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A palavra ndo pode ser um tabu, pois o
racismo esta em nOs e nas pessoas que
amamos — mais grave € nao reconhecer e
nao combater a opressao.

Djamila Ribeiro



RESUMO

O racismo esta presente nas relacdes sociais e se constitui por acdes efetuadas por
uma pessoa de determinada raca sobre outra e de um grupo sobre outro (ALMEIDA,
2018). O que possibilita isso é o fornecimento de poderes exclusivos e privilégios
institucionais a grupos raciais especificos que geram controle em diversos ambitos na
sociedade. Neste contexto, organizacbes vém incentivando o reparo desses
problemas histéricos através de praticas que promovam a equidade racial. A partir
desse breve contexto, nossos objetivos sdo: compreender os impactos do racismo na
sociedade brasileira; refletir sobre a dimensdo da comunicacdo com empregados e
Diversidade e Inclusdo Racial nas organizacfes; e, discutir sobre as praticas das
organizagbes na perspectiva da Diversidade e Inclusdo, especificamente no que
envolve pessoas negras, a luz de elementos de contexto e de percepcdes de
especialistas na pauta. A pesquisa se caracteriza como exploratéria, desenvolvida
mediante as técnicas bibliografica e documental (GIL, 2019). Do ponto de vista
empirico, realizamos uma breve reflexdo a respeito do momento que vivemos e
entrevistas em profundidade de carater semiaberto (DUARTE, 2006). Para analisar as
contribuicdes dos entrevistados, tensionamos as respostas a partir das discussoes
tedricas. Enquanto resultado, vislumbramos muitos desafios que devem ser
considerados nas iniciativas de gestdo de pessoas e comunicacdo com empregados

para que haja uma efetiva Diversidade e Inclusdo Racial nas organizagodes.

Palavras-chave: Comunicacdo organizacional. Comunicacdo com empregados.

Diversidade e Inclusdo. Racismo. Racismo Estrutural.



ABSTRACT

Racism is present in social relations and is constituted by actions taken by one person
of a certain race over another and one group over another (ALMEIDA, 2018). What
makes this possible is the provision of exclusive powers and institutional privileges to
specific racial groups that generate control at different levels in society. In this context,
organizations have been encouraging the repair of these historical problems through
practices that promote racial equity. From this brief context, our objectives are: to
understand the impacts of racism on Brazilian society; reflect on the dimension of
communication with employees and racial diversity and inclusion in organizations; and,
to discuss the practices of organizations in the perspective of Diversity and Inclusion,
specifically in what involves black people, in the light of elements of context and
perceptions of experts on the agenda. The research is characterized as exploratory,
developed using bibliographic and documentary techniques (GIL, 2019). From an
empirical point of view, we conducted a brief reflection on the moment we live in and
in-depth interviews of a semi-open character (DUARTE, 2006). In order to analyze the
interviewees' contributions, we tensioned the answers based on theoretical
discussions. As a result, we see many challenges that must be considered in people
management and communication with employees initiatives so that there is an

effective diversity and racial inclusion in organizations.

Keywords: Organizational communication. Communication with employees.

Diversity and Inclusion. Racism. Structural Racism.
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1 CONSIDERACOES INTRODUTORIAS

A necessidade de classificar as racas e etnias surgiu no fim do periodo
medieval (BETHENCOURT, 2018). Porém, foi a partir da Segunda Guerra Mundial,
entre 1939 e 1945, que caracteristicas bioldgicas passaram a definir aspectos
psicoldégicos, morais e intelectuais dos individuos (ALMEIDA, 2019). Essa ideologia
foi a base para firmar privilégios para determinados grupos que vemos presentes até
os dias de hoje em diferentes ambitos da sociedade.

Nesse contexto, € oportuno que as organizacoes reflitam sobre como suas
praticas e (a auséncia de) politicas reforcam ou se bloqueiam aspectos que envolvem
Diversidade e Incluséo (D&l). De acordo com Soares e Del Gaudio (2017, p. 18), “essa
abordagem pode se integrar aos esforcos e iniciativas de comunicacdo com
empregados”. Um primeiro aspecto, sob essa perspectiva, demanda clareza sobre a
pluralidade dos publicos internos e a compreensdo que cada um deles possui
caracteristicas préprias, singularidade, que precisam ser levadas em consideracao.

Dessa forma, as organizacdes tém recorrido a pauta de Diversidade e Incluséo
para (tentar) fomentar a constituicdo de ambientes que atendam as expectativas dos
empregados, que contribuam para o avancgo dessa pauta do ponto de vista social e,
ainda, que incidam na qualificacdo das imagens e da reputacdo diante da sociedade.
Na nossa monografia, tendo em vista a amplitude da D&I, nos dirigimos
especificamente a realidade das pessoas negras.

Nossos problemas de pesquisa sdo: como podemos compreender 0s impactos
do racismo na sociedade brasileira? Como a dimensdo da comunicagdo com
empregados e Diversidade e Inclusdo Racial vém sendo assumidas nas
organizacbes? De que modo podemos perceber as praticas das organizacdes na
perspectiva da Diversidade e Inclusdo, especificamente no que envolve pessoas
negras?

A partir dessas questdes, definimos os objetivos: a) compreender impactos do
racismo na sociedade brasileira; b) refletir sobre a dimensdo comunicagdo com
empregados e Diversidade e Incluséo Racial nas organizacoes; e, c) discutir sobre as
praticas das organizacfes na perspectiva da D&l, especificamente no que envolve
pessoas negras, a luz de elementos de contexto e de percepc¢des de especialistas na

pauta.
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As motivacdes para estudarmos esse tema resulta da efervescéncia recente do
assunto na sociedade. A pauta vem assumindo mais visibilidade em 2020 em
decorréncia de acontecimentos que impactaram diversos paises. Inclusive, alguns
desses fatos sdo apresentados na monografia. Para além disso, observamos que
ainda sao incipientes as investigacdes cientificas com a abordagem que propomos, o
gue nos estimula a contribuir com os avanc¢os dessas reflexdes.

Em relagcdo as estratégias metodoldgicas, utilizamos as técnicas de pesquisa
bibliografica e documental, ancorados em Gil (2019). Posteriormente, na etapa
empirica, refletirmos acerca da pauta no momento de desenvolvimento do estudo, a
partir de noticias e subsidios que permitam, ainda que brevemente, retratar contextos
e cenarios atuais. Também, realizamos entrevistas em profundidade de caréater
semiaberto (DUARTE, 2006), com profissionais de referéncia sobre racismo no
contexto das organizacdes. Tratamos sobre passos dados e desafios que persistem.

O estudo esta organizado em dois capitulos teéricos e um empirico, além
dessas consideracdes introdutérias e as que concluem o trabalho. No segundo
capitulo propomos um resgate historico para compreender como O racismo se
desenvolveu na sociedade e a diferenca entre as expressfes preconceito,
discriminacéao e racismo, bem como os tipos de racismo. Almeida (2019), Bethencourt
(2018), Baldwin (2017), Kilomba (2019), Amaro (2015), Cavalleiro (2010) e Ribeiro
(2019) embasam essa discussao.

Para compreender como 0 racismo impacta na vida das pessoas negras,
analisamos dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (2019), Tribunal
Superior Eleitoral (2019), Ministério da Saude (2017), Instituto de Pesquisa Econémica
Aplicada (2017) e da Organizagdo das Nag¢des Unidas (2015). Os estudos de Ribeiro
(2019), Almeida (2019), Instituto Ethos (2019), Santo Caos (2018), Bomfim (2019) e
Centro de Estudos das Relacfes de Trabalho e Desigualdades (2019) embasam a
analise sobre o cenério das/nas organiza¢cfes para as pessoas negras.

No terceiro capitulo abordamos a comunicagdo com empregados, a
importancia da humanizacdo nas relacbes de trabalho, bem como desafios e
tendéncias na area. Freitas (2019), Scheid, Machado e Pérsigo (2019), Bomfim
(2019), Associacdo Brasileira de Comunicacdo Empresarial (2019), Neiva (2018),
Soares e Del Gaudio (2017), Kunsch (2017) e Aguiar (2006) subsidiam o
embasamento tedrico. Analisamos a pauta de Diversidade e Inclusédo nas

organizagbes com base em Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (2019),
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Aberje (2019), Horwitz e Horwitz (2007), entre outros. Recorremos as contribuicoes
de Instituto Ethos (2020), Centro de Estudos das Relacbes de Trabalho e
Desigualdades (2020), Scheid, Machado e Pérsigo (2019), Santo Caos (2018), entre
outros, para tratar sobre as questdes raciais na pauta de Diversidade e Inclusédo nas
organizacoes.

No quarto capitulo apresentamos as estratégias metodoldgicas da pesquisa.
Ancoramo-nos em Gil (2019) e Duarte (2006). Posteriormente, abordamos os perfis
dos informantes e as contribuicbes decorrentes das entrevistas. Buscamos articular
os achados de campo com os fundamentos tedricos tratados nos capitulos anteriores.

