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Resumo

Esta pesquisa teve como objetivo geral analisar o racismo institucional associado ao etarismo nas industrias calgadistas
do mercado de Nova Serrana — MG. Para esse fim, foi realizado um estudo tedrico sobre a tematica, envolvendo uma
analise de campo para testemunhar os desafios enfrentados por esse grupo de pessoas, em relagdo as oportunidades e
desafios no mercado de trabalho. Como metodologia, aplicou-se uma pesquisa de carater qualitativo junto as empresas
calcadistas do municipio, com o intuito de avaliar a insergdo desse grupo na area produtiva local. O estudo apontou que,
na percepg¢do da maioria dos gestores responsaveis pelo recrutamento e selegdo, ndo existe tal discriminacdo; contudo,
o aprofundamento da investiga¢ao deixou claro que pessoas com idades mais elevadas sdo, quase sempre, encaminhadas
para tarefas mais simples, ou ocupam cargos de maior nivel hierarquico, por se tratar de ocupacdes que exigem mais
experiéncia. Outra realidade evidenciada neste estudo indica que a contratagdo de profissionais de mais idade também
se deve ao fato de se mostrarem mais estaveis e permanecerem maior tempo no emprego. Na realidade de Nova Serrana-
MG, essa constatagdo ¢ valida, ja que o segmento supde o cumprimento de metas, sendo indispensavel manter uma
baixa rotatividade de funcionarios. Este trabalho contribui para as institui¢des a medida que identifica oportunidades de
melhoria e sugere a conveniéncia de promover novas e mais abrangentes pesquisas, contemplando novos nichos nos
demais mercados de trabalho locais.

Palavras-chave: Racismo institucional; Etarismo; Empresas calgadistas.

Abstract

This research had as general objective to analyze the institutional racism associate to the ageism in the footwear
industries of Nova Serrana market - MG. For that end, a study was accomplished about the thematic involving a field
analysis for we witness the challenges faced by that group of people, regarding opportunities and chalenges of the same
at the labor Market. As a methodology was applied a research with qualitative character together to footwear companies
in Nova Serrana-MG, with the aim of evaluating the insertion of this group in the productive area of the interviewed
companies. The study evidenced that in the perception of the managers responsible for recruitment and selection, for
your mostly, do not have such discrimination. But when we delve deeper, it was discovered that people with older ages
are mostly referred to simpler tasks or occupy higher hierarchical positions, because they are positions that need more
experience. Another reality evidenced in this study is due the fact some managers hire older professionals, because they

1


http://dx.doi.org/10.33448/rsd-v12i8.42928
http://dx.doi.org/10.33448/rsd-v12i8.42928
mailto:daianejoliveira16@gmail.com
mailto:gabrielactsantos@outlook.com
mailto:prof.marceloagenor@fans.edu.com
mailto:prof.daniel@fans.edu.com
mailto:paulopaduano@gmail.com

Research, Society and Development, v. 12, n. 8, 11212842928, 2023
(CC BY 4.0) | ISSN 2525-3409 | DOI: http://dx.doi.org/10.33448/rsd-v12i8.42928

stay longer in these companies, because in the reality of Nova Serrana MG, labor is scarce, which for the production
area is indispensable, as these are goals to be met, it needs a low employee turnover. The study contributes to the
institution in order to identify opportunities for improvement and as a suggestion for further research to expand the
study to new niches and other job markets.

Keywords: Institutional racism; Ageism; Footwear companies.

Resumen

El objetivo general de esta investigacion fue analizar el racismo institucional asociado a la discriminacién por edad en
las industrias del calzado en el mercado de Nova Serrana - MG. Para ello, se realiz6 un estudio tedrico sobre el tema,
involucrando un analisis de campo para testimoniar los desafios que enfrenta este grupo de personas, en relacion a las
oportunidades y desafios en el mercado laboral. Como metodologia se aplico una encuesta cualitativa a empresas de
calzado del municipio, con el objetivo de evaluar la insercién de este grupo en el medio productivo local. El estudio
sefial6 que, en la percepcion de la mayoria de los gerentes responsables del reclutamiento y la seleccién, no existe tal
discriminacidn; sin embargo, la profundizacién de la investigacion dejé en claro que las personas mayores son, casi
siempre, referidas a tareas mas sencillas, u ocupan puestos de mayor nivel jerarquico, por ser ocupaciones que requieren
mayor experiencia. Otra realidad evidenciada en este estudio indica que la contratacién de profesionales de mayor edad
también se debe a que son més estables y permanecen mas tiempo en el puesto. En la realidad de Nova Serrana-MG,
esa observacion es valida, ya que el segmento asume el cumplimiento de metas, siendo fundamental mantener una baja
rotacion de empleados. Este trabajo contribuye a las instituciones ya que identifica oportunidades de mejora y sugiere
la conveniencia de impulsar nuevas y mas integrales investigaciones, contemplando nuevos nichos en otros mercados
laborales locales.

Palabras clave: Racismo institucional; Edadismo; Empresas de calzado.

