividade calcadista de Nova Serrana-MG, um grande polo produtivo no setor,
contribuindo no desenvolvimento e na incrementag¢ao de novas perspectivas de atuagao para
contratantes dessa area, sem, no entanto, esgotar todas as possibilidades de estudo nessa
esfera.

Espera-se, portanto, que a abrangéncia deste trabalho ndo se encerre nestas
ponderacdes, mas que possa ser tomado como ponto de partida para novas imersdes
académicas que ampliem a percepc¢do dessa tematica, detendo-se, por exemplo, em uma
analise mais estatistica dos dados. Também se faz conveniente estender essas andlises as
demais areas de comércio de Nova Serrana-MG, no intuito de identificar uma incidéncia mais

precisa do esteredtipo em pauta e sugerir as intervengoes devidas.
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