Esperamos que as discussdes propostas fomentem outros debates a respeito
das préticas organizacionais no que tange a Diversidade e Inclusdo Racial.
Compreendemos que o tema esta presente na agenda midiatica no ano de 2020, mas
temos clareza de que ainda ha muito a ser feito pelas organizacdes. Esperamos que
a monografia possa dar visibilidade a essas questdes. Com isso, também reforcamos
0 compromisso social que caracteriza (ou deveria caracterizar) os profissionais

relagBes-publicas.
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2 PRECISAMOS FALAR SOBRE RACISMO, DESIGUALDADES RACIAIS E
IMPACTOS NA VIDA DAS PESSOAS NEGRAS

Neste capitulo apresentamos aspectos historicos que fomentaram o
surgimento do racismo nas sociedades. De modo introdutorio, € oportuno comentar
gue o termo raca sempre esteve relacionado a classificagcao, inicialmente no contexto
de plantas e animais (ALMEIDA, 2019). Posteriormente passou a distinguir os seres
humanos. O racismo, por sua vez, iniciou ha séculos através de estudos bioldgicos e
sociologicos sobre as diferencas raciais, 0s quais tiveram como consequéncia a
criacao de estereotipos. Para Amaro (2015), se desenvolveu a partir de cenarios de
privilégio de algumas ragas em detrimento de outras.

As desigualdades ocorrem em diversos ambitos sociais e podem ser facilmente
identificadas nos dias de hoje. Porém as que mais acontecem estéo relacionadas a
cor e/ou racga, de acordo com o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE,
2019). Embora existam leis que proibam a discriminagéo e indiquem que os direitos
das pessoas devam ser equanimes, na pratica isso acontece de forma desigual,
aumentando as disparidades nas condi¢cdes de vida de diferentes grupos raciais
(SOARES; ALVES, 2003).

Visando ampliar a visibilidade sobre essa probleméatica, sdo desenvolvidas
acbes de monitoramento que investigam o0s principais temas relacionados as
condicdes de vida dos individuos como educacdo, moradia, distribuicdo de
rendimentos, violéncia, representacao politica e mercado de trabalho (IBGE, 2019).
Muitas das desigualdades apreendidas nesses estudos estéo relacionadas ao racismo
estrutural existente na sociedade, que se reproduz amplamente (ALMEIDA, 2019).

Nas organizagbes, as tematicas que envolvem racismo e preconceito
costumam ser tratadas sob a 6tica da Diversidade e Inclusdo. Igualmente, se inserem
nas politicas e praticas de responsabilidade social ou sustentabilidade social. Para o
Instituto Ethos de Responsabilidade Empresarial (2019), sao alternativas que
fomentam o desenvolvimento da sociedade, o respeito a diversidade e a reducédo das
desigualdades sociais, e que ainda precisa ganhar poténcia no cenério nacional. E
sobre essas e outras questbes que discutimos na jornada deste capitulo, ao

assumirmos a urgéncia em tratar sobre a tematica e suas implicagoes.
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2.1 SOBRE RACISMO, PRECONCEITO E DISCRIMINACAO

Neste item abordamos o surgimento do termo raca, a partir do contexto historico,
bem como a diferenciacao entre as expressdes preconceito, discrimina¢ao e racismo.
Recorremos as contribuicdes de Almeida (2019), Bethencourt (2018) e Baldwin
(2017), os quais apresentam aspectos sobre a origem do racismo no mundo. Além
disso, apresentamos definicbes de tipos de racismo percebidos na sociedade, com
base em Almeida (2019), Kilomba (2019) e Baldwin (2017).

O termo raca surgiu na Idade Média como forma de classificar plantas e animais,
conforme referimos ha pouco. Mais adiante, no final do periodo medieval, dentre
outras atribuicdes, foi usado para definir a nobreza em paises como Itélia e Franca,
até se tornar uma forma de classificar e hierarquizar as etnias (BETHENCOURT,
2018). A raca € um termo que esta “[...] inevitavelmente atrelado as circunstancias
histéricas em que € utilizado”, segundo Almeida (2019, p. 18). Ou seja, ndo € possivel
compreender o sentido da palavra sem ambienta-la ao contexto no qual esté inserida.

A partir da Segunda Guerra Mundial, a teoria das ragas passou a ser
guestionada, fomentando pesquisas cientificas a respeito da diversidade humana.
Caracteristicas bioldgicas e condi¢cdes climéaticas se tornaram responsaveis pela
caracterizacdo moral, psicoldgica e intelectual dos seres humanos. “Desse modo, a
pele ndo branca e o clima tropical favoreceriam o surgimento de comportamentos
imorais, lascivos e violentos, além de indicarem pouca inteligéncia” (ALMEIDA, 2019,
p. 21). Com isso, 0 racismo se estabelece como ideologia em estudos cientificos das
areas da sociologia e biologia, com o objetivo de firmar os privilégios e o poder de
grupos dominantes sobre outros na sociedade (AMARO, 2015).

Para compreender o termo racismo, € importante diferencia-lo das expressdes
preconceito e discriminacdo. Para Baldwin (2017), o preconceito esta ligado ao
sentimento em relacdo a um grupo e aos esteredtipos criados sobre ele. E
inevitavelmente negativo e se baseia em pré-julgamentos. O preconceito racial, por
exemplo, pode ser entendido como o julgamento prévio, e quase sempre negativo,
relacionado as pessoas pertencentes a uma determinada raca (CAVALLEIRO, 2010).
Para Almeida (2019, p. 23), “considerar negros violentos e inconfiaveis, judeus
avarentos ou orientais “naturalmente” preparados para as ciéncias exatas sao

exemplos de preconceitos”. A expressdo esta relacionada aos chamados
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esteredtipos, que foram construidos ao longo da historia e, pouco a pouco,
naturalizados pela sociedade.

A discriminagdo é o ato que nega um tratamento igualitario as pessoas que
fazem parte de um determinado grupo (BALDWIN, 2017). Pensando pelo viés racial,
a discriminacdo “[...] opera, na nossa sociedade, como um processo que acarreta
inUmeras desvantagens para 0 grupo negro e para toda a sociedade brasileira, direta
ou indiretamente” (CAVALLEIRO, 2010, p. 28). Na Segunda Guerra Mundial isso se
fortaleceu com o estabelecimento de leis e direitos, que favoreciam uns e
desfavoreciam outros. A discriminacdo racial também acontece no tratamento
desigual que é dado para pessoas que pertencem a grupos racializados! (ALMEIDA,
2019).

Ja o racismo é a discriminacao que acontece por meio de praticas conscientes
ou inconscientes e que gera vantagens para alguns grupos em detrimento de outros
(ALMEIDA, 2019). Em relacédo as negritudes, segundo Cavalleiro (2010, p. 24), ele
“[...] pode ser identificado quando se realiza uma leitura comparativa, quantitativa e
qualitativa, das desigualdades sociais e das suas consequéncias na vida das
populagdes negra e branca”. Para Ribeiro (2019, p. 31), “o racismo foi inventado pela
branquitude, que como criadora deve se responsabilizar por ele. Para além de se
entender como privilegiado, o branco deve ter atitudes antirracistas”.

A partir de contribuicées de Almeida (2019), Kilomba (2019) e Baldwin (2017),
podemos compreender que 0 racismo se subdivide em quatro perspectivas:
institucional, estrutural, cotidiano e individualista. Essa sistematizacdo auxilia a
entender a profundidade que o tema exige e a complexidade que o permeia. O quadro

1 apresenta essas classificagdes.

Quadro 1 - Classificacdes de racismo.

Tipos Fonte(s) Definicéo Caracteristicas
Racismo Almeida (2019) | Tratamento desigual entre Dificuldade de acesso para
institucional Kilomba (2019) | pessoas de diferentes ragas. | negros ao ensino basico,

Sistema que fornece mercado de trabalho e etc.

vantagens para os brancos Tratamento diferenciado em

em relacdo aos negros. causas judiciais e em
ambientes publicos.

1 De acordo com Souza (2017, p. 26), racializacdo é a classificacdo de pessoas em categorias raciais e a criacdo
de hierarquias entre estas categorias.
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Racismo Almeida (2019) | Exclusdo de negros das Auséncia de negros em cargos
estrutural Baldwin (2017) estruturas sociais e politicas. | de geréncia, em cargos
Kilomba (2019) | Normalidade diante da politicos, universidades e em
desigualdade racial, qualquer outra posicdo de
producéo e reproducéo de destaque na sociedade e
crengas racistas. criacdo de ambientes
opressores.
Racismo Almeida (2019) | O racismo é tratado como Caracteristica de individuos
individual Baldwin (2017) patologia, algo que nao faz e/ou grupos, é considerado
parte da sociedade, mas é uma anormalidade e néo algo
uma caracteristica gerada no | presente na sociedade.
intimo de cada individuo
baseada nas suas crencas
pessoais.
Racismo Kilomba (2019) | AgBes realizadas para Tornar 0 negro uma
cotidiano colocar uma pessoa negra personificagdo de tudo aquilo
em posicéo de diferenca. gue é considerado tabu para
um branco, como violéncia e
sexualidade.

Fonte: Elaborado pela autora, com base em Almeida (2019), Kilomba (2019) e Baldwin (2017).

As quatro classificacdes evidenciam perspectivas que se baseiam em uma
relacdo de dominacdo e, nesse caso, de grupos que detém o poder sobre as
organizacbes politicas e econdbmicas conseguem obter privilégios que outras
comunidades raciais ndo alcancam (ALMEIDA, 2019). Sob essa ldgica, € oportuno
evidenciar que o racismo deve ser combatido por negros e brancos. Segundo Amaro
(2015, p. 24), “o problema racial ha muito deixou de ser um problema individual do
negro ou da comunidade negra. Na contemporaneidade, tornou-se uma questao
maior, uma questao nacional e global”.

Ou seja, o0 racismo enraizou-se na sociedade inicialmente fundamentado pela
lei e com os direitos estabelecidos nos ambitos politico e social, com o objetivo de
determinar as diferencas entre brancos e negros e ainda instituir a posi¢cao que cada
grupo assumiria na sociedade. Com isso, a estrutura consolidada naturalizou a
desvalorizagdo do negro em diversos aspectos da sociedade, desmerecendo,
também, acdes praticas para reverter essa situacao. Para combater esse problema, é
necessario que todos facam questionamentos e problematizem a falta de negros em
posi¢cdes de geréncia, em universidades, como pesquisadores e como protagonistas
em produgdes audiovisuais (RIBEIRO, 2019).