1. Introducéo

O racismo é o preconceito caracterizado pela crenc¢a da superioridade natural de uma categoria racial em relagdo a outra,
segmentando a raca humana em subespécies, considerando as suas qualidades e possibilitando a hierarquia entre sociedades e
populacées, fundamentadas em doutrinas complexas, tornando-se uma ideologia que justificaria a subordinacéo e a exploracao
de um grupo por outro (Guimaraes, 2003; Gil, 2011). Desse modo, o racismo se subdivide em trés concepcdes, sendo elas
individualista, institucional e estrutural. Na concepgdo individualista, é concebido como uma anormalidade ética ou psiquica de
carater individual ou coletivo, atribuida a grupos isolados. Na concepgdo institucional, refere-se ao funcionamento do poder das
institui¢des por meio da desigualdade racial, isto é, a hegemonia de grupos racistas usufrui de mecanismos institucionais para
impor seus interesses politicos e econdmicos, detendo, assim, a dominagao dos grupos minoritrios € impondo a sociedade regras
que assegurem o controle da instituicdo. Por fim, na concepcdo estrutural, o racismo é tratado como uma relagdo cotidiana, ou
seja, sdo praticas sociais corriqueiras, reproduzidas de forma explicita ou constituidas de microagressdes decorrentes da propria
estrutura social, originada pela tradicdo e pela relagdo histérica herdada (Almeida, 2019, Fernandes, 2021).

Nas organizacOes, o racismo opera pela falha coletiva no sentido de oferecer um servi¢o 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 organizagdo, seja evidenciada por individuos,
processos ou pela incapacidade no atendimento a pessoas que demandem o produto ou o servigo (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 sao discriminadas e estratificadas de maneira desigual
(Torres & Neiva, 2011). Assim como 0 sexismo e 0 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
mercadoldgico (Gil, 2011).

O cotidiano no Brasil ndo reconhece esse tipo de preconceito, 0 que causa, muitas vezes, manifestacfes sutis ou bem
aceitas pela sociedade, ndo provocando reflexdes sobre o assunto (Fiske & 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 hierarquico, o que

sistematiza as pessoas mais velhas a tratamentos discriminatorios pelo esteredtipo de velhice (Franca & Vaughan, 2009).
2


http://dx.doi.org/10.33448/rsd-v12i8.42928
http://dx.doi.org/10.33448/rsd-v12i8.42928

Research, Society and Development, v. 12, n. 8, 11212842928, 2023
(CC BY 4.0) | ISSN 2525-3409 | DOI: http://dx.doi.org/10.33448/rsd-v12i8.42928

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 indistrias 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; € iii) apresentar os impactos, bem como avancos e limitagfes associados ao etarismo nas industrias
cal¢adistas 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 ha nenhuma literatura de impacto associada as palavras-chaves “racismo institucional”

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

2. Referencial Tedrico
2.1 Conceituacdo e Caracterizacdo 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 consideragdo o conceito de raga e a pureza de sangue. Essa proposta se
dava por discursos contra as populagdes muculmanas e judias durante a conquista colonial do territério por parte da monarquia
cristd espanhola, contra a forma islamica monéarquica de governo em Granada. A pratica do que pode ser chamado de “limpeza
étnica” for¢ou 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 0 racismo numa perspectiva contemporanea, cujas raizes eram inclusas na
escravidao do povo africano e europeu. Embora prevalecesse como ideia inicial de raciocinio, essa pratica ndo apresentava base
ou fundamento em pesquisas sérias; a ideia de o0 racismo ter uma Unica origem e um Unico periodo de execucdo ndo condizia
com a realidade historica. Os argumentos enraizados na visdo cientifica para declarar a inexisténcia do racismo devido a auséncia
da raca como fenémeno bioldgico se tornaram inconsistentes no século XVII. Porém, esses argumentos operavam com pouca
base de conhecimento em relacdo a realidade histdrica, pautada na realidade social e cultural, levando em conta o fenétipo
(Wedderburn, 2007).

Em seguida, nos séculos XVIII e X1X, o racismo adquiriu uma nova compreensao, baseada na histdria de conflitos entre
povos, decorrente das caracteristicas observaveis da populacdo planetéria, que imp0s a raca branca e forgou os colonizadores a
aceitd-la como padrdo de referéncia, cujas raizes remontam ao periodo da escraviddo. O racismo passou a ser visto como
fendmeno politico e econbmico, centrando-se na superioridade militar, no controle do comércio, nos regimes locais, catalogando-
o0s biologicamente (Carvalho, 2008).

Jé& a partir do século XX, posterior & Segunda Guerra Mundial ou em consequéncia dela, surgiu uma nova consciéncia
de racismo, ndo mais encarada como simples relacdo interpessoal ou estratégia ideoldgica do sistema capitalista, consolidando-
se a hipotese de que se trata de um fendmeno de muito maior dimensdo, um desafio que imp&e analise, compreensdo e solucao.

Criou-se, assim, a problematizacdo do racismo, que sucedeu 0 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 construcdo de uma nova sociedade (Wedderburn, 2007).

Esse cenario demonstra que alguns autores discutem abordagens distintas sobre o racismo, resumidas e adaptadas no

quadro abaixo.
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Quadro 1 - Definicdes do racismo.

Autor Definicéo

Almeida (2019, p. 22) Racismo é a discriminagao sistematica que tem como fundamento a raca 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 relacdes entre pessoas e grupos, manifestando-se na
cultura, na politica e na ética.
Giddens (2005, p. 574) O racismo caracteriza-se pela atribuigdo 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.
Guimaraes (2003, p. 96) O racismo baseia-se na ideia de dividir os humanos em raca e subespécies, cada qual com suas
qualidades.
Stepan (2005, p.9) O racismo fundamenta-se na eugenia, encorajado por ideias explosivas, como a segregacdo

racial e a esterilizagdo compulsdria.

Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme supracitado, Almeida (2019) e Moraes (2013), concordam na concepg¢do de que o racismo se materializa
como discriminagdo racial, definida por seu carater sistémico. Nao se trata apenas de um ato discriminatério, mas de um processo
de subalternidade e de privilégios entre esses grupos, que se manifestam na politica, na economia e nas rela¢des 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 0 holocausto. Articula-se com a segregacao racial,
tendo como exemplo o apartheid sul-africano e o atual sistema carcerario estadunidense.

Por seu turno, Guimaraes (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 relagéo ao outro,
recorrendo a bases cientificas para justificar pontos de vista, respaldando-se em posturas politicas insanas, com efeitos
desastrosos.

Na dimens&o contextual, no Brasil, apds a Aboli¢io da Escraviddo e a Proclamacdo da Republica, espalharam-se teorias
sobre a superioridade da ra¢a, o branqueamento como solucéo para o excesso de negros e a anti-hibridizacdo. Tais teorias foram
criadas com base no novo estado de desenvolvimento em que o Brasil se encontrava, na condi¢éo de pais branco que contribuiu
para a acdo racista, contando com a importacdo de trabalhadores da Europa, ao invés de integralizar os afrodescendentes
libertados no novo sistema de producgéo e na sociedade em geral (Maio, 1999).

A constatacdo do racismo no Brasil ocorreu a partir dos anos 50, com a divulgacdo de uma pesquisa encomendada pela
Organizacdo das Nacdes Unidas para a Educacéo, 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 nacao racista
(Machado, 2021).

O racismo registrado atualmente no pais é fruto do processo de normatizacdo 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 basico, nas falhas no sistema de educagéo e
de salde e também na falta de representatividade negra em espagos de poder (Martins et al., 2022). Para prevenir tais
acontecimento, foram criadas leis de combate ao racismo, contidas no quadro abaixo, que apresenta as leis ja promulgadas,

visando a preservacao e a garantia dos direitos da populagao negra.
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Quadro 2 - Leis destinadas ao combate do racismo.

Ano Leis destinadas ao combate do racismo

1961 Lei n° 1.390, também chamada de ‘‘Lei Afonso Arinos’’, promulgada no dia 3 de julho, que incluiu entre as
contravencgBes penais a préatica de atos resultantes de preconceitos de raga ou cor.
Lei n° 7.668, que criou a Fundagdo Cultural Palmares, entidade pablica vinculada ao Ministério da Cultura, cujo objetivo
foi proporcionar a preservagdo dos valores culturais, sociais e econdmicos da populacéo negra no Brasil.
A Constitui¢do Federal Brasileira, conhecida como “Constituigdo cidada”, estabeleceu, no inciso 42, do artigo 5°, que
“a pratica do racismo constitui crime inafiangavel e imprescritivel, sujeito a pena de reclusio, nos termos da lei”.

1988 No artigo 216, decretou que “ficam tombados todos os documentos e os sitios detentores de reminiscéncias historicas

dos antigos quilombos.”

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

Lei 7.716, conhecida como “Lei Cad”, em homenagem a seu criador, que definiu os crimes resultantes de preconceito
1989 de raca e cor, com o intuito de promover o bem de todos, sem preconceitos de origem, raca, sexo, cor, idade e quaisquer
outras formas de discriminacéo.

Lei n°9.315. Zumbi dos Palmares, lider quilombola brasileiro, foi inscrito no livro dos herdis da patria, em comemoragéo

1996 ao tricentenario da sua morte.

Sancionada a Lei n° 9.459, que alterou os arts. 1° ao 20° da Lei n°® 7.716, definindo os crimes resultantes de preconceito
1997 de raca 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 prote¢do da lei para varios tipos de intolerancia.

Sancionada, no estado do Rio de Janeiro, a Lei n° 3.708, de 9 de novembro, instituindo cotas de até 40% para as
2001 populagdes negras e pardas no acesso as universidades estaduais. Primeira lei que implementou a reserva de vagas nas
universidades por critério de raca.