Segundo a Organizagao das Nac¢des Unidas (ONU, 2015, p. 7):

Os discursos publicos e politicos, como também o uso de plataformas
politicas que promovem ou instigam a discriminacdo racial,
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alimentados por novos e velhos preconceitos e 0s seus respectivos
impactos em politicas de imigracdo, resultam frequentemente em
migrantes, refugiados e requerentes de asilo sendo responsabilizados
pelas dificuldades econbmicas e sociais enfrentadas por sociedades,
especialmente quando se trata da disponibilidade de empregos,
moradia e servi¢os de salde (ONU, 2015, p. 7).

Esse tipo de narrativa € empregada com frequéncia e coloca o negro em uma
posicdo ainda mais responsavel por problemas fora do seu controle e que, em
realidade, estdo enraizados na sociedade. Além disso, a dificuldade de acesso aos
recursos judiciais também é um fator decisivo para que o racismo e os padrdes de
exclusao e impunidade sejam perpetuados (ONU, 2015).

O racismo estrutural impacta todos os individuos negros em algum momento,
reduzindo oportunidades e impondo barreiras cada vez mais intensas para a conquista
de condicbes minimas de sobrevivéncia. Almeida (2019, p. 36) assegura que 0O
racismo “[...] cria as condi¢des sociais para que, direta ou indiretamente, grupos
racialmente identificados sejam discriminados de forma sistematica”. Isso ja se
naturalizou na sociedade, mas nao significa que nao seja possivel transformar essa
realidade. Todos, ndo apenas 0s negros, devem combaté-lo cotidianamente.

Conforme refletimos no presente capitulo, o racismo € um problema histérico.
Esta tematica sensivel e necesséria ja foi objeto de estudo de diversas investigacdes
nos ambitos cientificos, filoséficos e econémicos, mas acabou sendo naturalizada pela
sociedade com o passar dos anos. Porém, a luta antirracista deve ser enfrentada a
partir de acGes educativas efetivas. No proximo item séo abordadas as desigualdades
nas condi¢cOes de vida das pessoas negras e brancas e algumas consequéncias do

racismo, especificamente no Brasil.

2.2 IMPACTOS DO RACISMO NA VIDA DAS PESSOAS NEGRAS

Neste item apresentamos dados sobre as desigualdades raciais presentes no
Brasil no que tange a educacao, condicbes de moradia, distribuicdo de rendimento,
violéncia, representagdo politica e mercado de trabalho. Os dados que ancoram as
reflexdes decorrem de investigacdes do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE, 2019; 2018), do Tribunal Superior Eleitoral (2019), do Ministério da Saude
(2017) e do Instituto de Pesquisa Econ6mica Aplicada (2017).

Conforme ja comentamos, as desigualdades sociais acontecem em diversos

ambitos na sociedade. Segundo o IBGE (2019), dentre as formas mais incidentes,
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estdo as que envolvem cor ou raga. Isso faz com que demandem um espaco vital nas
discussbfes de estudiosos e, também, no desenvolvimento de politicas publicas para
a sua reducao (ONU, 2015).

Na tentativa de dar visibilidade a tais problemas, houve um crescimento no
monitoramento da situacdo de vida da populacéo brasileira. Assim, € mais provavel
gue sejam compreendidas as perspectivas existentes e que ocorra a proposicado de
politicas e solugfes efetivas. A pesquisa intitulada Sintese de indicadores sociais: uma
andlise das condi¢des de vida da populagéo brasileira (IBGE, 2019), por exemplo,
investiga temas essenciais que compdem as condicbes de vida da sociedade
brasileira.

Dentre diversos aspectos, esse estudo corrobora a avaliagcdo da ONU (2015),
de que o racismo estrutural, constituido ao longo da histéria, permanece segregando
grupos raciais e “[...] perpetua ciclos de desvantagem e transmissao intergeracional
de pobreza, prejudicando o seu desenvolvimento humano”. Segundo Soares e Alves
(2003), a Constituicdo Brasileira de 1988 decreta que a educacao € um direito de
todos, porém na pratica a distribuicdo dessa é feita de forma desigual e com base em
filtros socioecondémicos, raciais, locais e por tipo de rede escolar.

Segundo dados do IBGE (2018), houve uma reducdo de 7% na taxa de
analfabetismo de pessoas negras com 15 anos ou mais de idade, de 2016 para 2018.
A proporcao de pessoas com 25 anos ou mais de idade com pelo menos o ensino
médio completo passou de 37,3% para 40,3%. Porém, ao compararmos com a taxa
de analfabetismo da populacdo branca, de apenas 3,9%, e com o percentual de
pessoas com pelo menos o ensino médio completo, de 55,8%, € possivel notar
disparidades relevantes no que diz respeito a educacao.

A Regiao Sul do Brasil, composta pelos estados do Rio Grande do Sul, Santa
Catarina e Parana, apresenta resultados ainda mais desfavoraveis. Em 2018, 37,2%
dos jovens negros de 18 a 24 anos tinham menos de 11 anos de estudo e nao
frequentavam a escola (IBGE, 2018). No ensino superior os resultados também
mostram disparidades: a propor¢cao de negros, nessa faixa etaria, que ingressou em
uma Instituicdo de Ensino Superior (IES), em 2018, foi de 35,4%. Ja, dentre a
populacdo branca, o indice foi de 53,2%. Um dos fatores que mais impede a
populacdo negra de acessar 0 ensino superior é a necessidade de trabalhar ou de
procurar em emprego. Cerca de 61,8% dos jovens entre 18 e 24 anos que tinham o

ensino médio concluido ndo frequentavam uma IES por esse motivo (IBGE, 2018).
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No que diz respeito a moradia, 0s negros também possuem mais desvantagens
do que a populacdo branca. Ha muitos desafios em relagcdo as condi¢cdes das
residéncias, a distribuicdo espacial dos domicilios, a0 acesso a servicos e as
caracteristicas individuais dos domicilios. Indicadores relacionados aos servigos de
saneamento basico revelam que uma propor¢do maior da populacao negra reside em
residéncias sem coleta de lixo, sem abastecimento de agua por rede geral e sem
esgotamento sanitario por rede coletora ou pluvial. No grafico 1 € possivel visualizar
0 comparativo, segundo os dados da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios
Continua 2018, do IBGE (2018).

Gréfico 1 - Taxa de brancos e negros que vivem sem condi¢cfes adequadas de
saneamento basico.

B Brancos B Megros

Sem coleta direta ou  Sem abastecimento  Sem esgotamento Sem ao menos um
indireta de lixo de agua por rede sanitario por rede servico de
geral coletora ou pluvial saneamento

Fonte: Elaborado pela autora, com base em IBGE (2018).

O gréfico 1 evidencia disparidades nas condi¢cdes de vida entre negros e
brancos. Demonstra que as questdes raciais demarcam problemas que persistem na
sociedade. A falta de condicBes basicas de saneamento coloca a populacdo negra em
uma situacéo de vulnerabilidade e de maior exposi¢ao a doencas (IBGE, 2018).

Essas desigualdades também s&o vistas nas distribuicdes de rendimento.

Atualmente, a populacdo negra € a maioria no Brasil (55,8%). Porém apenas 27,7%
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deles integram o grupo dos 10% dos brasileiros com maiores rendimentos. Em
contraponto, ao analisarmos o grupo dos 10% com menores rendimentos, 75,2% séo
pessoas negras. O Banco Mundial utiliza o valor diario de US$ 5,50 para medir a taxa
de pobreza mundial. No Brasil, a taxa de pobreza da populacéo de brancos em 2018
era de 15,4%, enquanto a de negros era de 32,9% (IBGE, 2018).

No que tange o tema de violéncia, a Década Internacional de Afrodescendentes
(ONU, 2015) descreve que as medidas a serem tomadas devem “prevenir e punir
todas as violacdes a direitos humanos que afetam a populacdo afrodescendente:,
incluindo violéncia, atos de tortura, tratamento desumano ou degradante, incluindo
aqueles cometidos por autoridades publicas”. Porém, segundo o Atlas da Violéncia,
desenvolvido pelo IPEA e pelo Férum Brasileiro de Seguranca (2017), a propor¢éo de
homicidios de homens negros foi de 82,03%, enquanto a de brancos foi de 30,13%.

Para além disso, apesar de constituir uma maior taxa da populacao brasileira,
0s negros sao sub-representados nas Camaras dos Deputados (24,4%), Assembleias
Legislativas Estaduais (28,9%), conforme dados de 2018; o mesmo ocorre em
Camaras de Vereadores (42,1%), segundo indicadores de 2016 disponibilizados pelo
Tribunal Superior Eleitoral (2019). O grafico 2 apresenta a distribuicdo dos cargos

politicos no periodo de 2016 a 2018.

2 Afrodescendente "é o grupo de origem ancestral africana (independente do fenétipo)", segundo Nunes (2017,
p.9).
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Gréfico 2 - Distribuicdo de cargos politicos.

[ Brancos e outros [ Negros

80,00%
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20,00%

0,00%

Deputados federais Deputados estaduais Vereadores

Fonte: Elaborado pela autora, com base em TSE (2019).