Lei n° 10.639, que alterou dois artigos da Lei das Diretrizes e Bases da Educagdo Nacional, de 20 de dezembro de 1996,

2003 tornando obrigatorio o ensino sobre Historia 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 educacéo basica.

2010 Lei n° 12.288, que aprovou o Estatuto da Igualdade Racial.

Lei n°® 12.711/12, conhecida como “Lei de Cotas”, que destina metade das vagas no ensino superior para alunos que

2012 - A . A
cursaram na rede publica os trés anos do ensino médio.

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

2014 publicos.

Fonte: Texto adaptado de Santos (2001).

O quadro acima apresenta as principais leis ja promulgadas no Brasil, demonstrando a luta da populagéo negra por uma
sociedade sem exploradores e explorados, na qual se tenha, na prética, iguais direitos e iguais deveres, conscientizando que o

racismo nao é uma luta somente dos negros, mas da sociedade em conjunto (Noia, 2023).

2.2 Adimensdo do Racismo Institucional
2.2.1 Conceituagdo

A expressdo racismo institucional s foi criada e divulgada em 1967, pelos militantes do grupo Panteras Negras, que
era declarado aos niveis de propositos, aos objetivos partidarios das institui¢des e as acdes direcionadas ao coletivo. A prioridade
de escolhas que favoreciam a classe branca e negligenciava a negra infligia as condic6es de vida dos negros e indigenas, o0 que
demonstrava a imaginacao social para com a inferioridade dessa populacéo e servia de alavanca social para a populacdo branca
(Silva, 2018).

O racismo institucional ndo se manifesta em atos explicitos ou declarados de discriminacdo, mas atuam de forma
disseminada ao cotidiano de institui¢cfes e organizagdes. Excede os limites das relacBes entre as pessoas e as instaura como
habituais. Leva em consideragdo o funcionamento cotidiano e implementa politicas publicas que, por consequéncia, ocasionam

a desigualdade e a injustica (Lima, 2004).
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Propicio a mistura de racas existentes no Brasil, acredita-se no mito da democracia racial e que ndo ha racismo. Nessa
visdo, a populacdo deveria ter as mesmas chances perante a sociedade, mas a discriminacdo racial impede as pessoas negras de
serem recrutadas ou selecionadas, 0 que acaba se tornando uma afirmacdo mentirosa, ja que, mesmo com a mistura de cores e
etnias, a populacdo ndo branca frequentemente perde vagas de emprego, fato que tem raizes historicas, desde a colonizacdo no
Brasil.

Nesse periodo, a classe negra foi negligenciada e seus membros colocados como subalternos ap6s serem libertados, o
que os privou de oportunidades igualitarias. A falta de reconhecimento em relagdo aos negros existe e, por essa razéo,
empresarios, intelectuais e pesquisadores adotaram o0 modelo de cotas para garantir minimamente a participacdo dessa classe em
universidades, concursos publicos e outros setores da sociedade (Alves, 2004).

Em outo ponto de vista, o crescimento econdmico fez com que as grandes organizacdes privadas e oficiais adquirissem
técnicas de selecdo, supervisdo e promocdo com relagdo a qualificacdo dos candidatos e na produtividade, deixando de lado a
cor e, na maioria das vezes, ignorando-a. Por esse motivo, 0 negro e o mulato conquistaram oportunidades de emprego, mas o
pais ainda toma o branco como modelo de identidade. Com a ascenséo e a chegada das relagdes humanas, introduziram-se novos
elementos, cedendo espaco para processos sofisticados, resultando em uma remuneracéo mais adequada. Mesmo com todas essas
implantaces, a discriminagdo do negro e da mulher no mercado de trabalho ainda é visivel, e a diferenca de salérios ainda existe
(Fernandes, 1978).

Essas agdes se legitimaram nas praticas entre os profissionais que atuam nessa area, planejadas pelo Estado de forma
direta ou indireta, reproduzindo desigualdades e hierarquias raciais, agindo na coletividade com base nas prioridades dos brancos

e deslegitimando as necessidades dos negros (Farias et al., 2018).

2.2.2 Caracterizacéo

O racismo institucional caracteriza-se na falha das organizac¢des em prestar um servico profissional e apropriado a uma
pessoa em virtude de sua cor, cultura e etnia, podendo ocorrer em processos, atitudes e comportamentos que sdo devidos ao
preconceito involuntario, a ignorancia, a negligencia e ao estereétipo, causando desvantagens aos grupos minoritarios (Goulart
& Tannus, 2007).

Refere-se a pratica andnima de discriminacao racial em institui¢des, profissdes ou em sociedades inteiras, tornando-se
andnima pelo fato de ndo poder ser atribuida a um individuo isolado. Manifesta-se no acesso a escola e ao mercado de trabalho,
na cria¢do de politicas publicas e nas préticas discriminatdrias existentes nas instituicbes. Compreende as a¢fes de formulacéo,
implementacéo e avaliacéo de politicas publicas do combate ao racismo e a visibilidade nas rotinas administrativas e no cotidiano
das pessoas. Baseia-se nas atitudes entre as pessoas no ambiente de trabalho, sejam clientes, colaboradores, gestores,
trabalhadores ou quaisquer outros que tenham contato com a organizagao que seja pautada em atitudes discriminatorias (Eurico,
2013).