E possivel observar que a desigualdade na distribuicio dos cargos n&o
acontece unicamente pela falta de candidaturas de pessoas negras, visto que, nas
eleicdes de 2014 a 2018, as taxas de representantes negros foram as seguintes:
41,8% para deputado federal, 49,6% para deputado estadual e 48,7% para
vereadores (TSE, 2019). Entre alguns pontos sobre esse cenario, podemos destacar
a escassez de recursos financeiros investidos nas campanhas. Em relagdo as
candidaturas a deputado federal, 83,8% das pessoas brancas contaram com uma
receita igual ou superior a R$ 1 milhdo, enquanto apenas 16,2% dos negros
dispuseram desse valor para investimento (IBGE, 2019).

O ultimo aspecto a ser observado neste item envolve o mercado de trabalho. A
populacdo negra corresponde a 54,9% da forca de trabalho no Brasil, 25,2% a mais
do que os brancos. Entretanto, os negros formam 64,2% da populacdo de
desocupados e subutilizados (IBGE, 2018). Acreditamos que o cenario é um reflexo
das desigualdades apresentadas nos ambitos sociais ja referidos. Uma forma adotada
para contornar essa situacao é o trabalho informal. Em 2018, a proporgéo de pessoas
brancas em ocupacoes informais era de 34,6%, enquanto a de negros chegou a 47,3%
(IBGE, 2018).
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Ao conhecermos a taxa de negros em cargos gerenciais, percebemos que ha
uma discrepancia em relacéo a taxa de ocupacéo total. Em 2018, apenas 29,9% dos
negros ocupados estavam em cargos de geréncia, em relacao a 68,6% dos brancos.
No que diz respeito a taxa das pessoas com maiores rendimentos no Brasil, 11,9%
das pessoas ocupadas em cargos gerenciais eram negras. Pessoas brancas
representavam 85,9% (IBGE, 2018). Essa disparidade pode ser observada nas cinco
regides brasileiras.

No presente item, notamos que o racismo, enquanto dimenséo estrutural e
historica, tem como consequéncias a geracdo de um sistema desigual. Essa
problematica afeta a vida dos negros em diversas dimensdes diferentes. No proximo
item aprofundamos o cenario de desigualdades raciais nas organizac¢des brasileiras e
quais séo os principais desafios encontrados pelos negros no mercado de trabalho.

2.3 NEGROS, NEGRAS E O MERCADO DE TRABALHO: CENARIO NAS
ORGANIZACOES

No presente item discutimos o cenario das negritudes no mercado de trabalho
e os principais desafios enfrentados pelos negros nas organizacdes. Além disso,
observamos dados sobre iniciativas que visam a promocao da diversidade racial e o
estimulo ao respeito e a equidade entre 0s grupos.

Conforme vimos anteriormente, o racismo faz parte de um sistema social que
oprime e nega direitos. Trata-se de uma estrutura que separa grupos, criando
desigualdades entre eles (RIBEIRO, 2019). Segundo Almeida (2019, p. 24), envolve
“[...] um processo em que condi¢des de subalternidade e de privilégio que se
distribuem entre grupos raciais se reproduzem nos ambitos da politica, da economia
e das relacdes cotidianas”. Ou seja, racismo esta presente nas principais esferas da
sociedade, impondo barreiras superiores a determinados grupos e vantagens a
outros, sem que haja uma avaliagao destes casos, 0 que aumenta progressivamente
as desigualdades encontradas (ONU, 2015).

Nas organizacdes, esse assunto costuma ser abordado na pauta de
Diversidade e Inclusdo, aspecto que é aprofundado ao longo do capitulo 3.
Entendemos que o combate ao racismo deve integrar 0 escopo de responsabilidade

social — ou sustentabilidade, especialmente na dimenséo social — e que, dentre alguns
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aspectos, deve criar metas que contribuam para o desenvolvimento da sociedade,
respeitando a diversidade e reduzindo as desigualdades sociais (ETHOS, 2019).

A Década Internacional de Afrodescendentes (ONU, 2015), prevé acdes para
a reducgéo das disparidades no mercado de trabalho. Igualmente, estimula o acesso a
oportunidades de emprego e condicbes seguras e saudaveis de trabalho para os
negros. Mas a realidade apresentada esta longe de ser a ideal, 0 que evidencia a
necessidade de ac¢bes profundas que contribuam para a reverséao dessa situacao. O
gréfico 3 apresenta um panorama sobre as principais razées da baixa presenca dos
negros nas organizacoes, segundo a pesquisa Black In, desenvolvida pela Santo
Caos® (2018).

Gréfico 3 - Razbes para a baixa presenca de negros nas organizacoes.
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Fonte: Elaborado pela autora, com base em Santo Caos (2018).

Os resultados reforcam que o racismo estrutural presente na sociedade
influencia no pré-julgamento das pessoas, além disso, dificulta o acesso dos negros a
educacgéo e, consequentemente, as oportunidades no mercado. Essa problematica

3 Primeira consultoria de engajamento do Brasil. Realiza a¢des dentro das empresas para aumentar o
engajamento dos empregados. A pesquisa citada neste estudo foi realizada com o objetivo de entender o
cenario das organizac¢des diante da Diversidade Racial e também a percepc¢do dos profissionais brasileiros.
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fez com que algumas organizacdes iniciassem processos de mobilizacdo. Porém, isso
tem acontecido mais como uma forma de se adequar aos novos padrées sociais
comportamentais do que em funcdo de uma mudanca efetiva de ideais e prioridades
visando o bem estar dos grupos (BOMFIM, 2019).

Na tentativa de superar praticas reducionistas ou meramente discursivas,
agentes da sociedade tém se mobilizado com o objetivo de mostrar as organizacdes
a importancia de a¢des que promovam a inclusado, igualdade e ascensao dos negros
no mercado de trabalho. Segundo o Instituto Ethos (2019), € importante que as
organizac6es compreendam que a promocao da equidade racial € uma oportunidade
de criar espacos inclusivos, diversos e inovadores. Para isso, eles desenvolveram os
Indicadores Ethos-CEERT para a Promocao da Equidade Racial, um guia com o
horizonte de que a equidade racial “[...] deixe de ser tabu e passe a figurar entre as
dimensdes essenciais da atividade empresarial, como o0 sdo a preservacao ambiental,
a promocao dos direitos humanos e a equidade de género” (ETHOS-CEERT, 2019, p.
9).

Para Bomfim (2019, p. 128) “precisamos distinguir, no complexo das agdes de
diversidade, o quanto o clima organizacional vem sendo influenciado positivamente
ou negativamente nos processos de mudancga”. Ou seja, ha beneficios as relacdes de
trabalho, a partir do amadurecimento destas questdes. A pesquisa Black In (SANTO
CAQS, 2018) revela alguns dados sobre o racismo empresarial. Para 90% dos
respondentes, a fase em que mais ocorre atitudes racistas é durante as entrevistas,
pois o candidato é avaliado por um profissional de recursos humanos e esta sujeito a
pré-conceitos. Sobre isso, 47,3% dos negros relatam inseguranca ao participar de
processos seletivos por causa do racismo. Com isso, dentre outras possibilidades,
acabam migrando para ocupacdes informais, conforme vimos na Sintese de
Indicadores Sociais (IBGE, 2018).

Outra problematica se dirige a promog¢éo de profissionais negros. Conforme
vimos no item 2.2, apenas 29,9% dos negros ocupados estavam em cargos de
geréncia no ano de 2018. De acordo com a Santo Caos (2018), 72% dos profissionais
negros disseram nao ter as mesmas oportunidades de profissionais ndo negros. Além
disso, 60% dos profissionais ndo negros também afirmam notar essa desigualdade.

Conforme vimos ao longo do capitulo, o racismo é um processo que foi
estabelecido na sociedade, ao longo da histéria, e perpetua nos dias de hoje em

diversos aspectos como condi¢Oes de vida, moradia, educacao, mercado de trabalho,
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dentre outros. Para os negros, as disparidades raciais acabam influenciando
diretamente em suas vidas. Essas questdes devem ser levadas em conta para o
desenvolvimento de a¢bes, como a Década Internacional de Afrodescendentes (ONU,
2015), e outras iniciativas que promovam a diversidade e reduzam as desigualdades,
nas quais se incluem a dimensao racial.

No capitulo seguinte damos énfase a comunicacdo com empregados e como
essa dimensdo da comunicacdo organizacional integrada € (ou pode ser) aderente as
guestdes raciais. Expomos indicadores e buscamos desvelar desafios enfrentados em
Diversidade e Inclusdo diante dos tantos embates e nuances que envolvem as

guestdes raciais no contexto das organizacoes.
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3 COMUNICACAO COM EMPREGADOS E DIVERSIDADE E INCLUSAO NAS
ORGANIZACOES: A PAUTA RACIAL

Neste capitulo apresentamos o conceito de comunica¢do com empregados. Ele
contempla, na perspectiva de Soares e Del Gaudio (2017), todas as interacdes entre
liderancas e empregados, assim como as iniciativas de posicionamento* da
organizacédo dirigidas a esse segmento de publico, aspectos que aprofundamos ao
longo das reflexdes. Além disso, ressaltamos a importdncia das praticas de
comunicacdo e como elas podem impactar o clima organizacional. A partir de Freitas
(2009), assumimos o dialogo como premissa para relacdes de trabalho saudaveis e
produtivas.

Concordamos com Neiva (2018) que a perspectiva da comunicacdo com
empregados demanda conhecimento profundo e consistente a respeito dos diversos
segmentos de publicos que integram (e viabilizam) uma organizacdo. Outro desafio
gue percebemos, ancorados em Soares e Del Géaudio (2017, p. 22), envolve a
humanizacéo nas e das relagdes, “[...] onde os individuos possam se expressar, indo
além da mera relacdo de compra e venda de forga de trabalho”.