Assim, os modos de direcionamento, de rotina e de administracdo dos comportamentos proporcionam estabilidade
social, sendo essas variaveis dependentes da capacidade da empresa em absorver conflitos e estabelecer as normas e padrdes de
acdo dos individuos. Molda-se, dessa forma, o comportamento no ponto de vista de decisGes, de célculos racionais, de
sentimentos e de preferéncias, 0 que gera sociedades heterogéneas, por serem marcadas por conflitos, desentendimentos e

contradi¢des, mantidos por meios institucionais (Almeida, 2019).
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2.3 O Etarismo nas organizacGes
2.3.1 Estereotipo

O estere6tipo € a descricdo exagerada de uma pessoa que se encontra em determinada categoria, sem descri¢do positiva
ou negativa. Sdo utilizados para justificar as discriminacdes feitas por grupos raciais ou étnicos, sendo uma caracterizacao
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 estere6tipos, sendo uma percepcdo simplificada e com auséncia de origem. Por ndo haver
capacidade de conhecimento humano, tende-se em ser complexo, flexivel e critico; atualmente, existem estereétipos 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 imp&e de forma enviesada de individuo e de realidade,
formando-se a partir dos valores dos individuos e estruturando a realidade nas organizacées, sendo expresso pela imprensa de
forma generalizada, abusiva, irracional e perigosa como determinadas minorias étnicas eram descritas (Lippmann, 1992).

Partindo da desvalorizacdo dos idosos, 0 esteredtipo pode ser discriminatério e exclusivo, sendo eles tratados como
criangas, o que os deslegitima como adultos e acaba por descredibilizar suas posicBes, 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 préticas sociais aceitas e bem vistas pela sociedade
(Sena & Vieira, 2013).

2.3.2 Preconceito

O preconceito se refere a atitudes ou opinides defendidas por um grupo em relacdo a membros de outro grupo, com
base em boatos em vez de evidéncias e resistentes a mudangas, mesmo apés informagdes novas. Nutrem-se de preconceitos
favoraveis aos grupos que se identificam e distribuem preconceitos negativos para os demais grupos, o que resulta na falta de
um diélogo justo (Giddens, 2005).

As relacBes 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 estere6tipo, mas
apropriado ao preconceito que Ihe 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 nédo
pertencente. Assim, 0 preconceito se d& pela atribuicdo de caracteristicas e comportamentos, configurado em percepcdes 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 classificagdo dos individuos em
categorias se contrapondo ao estere6tipo; 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 evitagdo dos idosos, considerando a idade avangada como um esteredtipo negativo.
Na institucional, ocorre nos maus tratos em institui¢des, discriminacéo profissional e na busca por emprego. Na societéria, é
identificada na linguagem, nas normas sociais e na segregacao da idade. O impacto do preconceito € justificado por mecanismos
de justificacdo social, sendo as desvantagens impostas pela sociedade justificadas por uma suposta deficiéncia encontrada no
idoso (Sena & Vieira, 2013).

Essa € uma atitude que impede a pessoa de pensar, perceber, sentir e agir em relagdo aos outros grupos, dando-se de um
julgamento preconcebido. O preconceito inclui crencas e antipatias, 0 que envolve conotacdes pejorativas com base nas relagdes
étnicas (Gil, 2011).
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2.3.3 Discriminacao

A discriminacdo refere-se ao comportamento visivel contra um grupo ou individuo, podendo ser percebida na excluséo
de membros em relacdo a atividades e oportunidades oferecidas. Mesmo o preconceito sendo a base da discriminacéo, 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 forga para atribuir vantagens e desvantagens em relagdo a raga, evidenciado de forma direta ou indireta. A
forma direta é a antipatia escancarada aos individuos de um grupo, identificado no tratamento desvantajoso e na existéncia da
intencdo de discriminar. J& a indireta é a desconsideracdo da situacdo especifica ou na imposicdo das regras de neutralizacdo
racial, sem levar em conta a existéncia de diferencas sociais consideraveis (Almeida, 2019).

A discriminacdo para o0s 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 metodos utilizados para estuda-lo incluem estudos de percepcdo, investigacao de atitudes, analises estatisticas,
experimentos em laboratorio e em campo, centrando-se na discriminagdo racial e assemelhando as prioridades e preocupacfes
aplicadas igualmente em varios temas (Pager, 2006).