Nesse contexto surge a necessidade de trabalhar a pauta Diversidade e
Inclusdo, por vezes tratada na literatura a partir da sigla D&I. Trata-se de um tema
considerado uma das principais tendéncias da comunicacdo organizacional nos
proximos anos (SCHEID; PERSIGO; MACHADO, 2019), e que esta relacionado a
pluralidade cada vez maior da populacao brasileira, mas que permanece fornecendo
privilégios a determinados grupos econdmicos e raciais em detrimento de outros
(RIBEIRO, 2019).

Embora venha ganhando incidéncia, quando se trata de questdes raciais a
discussao ainda enfrenta problemas para evoluir e, inclusive, evidenciar os beneficios
gue ela pode gerar no clima organizacional (BOMFIM, 2019). Esse problema se da,
dentre outras raz0es, porque ainda se acredita no mito da democracia racial que faz
a sociedade brasileira crer que, por causa da diversidade populacional presente no
pais, ela ndo é racista (RIBEIRO, 2019). Esses sao alguns pontos que abordamos

4 Esté relacionado aos objetivos estratégicos da organizacdo no que tange a sua imagem e reputacg3o. Isso
precisa estar alinhado com os empregados para que esses compreendam seu papel para atingir esses objetivos
(SOARES E DEL GAUDIO, 2017).
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neste capitulo, para que possamos compreender como as questbes raciais se

inserem, ou ndo, nas praticas organizacionais.

3.1 COMUNICACAO COM EMPREGADOS E HUMANIZACAO

Neste item abordamos o conceito de comunicacdo com empregados, a
importancia da humanizagéo das/nas relagdes interpessoais e desafios e tendéncias
sob essa abordagem. Recorremos as contribuicbes de Freitas (2019), Scheid,
Machado e Pérsigo (2019), Neiva (2018) e Soares e Del Gaudio (2017).

A comunicacdo com empregados diz respeito a todos os ‘[...] processos de
relacionamento e posicionamento que acontecem dentro do espago organizacional,
entre a empresa e os empregados”, conforme Soares e Del Gaudio (2017, p. 18). Eles
demandam um investimento maior de tempo e de proximidade entre a empresa e seus
empregados, o que possibilita o reconhecimento da diversidade e fomenta a criacéo
de uma identidade coletiva (FREITAS, 2019).

Essa perspectiva se insere no contexto da comunicagao organizacional
integrada apresentada por Kunsch (2019), que perpassa por diversas modalidades e
“[...] estuda o fenbmeno comunicacional do agrupamento de pessoas que integram
uma organizacao e a ela se ligam em torno de uma cultura e de objetivos comuns
(KUNSCH, 2019, p. 113). O modelo proposto pela autora pode ser visualizado na
figura 1:



30

Figura 1 - Mix da comunicacao nas organizacoes.
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Fonte: Kunsch (2019, p. 113).

A dimenséo da comunicacdo que estudamos é denominada por Kunsch (2019)
como “comunicacgao interna”. Optamos, porém, em assumir o termo “comunicacéo
com empregados”, porque entendemos que este destaca a pluralidade de sujeitos que
integram as organizacoes, a relacdo que de fato é estabelecida (a de empregador e
empregado), e por ndo oferecer uma conotacdo espacial, visto que o ambiente
organizacional néo fica centralizado a apenas um local.

Ainda, vale comentar que nosso entendimento € de que a atividade de
Relacbes Publicas envolve a gestdo das interagbes entre as organizacdes e seus
publicos (KUNSCH, 2019). Para Ferrari (2019, p. 84), uma das funcfes do profissional
relacdes-publicas € justamente incidir (positivamente) sobre a relacdo organizacéo-
publicos para que seja possivel a criagao “de diretrizes e mensagens adequadas a
cada um deles, de acordo com seus interesses e suas expectativas”.

E também papel do relacdes publicas identificar tendéncias que estejam

ocorrendo na sociedade que possam gerar demandas juntos aos empregados
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(LOPES, 2019). No contexto desta pesquisa, os relagdes publicas séo os profissionais
responsaveis por observar o ambiente social para compreender quais pautas devem
ser trabalhadas na organizacao e quais a¢g0es serédo adotadas.

Retornando a comunicacdo com empregados, € oportuno reforcar a
importancia dos didlogos nas organizacdes, pois séo eles que tém as potencialidades
de gerar significados relevantes para as relacdes coletivas. Segundo Nassar (2019, p.
64): “a comunicacio, neste contexto formal, € fundamental para que a administracao
organizacional - politicas, planejamentos, a¢des, coordenacdes, dire¢des e controles
- tenham sentido e significado para os integrantes da organizacéo e suas redes de
relacionamento”.

Com isso, as praticas de comunicacdo com empregados ndo se limitam ao
posicionamento de uma marca junto a esses segmentos de publicos ou a um relatorio
anual que manifesta indicadores referentes as relacdes de trabalho (AGUIAR, 2006).
Soares e Del Gaudio (2017) defendem que comunicar-se de forma efetiva® junto aos
empregados se tornou tdo importante quanto outros processos comunicacionais,
como a publicidade e a assessoria de imprensa. Isso se deu, principalmente, por conta
do “[...] potencial de credibilidade que o publico interno passou a ter, o que ele fala
tem impacto direto na geracdo de percepcdes positivas ou negativas acerca de uma
organizacéo” (SOARES E DEL GAUDIO, 2017, p. 19). Além disso, a comunicacg&o
com empregados reforca o reconhecimento dos seus publicos e contribui para a
melhoria do ambiente de trabalho (NASSAR, 2019), ou seja, tem o potencial de
beneficiar a organizacéo e os sujeitos que nela atuam.

Sabemos que comunicacdo com empregados € desafiadora por tratar com
publicos tdo diversos em aspectos como cultura, identidade, visdo, crencas, grupos
ao qual pertencem, entre outros (NASSAR, 2019) e, também, pela variedade de
dimensdes que sdo intrinsecas as relacdes de trabalho (NEIVA, 2018). Para Kalla
(2005), existem quatro possibilidades de abordagem no processo de comunicagao
com empregados, que sdo fundamentais para a estrutura, estratégia e foco da area.

O quadro 2 apresenta essas quatro variaveis e suas descri¢coes.

5> Efetividade relaciona-se com a permanéncia no ambiente e a perenidade no tempo, no contexto da obtencdo
dos objetivos globais (KUNSCH, 2003, p. 205).
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Quadro 2 - Dimensfes da comunicagdo com empregados.

Dimensdes Definicdo
: Quando o processo visa desenvolver competéncias de comunica¢cdo com
Empresarial
empregados.
Gerencial Quando as acbes sao direcionadas para ampliar a capacidade e as habilidades
de comunicac¢éo de gestores.
Corporativa Quando as atividades sao estabelecidas visando fornecer informacées formais.

Organizacional Quando as ac¢des buscam traduzir propdsitos organizacionais.

Fonte: Elaborado pela autora, com base em Kalla (2005).

Mais do que a classificacdo, a proposta de Kalla (2005) sinaliza diversas
possibilidades e potencialidades que envolvem a comunicacdo com empregados, as
quais estdo diretamente relacionadas com as interacfes. Concordamos que essa
dimenséo da comunicacao ndo pode ser reduzida a canais e midias dirigidas a esse
segmento de publicos, o que indicaria uma abordagem simplista e instrumental.

Para que a comunicacdo com empregados seja efetiva, € necessario que ela
seja pensada de forma integrada e sistémica e se traduza em praticas com essas
caracteristicas. Esse € um dos principais desafios encontrados pelos profissionais de
comunicacao (KALLA, 2005). Se nao houver essa visao integrada das relacdes entre
organizacdo e empregados, as praticas comunicacionais podem ser resumidas
simplesmente a “distribuicdo de informacdes”, tornando as intervencdes superficiais,
muitas vezes assumidas como “ferramentas” para uso de gestores (SOARES E DEL
GAUDIO, 2017). Reiteramos que isso revela a uma visdo reducionista, que vai de
encontro a perspectiva assumida na monografia.

Outra realidade percebida em muitas organizacdes, no que tange a
comunicacdo com empregados, é a falta de humanizacéo das/nas relacdes. Para que
iSso seja superado ou, ao menos, a fim de que possamos avancar nessas questoes,
€ oportuna uma comunicagao livre, aberta, atenta as diversidades dos grupos e
sujeitos presentes nas organizacbes (NASSAR, 2017). E importante, para Neiva
(2018), ter uma visdo ampla e que nao se limite aos projetos e planos especificos

propostos de modo autoritario e verticalizado. E preciso envolver as pessoas que



33

integram a organizacao, valorizando a relacdo estabelecida entre elas (NEIVA, 2018)
e estimulando que sejam de fato protagonistas.
Conforme Soares e Del Gaudio (2017, p. 22):
[...] as agbes de comunicacdo com o0s empregados devem ser
orientadas para buscar alinhamento estratégico, compartilhar desafios
e solugcbes e criar um ambiente de trabalho e de vida onde os

individuos possam se expressar, indo além da mera relacéo de compra
e venda de forca de trabalho.

Sobre a dimensdo humana da comunicacdo, Kunsch (2014, p. 49) afirma que
‘quando se introduz a comunicagao na esfera das organizagbes, o fator humano,
subjetivo, relacional e contextual constitui um pilar fundamental para qualquer acao
comunicativa produtiva duradoura”. Dessa forma, é primordial que as empresas se
atentem a essa dimensdo antes de iniciarem qualquer tipo de programa ou pratica
com os empregados. A autora ainda reforca que se deve valorizar a subjetividade dos
grupos ao qual a comunicacdo se dirige. “E preciso considerar 0s aspectos
relacionais, a subjetividade presente na organizacdo, 0s contextos, 0s
condicionamentos internos e externos, bem como a complexidade que permeia todo
0 processo comunicativo. (KUNSCH, 2014, p. 51).

Por isso € importante que as organizacdes conhecam de fato seus empregados
e as igualdades e desigualdades vivenciadas por estes grupos, principalmente nos
ambitos de distribuicdo de renda, mercado de trabalho e composicao familiar
(SCHEID; MACHADO; PERSIGO, 2019). E necessario (re)conhecer tais
singularidades. Dessa forma, a possibilidade de pensar e praticar relacdes saudaveis
de trabalho é mais incidente, porque ha clareza sobre as pluralidades e diferentes
expectativas que caracterizam essas pessoas. Além disso, aos gestores, cabem ouvir
aquilo que os empregados tém a dizer e como eles enxergam a organizacdo (AGUIAR,
2006).

Soares e Del Gaudio (2017) indicam que as organizacOes devem considerar
trés aspectos nessa pauta, ao buscarem qualidade e exceléncia: 1) as necessidades
da organizacao, que diz respeito & comunicacao, divulgacéo de estratégias, objetivos,
politicas e processos; 2) as expectativas dos empregados, de entender a evolucao da
organizacdo, o papel que é esperado de cada um, suas expectativas pessoais de
autorrealizacdo e reconhecimento; e, 3) o contexto no qual tudo isso acontece
(SOARES E DEL GAUDIO, 2017).
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Além disso, a comunicacado sofre constantes transformacdes por conta das
mudancas sociais, culturais, econémicas e tecnologicas. Por isso, é oportuno que os
profissionais comunicadores estejam atentos a essas tendéncias emergentes
(SCHEID; MACHADO; PERSIGO; 2019). Na obra Tendéncias em Comunicag&o
Organizacional (2019), um dos temas abordados é o da Diversidade e Incluséo, o que
destacamos a seguir, considerando 0 nosso interesse de pesquisa.

Conforme vimos neste item, a comunicagdo com empregados tem um papel
fundamental no desenvolvimento de posturas que aproximem a organizagao aos
empregados. Para isso, ela precisa conhecer seus publicos e, também, estar atenta a
tendéncias e oportunidades. Um dos temas abordados atualmente é o da Diversidade

e Inclusdo, assunto que € tratado no proximo item deste capitulo.

3.2 DIVERSIDADE E INCLUSAO NAS ORGANIZACOES

Neste item propomos uma breve recuperacdo sobre o surgimento do tema
Diversidade e Inclusdo e como ele se insere nas organizacbes, bem como a
conceitualizacdo de ambos os termos. Além disso, apresentamos desafios que as
organizac¢des vivenciam na tentativa de desenvolver politicas e iniciativas consistentes
relacionadas a essa pauta.

Conforme mencionamos, a Diversidade e Inclusdo vem sendo percebida como
uma tendéncia oportuna as organizacdes, pois “ao tomar conhecimento da
diversidade que compde a populacéo brasileira, é possivel atentar também para os
equilibrios e/ou desequilibrios ai existentes” (SCHEID; MACHADO; PERSIGO; 2019,
p. 105). Atualmente, a populacéo brasileira conta com cerca de 52% de mulheres,
56% de negros, 24% de pessoas com algum tipo de deficiéncia, aproximadamente
10% do grupo LGBTQIA+% e 13% de idosos’ (IBGE, 2019). Ou seja, os dados apontam
que a populacédo é composta por diversos perfis de individuos e sdo essas pessoas
gue estao presentes, mesmo que de maneira sub-representada, nas organizacoes.

Para compreendermos a relevancia dessas iniciativas, é necessario entender

0os conceitos Diversidade e Inclusdo. Sales (2017) afirma que a diversidade esta

¢ Sigla do movimento politico e social de inclusdo de pessoas de diversas orientacdes sexuais. E as iniciais de:
Lésbicas; Gays; Bissexuais; Transexuais ou Transgéneros; Queer; Intersexo; Assexual; e o + abriga as demais
possibilidades de orientagGes sexual ou identidade de género.

7 Pessoas com 60 anos ou mais.



35

relacionada a representacdo demografica, ou seja, a porcentagem de negros,
mulheres, pessoas com deficiéncia ou LGBTQIA+. Horwitz e Horwitz, em 2007,
segmentaram o conceito de diversidade em dois estagios: diversidade em nivel
superficial e diversidade em nivel profundo. O primeiro, denominado diversidade
biodemografica, esta relacionado as caracteristicas que séo facilmente observadas
no individuo, como raca e género, por exemplo. Ja a diversidade em nivel profundo
se refere ao conjunto de caracteristicas ligadas a realizacdo de tarefas. Com isso,
atributos como educagéo, cultura, cargo e especializagdo séo levados em maior
consideracdo no trabalho do que as caracteristicas biodemograficas (HORWITZ,
HORWITZ, 2007).

A incluséo, por sua vez, se refere ao tratamento igualitario de todos individuos
e/ou grupos. Também é definida como a distribui¢cdo de oportunidades de forma justa
e a representatividade em todas as funcdes e niveis hierarquicos (HOLVINO;
FERDMAN; MERRILL-SANDS, 2003). Existe, portanto, uma complementariedade
entre os termos Diversidade e Inclusdo. Segundo Torres (2012, p. 85), “a distingéo
elementar entre os conceitos se d4 na medida em que a diversidade se refere a
composicdo da forca de trabalho, enquanto a inclusdo alude a maneira que as
pessoas sao tratadas e participam dos processos organizacionais”.

Embora a diversidade seja uma caracteristica intrinseca as sociedades, a pauta
passou a ganhar mais espaco e visibilidade nas ultimas décadas, muito em razéo do
processo de globalizacdo e das consequéncias econdmicas, sociais, culturais e
politicas (FREITAS, 2015). No Brasil, no periodo de 1980, os grupos que eram
considerados "minoritarios" perceberam sua situacdo de inferioridade em relacdo ao
restante da sociedade e, a partir disso, passaram a criar mecanismos para reverter
essa situacdo (MIRANDA, 2010). Esses movimentos sociais serviram para
“apresentar a diferenga entendida como o reconhecimento das multiplas formas de
manifestar género, sexualidade, raca, etc” (MIRANDA, 2010, p. 8).

O assunto sO passou a se tornar parte da agenda das organizagdes nos anos
90 por conta da pressao de multinacionais imposta sobre suas filiais brasileiras. Com
isso, foram sendo implantados os primeiros programas de diversidade nas
organizagdes (SCHEID; MACHADO; PERSIGO, 2017). Para Aguiar (2006, p. 19-20):

O enfrentamento da questéo da diversidade pelas empresas se justifica
quando as mesmas compreendem que devem colaborar na garantia
dos direitos humanos, na reducdo das desigualdades, bem como
investir no desenvolvimento sustentavel e na ampliagdo do poder de
consumo.
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Em 1996, foi desenvolvido o Programa Nacional de Direitos Humanos, com o
objetivo de criar acGes para reduzir as desigualdades na sociedade. Uma das acdes
era a Convencédo 111, acordada entre nacdes, da Organizacdo Internacional do
Trabalho, que visava combater discriminacdes nas relacdes de emprego. Essa
Convencao foi aprovada em 1965, mas somente em 1995 o governo brasileiro iniciou
politicas para promover oportunidades igualitarias de emprego, em razdo de
denuncias de sindicalistas de que o Brasil ndo estava cumprindo com as normas
ratificadas na Convencao (FLEURY, 2000).

A partir disso, o Ministério do Trabalho instituiu 0 Grupo de Trabalho para
Eliminacédo da Discriminacdo no Emprego e Ocupacéo, visando elaborar um plano de
acbes para banir a discriminacdo no mercado de trabalho (MINISTERIO DO
TRABALHO, 2001). Para Fleury (2000), as iniciativas de combate a desigualdade
criadas no Brasil iniciaram tardiamente, em comparagdo com paises como os Estados
Unidos, que tiveram suas primeiras ac¢des afirmativas no final da década de 60. Isso
se da, dentre outros aspectos, pela incidente ndo-aceitacdo de que o preconceito e a
discriminagdo existem. Isso acontece pois “[...] o Brasil € um pais heterogéneo, fruto
de inumeros fluxos imigratérios desde o momento de sua formacdo; faz parte da
ideologia nacional conceber-se como um pais sem preconceitos” (FLEURY, 2000, p.
21).

Bomfim (2019, p. 135) defende que “a gestado da diversidade deve caminhar
para discussao e acdes concretas em torno do reconhecimento de que € preciso que
as organizacodes sejam reflexo da sociedade no seu tempo”. Em 2019, a revista Exame
criou o Guia Exame de Diversidade, com o objetivo de dar visibilidade as praticas
organizacionais voltadas para a pauta de Diversidade e Inclusdo. As categorias
avaliadas sao étnico-racial, género, LGBTI+ e pessoas com deficiéncia. Segundo os
resultados da ultima edicdo realizada, a pauta de género € a mais tratada pelas
organizagfes, em segundo lugar esta a questdo étnico-racial e, posteriormente, de
pessoas com deficiéncia (EXAME, 2020).

Segundo o estudo da Aberje (2019) ja referido, existem algumas barreiras
estruturais que dificultam a insercdo de programas de Diversidade e Inclusdo. O
grafico 4 ilustra os principais problemas identificados, a partir dos relatos dos

informantes da pesquisa.
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Gréfico 4 - Barreiras para a Diversidade e Inclusdo nas organizacoes.
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Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da Aberje (2019).