No que se refere ao preconceito, a discriminacdo é algo decorrente de uma agdo, ndo operando exclusivamente de forma
individual, mas também de maneira institucional. Assim, a discriminagdo institucional consiste na exclusdo e opressédo de um
grupo por um critério estabelecido pela instituicdo, mesmo que essa exclusdo ndo aparega nas normas e nos regulamentos. Além
disso, pode-se encontrar a discriminagdo no sistema judiciario criminal, pelo fato de, no Brasil, 0s negros apresentarem niveis

inferiores de renda e de frequéncias nos cursos superiores, em comparacao 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 € visuais. Segundo Beuren
(2004), na pesquisa qualitativa pode-se obter analises mais aprofundadas em relacdo ao fendmeno que esta sendo estudado. Nesta
abordagem, busca-se detectar caracteristicas que ndo poderdo ser observados em um estudo predominantemente quantitativo,
levando-se em consideragdo a superficialidade que esse estudo apresenta. Assim, foram realizadas analises 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 observacéo, foram
entrevistados os lideres responsaveis no processo de contratacdo de funcionarios na area de produgdo das empresas, para melhor
compreensdo do assunto e apuracdo das conclusdes, sendo envolvidas 08 (oito) empresas, 04 (quatro) de médio porte e 04
(quatro) de grande porte do meio calgadista 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 contetido, conforme sustentado por Bardin (2016).
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4. Apresentacao e Discussado dos Resultados
Esta secdo tem como objetivo apresentar os resultados coletados nas pesquisas realizadas junto as empresas, bem como
promover a analise e discussdo 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 Caracterizacéo das empresas

Na pesquisa realizada, foram acessadas 08 empresas do setor calgadista do municipio de Nova Serrana — MG. Foram
inquiridos lideres responsaveis no processo de contratagdo de funcionarios na area de produgdo dessas empresas, por meio de
um roteiro de entrevista que contemplou as seguintes dimensoes: perfil, selecdo, desempenho e reconhecimento. Inicialmente,
pretendeu-se apresentar o perfil das empresas selecionadas, com base nas seguintes variaveis: porte, nimero de funcionarios e

namero de funcionarios especificos da area de produgdo. O Quadro 3 mostra os dados obtidos.

Quadro 3 — Caracterizacdo das Empresas.

Empresa Porte N2 de funciondrios N° de funcionarios na area de producéo
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.

O Quadro 3 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 nimero de funcionérios teve como critério de classificagdo o anuério do trabalho na micro e pequena empresa do
Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE), publicado em 2003.

Em relagdo ao nimero de funcionarios, percebe-se uma média de 57 funcionarios para as empresas de pequeno porte e
173 funcionérios para as empresas de médio porte. Ja4 em relacdo ao nimero de funcionérios especificos da linha de producéo,
nas empresas de pequeno porte, tem-se uma média de 52 funcionarios, enquanto a empresa de médio porte registra uma média

de 141 funcionarios.

4.2 Categoria Perfil
Na categoria associada ao “Perfil” questionou-se sobre a frequéncia de contratacdo de funcionérios para a linha de
producdo, sobre o funcionamento dos processos de recrutamento e selecdo desses funcionarios e sobre a média de idade dos

contratados. O quadro a seguir apresenta uma sintese dos resultados dos questionamentos, associados a respectiva categoria:
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Quadro 4 — Frequéncia de contratacdo, processos de recrutamento e selecéo e idade média.

Frequéncia de contratacéo Processo _de Re_crutamento Progessg (.je Sele(_;ao dos Média de Idade dos
Empresa - ~ dos funcionarios da linha funcionarios da linha de S
para a linha de producéo . ~ Funcionarios
de producéo producdo
Empresa 1 Mensalmente Indicacgéo, Ag_er_1C|a e Redes | Entrevistacom o S~uperV|sor de 30 anos
sociais Producdo
Andncios na Empresa, Entrevista com o Encarregado
Empresa 2 Conforme demanda Redes Sociais e Cadastro de Producéo 31 anos
Empresa 3 Conforme demanda Indicacdo e Redes sociais Entrevista com o S~uperV|sor de 35 anos
Producéo
Empresa 4 Conforme demanda Andncios e Redes sociais Entrevista com o Re:sponsavel 35 anos
pela Producéo
Empresa 5 Semanalmente Antincios, R_ede§ Sociais e Entrevista com o RH 25 anos
Indicacéo
Empresa 6 Conforme demanda Indicacédo e Redes sociais Entrevista com o S~uperV|sor de 30 anos
Producéo
Empresa 7 Semanalmente Andncios eSn;CFi%;;ilo € Redes Entrevista com o RH 30 anos
Empresa 8 Conforme a demanda Indicacéo e Redes Socias Entrevista com o Re§ ponsavel 32 anos
pela Producdo

Fonte: Dados da pesquisa.

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

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

O perfil predominantemente jovem da linha de produgdo revela, em certo nivel, uma exigéncia fisica mais especifica
para essa linha de trabalho e, a0 mesmo tempo, uma preferéncia geral por esse publico. Esse cenario ratifica a proposta ja elencada
neste estudo, apontando o fato de que, ainda que apresentem produtividade, confiabilidade, comprometimento e pontualidade,
as empresas ndo costumam contratar funcionarios com mais idade, o que acaba contribuindo para tornar o etarismo despercebido,

conforme sustentado por Hanashiro e Pereira (2020).