Conforme podemos observar no grafico 4, embora as organizacfes estejam
mais voltadas para questbes de Diversidade e Inclusdo, esse tema ainda enfrenta
problemas em funcdo dos recursos financeiros disponibilizados. Além disso, ha
dificuldade em entender a conexdo entre o tema e os impulsionadores de negdcios,
ou seja, como essas questdes contribuem para os resultados e metas. Também existe
impedimentos na implementacdo dos programas de forma adequada (ABERJE,
2019), fruto, muitas vezes, de desconhecimento e falta de repertério.

Ja em 2007, Horwitz e Horwitz (2007), alertavam que as acfes relacionadas a
diversidade influenciam positivamente os resultados das organizacfes, tanto em
quantidade quanto em qualidade. Dessa forma, ainda hoje, € oportuno que as
organizagfes percebam a importancia de olhar para o seu quadro de empregados
(SCHEID; MACHADO; PERSIGO, 2019). A Diversidade e Inclusdo devem ser
trabalhados, dentre outros motivos, porque a sociedade possui uma urgéncia em
relacdo a pauta. Segundo Bomfim (2019, p. 131):

[...] a boa aceitacdo da sociedade sobre a gestdo, e as praticas de
diversidade e inclusdo racial que empreendem, depende de uma
negociagdo com o ambiente interno e externo - 0 que requer a

publicizacdo de suas politicas, programas e estratégias como bens
simbdlicos, para equalizar a aceitacdo e interesse dos stakeholders.
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Criacdo de comités de diversidade, publicacdes especiais, processos
seletivos de estagiarios e trainees, além de rankings e premiagGes
cumprem bem este papel simbdlico.

A busca por essas praticas incentiva que as organizagfes se mobilizem no
sentido de promover espacos para tratar sobre Diversidade e Inclusdo. Segundo a
Aberje (2019), com base em pesquisa desenvolvida com as 124 empresas®, 63% das
organizagbes que integraram o estudo possuem um programa de Diversidade e
Inclusédo, sendo 66% desses formalizados em politica oficial da organizac¢éo. O tema
racial é o terceiro (78%) mais abordado, ficando atrds de deficiéncia (96%) e
identidade de género (83%). No grafico 5 é possivel observar os principais motivos
gue levaram as organizacfes a adotarem iniciativas relacionadas a diversidade, com

base nos dados da pesquisa (Aberje, 2019).

Grafico 5 - Motivos para a adogéo de iniciativas relacionadas a diversidade.
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Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da Aberje (2019).

8 Juntas, elas totalizaram um faturamento de RS 1,24 trilhdes equivalente a 18,3% do PIB de 2018.
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Ou seja, a principal razdo que motiva a criacdo de programas de diversidade
esta relacionada a reputacdo e imagem?®. Em segundo lugar, percebemos o desejo
das organizacdes em contribuir para mudancas estruturais da sociedade. De qualquer
modo, é preciso destacar que a motivacdo central, mais incidente, envolve aspectos
gue nado tém articulacdo com transformacéo social. Isso revela, de algum modo, os
maiores vetores que conduzem a tais iniciativas. Esse € um (contra)ponto importante
de reflexao.

No presente item, apresentamos conceitos e contextos historicos dos temas
Diversidade e Inclusdo e como eles vém ganhando espaco na agenda das
organizacdes, bem como desafios que persistem para que avancem nas contribuicdes
as relagbes de trabalho. No proximo item, observamos como as questfes raciais sdo

inseridas nessa pauta, a importancia de trabalhar tal perspectiva.

3.3 QUESTOES RACIAIS: D&l DE PESSOAS NEGRAS

Neste item apresentamos como as questdes raciais sao abordadas sob a 6tica
da Diversidade e Incluséo, quais sdo 0os compromissos assumidos pelas organizacdes
ao se trabalhar D&l e os avancos observados até aqui. Também refletimos acerca
desafios e tendéncias para a maturidade desse assunto emergente.

Conforme vimos no item anterior, o tema de Diversidade e Inclusdo tem
ganhado cada vez mais espago nas organizacgoes e, “[...] para muitas empresas, além
de ser um compromisso ético, € um caminho para a competitividade” (GONCALVES
et al., 2016, p. 97). Bomfim (2019, p. 131) defende que a gestéo da diversidade:

[...] implica em processos de intera¢des sociais e ressignificagfes de
varidveis causais e intervenientes que dao as organizacdes a
oportunidade de construir internamente processos que dao sentido
sobre si e sobre 0 mundo de forma positiva, negociando com as
coletividades, ditas como minorias, formando contextos partilhados
para uma realidade processadas por atos comunicativos entre sujeitos
em pretensa interlocucéo.

Ou seja, o gerenciamento da pauta de Diversidade e Inclusdo oportuniza as

organizacdes a possibilidade de recriar ambientes e praticas que facam sentido para

9 Reputacdo “refere-se a um juizo de valor mais apurado, uma representa¢do mais forte por parte do publico,
que gera vinculo com a organizagdo [...]” (MACHADO, 2020, p. 61).

Imagem “refere-se ao processo de percepgdao mental de curto prazo dos pontos positivos e negativos que irdo
fazer com que os individuos construam uma imagem ou imagens sobre determinada organizagao” (MACHADO,
2020, p. 61).
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0s publicos envolvidos. Por isso que a comunicacdo com empregados € fundamental
no trabalho de D&I. Atualmente, as organizacfes brasileiras estdo mais preparadas
para fomentar a diversidade. Segundo pesquisa da Aberje (2019), 45% das
informantes possuem uma area formal e estruturada responsével pela gestdo e
disseminacdo dos programas de Diversidade e Inclusdo. Os principais setores
encarregados pela gestdo e disseminacdo do programa de Diversidade e Incluséo

estdo apresentados no grafico 6.

Gréfico 6 - Areas responsaveis pela gestdo da Diversidade Inclus&o.
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Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da Aberje (2019).

Conforme vimos no grafico 6, os dois principais setores que trabalham na
gestao da D&l nas organizagfes sédo os Recursos Humanos e a Comunicacao. Neste
contexto, Franca (2008), ha doze anos, ja defendia que os comunicadores tém um
papel importante no gerenciamento dos relacionamentos organizacionais e na
observacédo das diferentes formas de organizacao da sociedade. Scheid, Machado e
Pérsigo (2019, p. 111) reforcam que:

Frente a competitividade e dinamicidade atual, a comunicacéo
profissionalizada vai além do planejamento de mensagens e
campanhas atentas aos diversos publicos, é necessario compreender
0 seu papel estratégico como forma de equilibrar e prever a
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representatividade dos diversos grupos que compdem a sociedade no
ambiente das organizacoes.

Neste sentido, a comunicacdo é fundamental para este processo. Oliveira e
Paula (2007) ja diziam, em 2007, que a comunicac¢do organizacional tem o papel de
analisar publicos detalhadamente e 0 ambiente afim de posicionar a organizacdo de
maneira correta. Entendemos que a pauta de D&I se insere nessas possibilidades de
qualificacédo das relacdes e de ambientes de trabalho mais saudaveis e plurais.

O trabalho de Diversidade e Inclusdo Racial nas empresas envolve a analise
da cultura organizacional®. E oportuno que esta seja de fato mais diversa, reduzindo
a homogeneidade dos ambientes. Neste sentido, o desafio das organizagbes em
trabalhar o tema é “demonstrar que ela gera valor’ (BOMFIM, 2019, p. 132). Para 93%
dos entrevistados da pesquisa Black In (SANTO CAOS, 2018), € importante que as
organizacdes realizem acgOes que valorizem a diversidade racial, e 92% admiram
aquelas que possuem politicas de Diversidade e Inclusdo Racial.

Freitas (2015) afirmou, ha cinco anos, que as organizacfes nao pareciam
entender que as questbes de Diversidade e Inclusdo nédo tinham o objetivo de
reivindicar ajuda ou algum tipo de assisténcia social. Ainda hoje, o que 0s grupos
buscam é, justamente, “[...] o respeito e o tratamento justo ao que estas minorias!?
trazem para dentro do ambiente de trabalho junto com suas competéncias,
brilhantismo e dedicacao” (FREITAS, 2015, p. 122).

Quando olhamos mais detalhadamente para as questbes raciais, € possivel
constatar que a dificuldade em trabalhar esse assunto é ainda mais acentuada. No
gréafico 7 é possivel observar, com dados da Aberje (2019), o progresso obtido pelas
organizacbes em cada uma das pautas de Diversidade e Inclusdo e como o tema

racial ainda precisa ser trabalhado.

10 Sistema de valores e crencas que produzem significados e sdo capazes de dar sentido as préticas
organizacionais (SCHEIN, 2009).

11 530 grupos que n3o necessariamente possuem um numero inferior, mas que lutam pela reducdo da
hegemonia social (SODRE, 2005).
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Gréfico 7 - Progresso obtido pelas organizacdes nas pautas de Diversidade e
Incluséo.
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Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da Aberje (2019).

Conforme o grafico 7 indica, as organiza¢bes encontram muitas dificuldades
em avancar com a pauta racial. Ainda sobre o estudo realizado pela Aberje (2019),
guando questionados sobre racismo explicito, um em cada cinco profissionais negros
ja sofreu racismo no trabalho, e 30% dos profissionais ndo negros ja presenciaram
alguma atitude racista no trabalho (SANTO CAOQOS, 2018).