4.3 Categoria Selecéo e desempenho

Na categoria associada ao item “Selegéo e Desempenho”, questionou-se se 0 item referente & idade dos funcionérios
interfere no desenvolvimento da producéo; se este mesmo fator é considerado essencial no processo de recrutamento e selecdo
de funcionérios da linha de produgdo da empresa; e, ainda, se a empresa teria alguma limitagdo ou impedimento quanto a admitir

uma pessoa de mais idade para atuar em sua linha de producdo. O quadro a seguir apresenta os resultados alcangados:

10
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Quadro 5 — Idade como processo de desenvolvimento, selecédo e limitacéo.

Emoresa O fator idade interfere no A idade é um fator no processo de Limitacdo ou impedimento de idade
P desenvolvimento da producéo recrutamento e selecao na linha de producéo
Em algumas func¢6es, interfere sim, ~ .
L On x Para algumas funcdes, a idade | .. x L .
pois a linha de producéo comporta | . - Sim, se a funcdo exigir demais
Empresa 1 ~ - . interfere sim, no recrutamento e | ». .
fungdes que exigem mais forca e x N fisicamente da pessoa.
- selecédo de funcionarios.
mais tempo sem descanso.
Sim. Dentro da linha de producéo, | N&o é levado em consideracéo, se o
Emoresa 2 algumas atividades podem ser | candidato conseguir realizar as tarefas | Conseguindo cumprir as  funcdes
P influenciadas pela idade, no que diz | no periodo designado para testes e | determinadas, néo ha impedimentos.
respeito ao rendimento. treinamentos.
N&o interfere, desde que consiga x - ~ .
~ N4o, mas precisa entregar o que avaga | No geral ndo, mas precisa passar no
Empresa 3 | exercer as fungdes que o cargo - .
: exige. periodo de teste.
exige.
x . " x - S Em algumas ocupagcdes, sim, devido ao
N4o, apenas precisa ter qualidade e | N&o, apenas experiéncia e vivéncia no Al -
Empresa 4 o x ~ - fato de algumas atividades exigirem
especializacdo da mao de obra. setor de producdo calgadista. - o
maior esforgo fisico e mental.
N&o, pois existem funcionarios x x L x . S L
po Néo, em razdo de o fator produtividade | Né&o, pois os funcionarios de maior idade
com mais de 20 anos de casa e | . - x
Empresa 5 - ndo ser determinante e pela escassez | que temos sdo bastante competentes em
desempenham muito bem as suas x ~
g de méo de obra. suas funcdes.
atividades.
N&o, pois o0 desempenho na fungéo
Emoresa 6 é 0 mais relevante e também pela | N&do, desde que desempenhe bem sua | N&o, desde que consiga passar pelo
P escassez de mao de obra no setor de | funcéo. periodo de testes.
producdo.
Emoresa 7 N&o, desde que o desempenho | N&o, por conta da escassez de mdo de NZo. desde que atinia bons resultados
P satisfaca as expectativas desejadas. | obra. ' 4 | '
Sim. Procuram-se pessoas | Sim, preferimos contratar pessoas com
Empresa 8 | comprometidas, compromissadas e | mais idade e que se mantenham na | N&o, desde que cumpra todas as fungdes.
aptas para 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
producdo, 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 admisséo
desse grupo de pessoas e acaba por reforcar o sentimento de inferioridade e incapacidade dessas podendo leva-las ao isolamento
social.

J4 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 préatica é de grande
importéncia nas organizacGes, pois a maioria da populagdo passara por essa fase da vida e a minimizagdo desse quesito 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
premiacédo ou beneficios para os funcionarios que possuem mais tempo na empresa e também para funcionarios de maior idade.
Também foi avaliado se existe alguma diferenca salarial entre os funcionarios com menos e mais tempo na empresa e entre 0s
funcionarios mais novos e mais velhos; verificou-se, ainda, como a empresa avalia 0 desempenho dos funcionarios mais velhos.

O quadro abaixo apresenta a realidade identificada.
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Quadro 6 — Politica de Reconhecimento.

Politica de Politica de
premiacdo ou de premiacédo ou Diferenca salarial Diferenca salarial i
S - R A Avaliagao dos
beneficios aos de beneficios entre funcionarios | entre funcionarios o .
Empresa L - . funcionarios mais
funcionarios com aos com mais e menos novos e mais
- L velhos na empresa
mais tempo de funcionarios de | tempo de empresa velhos
empresa maior idade
Pessoas com mais Pessoas com mais N&o, idade néo é Os funcionéarios com
Emoresa 1 de trés anos de Nio tempo de empresa, determinante para mais de 60 anos
P empresa, recebem o ’ tendem a receber diferencial de desempenham bem suas
beneficio triénio. mais. salario. funcoes.
- . Nao temos essa
. - O salario mantém- x :
x A diferenciagdo se comparacao de idade,
N&o temos nenhum x . se tabelado, R
Empresa 2 . . Né&o. da pelos cargos . pois ndo temos
tipo de beneficio. independente do o .
ocupados. funcionéarios mais
tempo de empresa.
velhos.
x x Né&o, seguimos 0s O desempenho dos
Nao Ndo, geralmente mesmo% valores funcionériospmais velhos
Empresa 3 disponibilizamos Nao. muda pelo cargo na P
nenhum beneficio empresa para cargos de mantém |gu§1ldade com o
' ' mesmo nivel. dos mais novos.
N&o, apenas em Nao, mas funcionarios
N&o trabalhamos x relagdo a Néo, somente em mais velhos ndo séo
Empresa 4 s Néo. . PSP -
com premiagdes. complexidade do niveis hierarquicos. | designados para tarefas
servigo prestado. de forga fisica.
. R Sim, devido ao N&o, sdo de igual S&o vistos como um
N&o, todos tém os x . . ~ >
Empresa 5 . Néo. triénio que é valor em relagéo grupo interessante e
mesmos beneficios. L . . ;
exigido pela lei. aos mais novos. responsavel.
Temos o triénio Nao, a Unica N&o, sdo de igual Realizam suas tarefas da
Empresa 6 ue 6 lei ' Né&o. diferenca seria o valor com 0s novos mesma forma que os
g ' triénio. contratados funcionarios mais novos.
. A legislacao L .
Sim, colaboradores gisiac ~ Funcionarios de maior
; - trabalhista ndo .
Geralmente temos mais antigos ermite o idade exercem
reajustes melhores x recebem mais por P perfeitamente seus
Empresa 7 Néo. ~ pagamento de x :
para colaboradores estarem em funcdes P cargos e sdo mais
. . : salarios distintos .
mais antigos. de confianca e de comprometidos com 0s
P . para ocupantes da
niveis mais altos. ~ resultados.
mesma funcéo.
x (. Né&o, pois a
~ N&o, o salario é de S - .
N&o, apenas x legislagdo ndo Séo compromissados e
Empresa 8 . - Né&o. acordo com a . Lo
reajustes de salarios. funcio permite essa responsaveis.
¢ao. pratica.

Como demonstrado no quadro acima, a categoria de beneficios das empresas 1, 6 e 7 associa-se a uma forma rigida de

etarismo em razdo de esse comportamento estar relacionado a proibicdes legais ou a decisfes da empresa nem sempre transcritas

Fonte: Dados da pesquisa.

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 organizacGes privadas e oficiais no sentido
de aprimorar as técnicas de selecdo, supervisao e promogdo, privilegiando itens como qualificacdo e produtividade, gerando
processos mais sofisticados e remuneracdo mais adequada, abrindo novas oportunidades de emprego e de promocdes, assim
como sustentado por Fernandes (1978).

No aspecto associado a avaliagdo dos funcionarios, as empresas 5, 7 e 8 demonstraram que os funcionarios mais velhos

apresentam produtividade, confiabilidade, comprometimento, pontualidade e manifestam atitudes positivas em relagao a velhice,

assim como defendido por Anashiro e Pereira (2020).
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Nas empresas 1, 3 e 6, em consonancia com o que afirma Cepellos (2013), verificou-se que ndo ha registro dessa
diferenciacéo, visto que a populacdo produtiva esta envelhecendo e esse processo ocorre de maneira acelerada, o que gera falta
de mé&o de obra. J& na empresa 2, ndo ha funcionarios com mais idade, corroborando a licdo de Leme de Mattos (2021), quando
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
amenizacdo 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. Considerac0es Finais

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

Ao utilizar o questionario semiestruturado, foi possivel identificar que a maioria das empresas ndo possui restri¢oes
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 funcionéarios mais jovens, por se tratar de trabalhos repetitivos, cansativos e que exigem
maior esforco fisico.

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

Na confirmacdo de hipéteses, identificou-se que, embora os responsaveis pela contratacdo relatem que a idade ndo
interfere na admissdo de um funcionério na empresa, ainda parece recorrente a preferéncia por empregados mais jovens. Essa
percepgao corrobora a necessidade de conscientizacdo e adaptagdo dos empregadores quanto as tarefas e fungdes que podem ser
executadas pelos mais velhos. De qualquer forma, confirma-se a terceira hipotese: dado o racismo institucional baseado na
generalizacdo e esteredtipos na populagdo estudada, o etarismo se manifesta com pouca frequéncia nas empresas.

A presente pesquisa também evidenciou informagdes importantes sobre a realidade de mercado na atividade calgadista
de Nova Serrana-MG, um grande polo produtivo no setor, contribuindo no desenvolvimento e na incrementagdo de novas
perspectivas de atuacdo 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 ponderacfes, mas que possa ser tomado
como ponto de partida para novas imersdes académicas que ampliem a percepgao dessa temética, detendo-se, por exemplo, em
uma andlise mais estatistica dos dados. Também se faz conveniente estender essas analises as demais &reas de comércio de Nova

Serrana-MG, no intuito de identificar uma incidéncia mais precisa do estere6tipo em pauta e sugerir as intervengdes devidas.
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