Sobre os desafios em trabalhar a pauta de Diversidade e Inclusdo Racial, o
primeiro ponto é justamente comprovar que o racismo € um problema que ainda
persiste no Brasil nos dias de hoje. Conforme jA comentamos, existe um problema na
sociedade que Ribeiro (2019) chama de “Mito da Democracia”. Ele tenta reduzir o
racismo, como se este fosse um problema do passado ja extinguido. Segundo a
autora, para que seja possivel combater o racismo, antes € necessario termos
consciéncia da existéncia dele. Ela ainda diz que “a palavra ndo pode ser um tabu,
pois 0 racismo estd em ndés e nas pessoas que amamos — mais grave € nao
reconhecer e ndo combater a opressao” (RIBEIRO, 2019, p.9).

O Mito da Democracia também nos acostuma com a realidade desigual a qual

vemos e vivemos na nossa rotina. Almeida (2019, p. 44) alerta que “o racismo como
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ideologia molda o inconsciente”. Dessa forma, além das ideologias histéricas que sao
passadas através das geracfes, constantemente os meios de comunicacdo, a
industria cultural e o sistema educacional reforgam pensamentos e filosofias racistas
que naturalizam as desigualdades raciais (ALMEIDA, 2019).

Essa problematica afeta diretamente a capacidade das organizacbes em
lidarem com o tema de modo efetivo. Segundo pesquisa Black In (SANTO CAOS,
2018), embora 66% dos entrevistados acreditem que o numero de profissionais
negros deva aumentar, 30% disseram que o numero estd bom e que deveria se
manter assim. Outros 4% ainda acham que poderia diminuir. Com esse resultado,
podemos observar que uma parcela significativa de profissionais esta satisfeita com a
porcentagem de pessoas negras na organizacdo em que trabalham. Porém, conforme
vimos no item 2.2, os negros formam 64,2% da populacdo de desocupados e
subutilizados do Brasil, ou seja, a representatividade dos negros nas organizacoes
ainda esta muito inferior.

Outro ponto a se levar em consideracdo é o quanto as organizacdes estédo
preparadas para lidar com a Diversidade e Inclusdo Racial. E importante, e
recomendado que elas assumam um posicionamento publico sobre a intolerancia ao
racismo, preconceitos e discriminacdes para que assim 0S empregados possam
comecar a enfrentar suas préprias intolerancias, criando um espaco cada vez mais
diverso e inclusivo (FREITAS, 2015). Segundo o estudo da Aberje (2019), a questéo
racial foi apontada pelos participantes como a que mais necessita de melhorias, com
61%, em relacdo as outras pautas que se inserem no contexto de Diversidade e
Incluséo.

Atualmente, vemos alguns avanc¢os no desenvolvimento de acdes relacionadas
ao tema. Um deles é a promocdo de politicas de diversidade nas organizagdes.
Segundo Peruzzo (2018), isso pode acontecer pelo interesse econbémico ou até
mesmo para evitar processos judiciais e desgastes da imagem da organizagao e nao
em razdo dos direitos de cada cidaddo e do tratamento igualitario. Conforme
apresentamos no grafico do item 3.2, o principal motivo que faz com que as
organizagdes invistam em programas de D&l esté justamente relacionado & melhoria
na imagem e reputacao.

Dessa forma, € positivo que, junto das acdes relacionadas a Diversidade e
Inclusdo Racial, haja nas organizacbes um espaco para o desenvolvimento de um

posicionamento ético capaz de reconhecer os direitos de todos (PERUZZO, 2018).
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Em contribuicdo, instituicdes foram criadas com o objetivo de gerar conhecimento e
auxiliar organizacdes na criacdo e gestdo de projetos que contribuam com a
sociedade.

Um deles é o Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social, uma
Organizacdo da Sociedade Civil de Interesse Publico (OSCIP) voltada para a
sensibilizacdo e mobilizacdo das organizagcbes para torna-las socialmente
responsaveis. O Ethos atua desde 1998 e conta com dez pilares, sendo um deles de
“valorizagdo da diversidade e combate a discriminagao”. A instituicdo realiza agbes
nas organizacdes para estimular a responsabilidade social, além de eventos, cursos,
indicadores e publicacdes que incentivam a discussdo na comunidade.

O Centro de Estudos de Relacdes de Trabalho e Desigualdades (CEERT) é
uma Organizacdo Nao Governamental (ONG) que visa a producdo de conhecimento
e o0 desenvolvimento de projetos que promovam a igualdade de género e de raca. A
instituicdo, que existe desde 1990, conta com uma equipe de profissionais para a
elaboracdo de estudos e analises que fundamentam programas de promocao a
igualdade racial em sindicatos, escolas, empresas e érgaos publicos.

As organizacdes tém encontrado dificuldade para inserir a Diversidade e
Inclusdo em suas agendas. Um dos motivos que acarreta esse problema pode ser a
falta de entendimento a respeito do tema. Outro ponto que pode ser a refletido também
€ ainseguranca em trabalhar com temas téo delicados. Para isso, as empresas podem
contar com algumas instituicdes que fornecem materiais e criam projetos voltados a
responsabilidade social e/ou Diversidade e Incluséo.

No presente capitulo resgatamos o conceito de comunica¢do com empregados
e o relacionamos com a comunicacao organizacional, reforcando, também, a atuacao
do profissional de Relacfes Publicas para a gestdo desses processos. Além disso,
conceituamos os termos Diversidade e Inclusdo, apresentamos como a pauta vem se
inserindo nos ambientes organizacionais, dando enfoque para as questdes raciais e
demonstrando desafios e tendéncias. No capitulo seguinte, apresentamos as
estratégias metodoldgicas selecionadas para o processo empirico, bem como o perfil
dos entrevistados para o estudo. Também relacionamos suas falas com base na
aproximacgéo dos temas e, posteriormente, ampliamos a discussao com base nos

conceitos discutidos na pesquisa teorica.
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4 DESAFIOS E PERSPECTIVAS NA DIVERSIDADE E INCLUSAO DE PESSOAS
NEGRAS NAS ORGANIZACOES

No presente capitulo abordamos as estratégias metodoldgicas escolhidas para
a realizacdo deste trabalho. Ancoramo-nos em autores como Barichello (2016),
Stumpf (2011), Moreira (2011) e Duarte (2011). Além disso, apresentamos
brevemente o perfil dos informantes da pesquisa, com 0s quais realizamos entrevistas
em profundidade no intuito de responder aos objetivos da monografia.

Optamos por documentar alguns acontecimentos do ano de 2020, que vém
impactando a populagdo brasileira e ganharam visibilidade ao longo do
desenvolvimento da investigagdo que propomos. Essa decisdo dialoga com a
percepcao de que tais fatos vém fortalecendo a importancia da pauta de Diversidade
e Inclusdo de pessoas negras. O ano de 2020 registra o recorde de buscas sobre o
tema do racismo no mecanismo de busca Google (GOOGLE TRENDS, 2020). Outro
termo que bateu recorde de pesquisas foi o de “violéncia policial” (GOOGLE TRENDS,
2020), o que contextualizamos no item 4.3.

Os dados apresentados permitem observar que o assunto tem despertado mais
interesse no decorrer deste ano e que podemos intensificar as reflexdes, para
efetivamente promover transformacdes sociais. Na sequéncia, apresentamos as
respostas dos entrevistados, que sinalizam a necessidade de que a tematica seja
visibilizada (com consisténcia) em todos os ambitos da sociedade. Além disso,
tentamos articular as falas dos respondentes. Por fim, destacamos alguns dos nossos

principais aprendizados.

4.1 ESTRATEGIAS METODOLOGICAS

Neste item detalhamos os procedimentos metodoldgicos. Para a realizacao
deste trabalho, utilizamos as contribuicbes de Gil (2019) e Duarte (2006) no que diz
respeito a metodologia empregada na pesquisa. Além disso, apresentamos os perfis
dos entrevistados e o detalhamento de como ocorreram as entrevistas com 0s
profissionais.

O trabalho se caracteriza como exploratério, que tem como objetivo
“desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo em vista a formulacao

de problemas mais precisos ou hipoteses a serem testadas em estudos posteriores”
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(GIL, 2019, p. 25). Em relac&o as técnicas de pesquisa, adotamos a bibliografica, que
envolve a organizacgao inicial do material necessario e pertinente para a realizacéo de
um trabalho. Stumpf (2011, p.51), defende que pode ser também a “apresentacao de
um texto sistematizado, onde é apresentada toda a literatura que o aluno examinou,
de forma a evidenciar o entendimento do pensamento dos autores, acrescido de suas
préprias ideias e opinides”.

Para este momento, além da literatura relacionada ao nosso objeto, utilizamos
a técnica de andlise documental, que recorre a “dados ou informacdes ja reunidos ou
organizados” (MOREIRA, 2006, p. 272), porém sem tratamento cientifico. Dessa
forma, analisamos outros materiais contemporaneos capazes de complementar as
contribuicbes dos autores. Essa pesquisa contribuiu para ampliar o contato com
pesquisas e estudos de instituicdes conceituadas no Brasil, bem como levantamentos
anuais realizados por 6rgaos publicos para apresentar a situacdo em que a populacéo
negra vive.

Do ponto de vista empirico, realizamos uma breve reflexdo a respeito do
momento em que vivemos e, também, optamos por desenvolver entrevistas em
profundidade de carater semiaberto com a utilizacio de um roteiro-guia (APENDICE
A). Para Duarte (2011, p. 64), essa “é uma técnica dinamica e flexivel, atil para
apreensdo de uma realidade tanto para tratar de questdes relacionadas ao intimo do
entrevistado, como para descricdo de processos complexos nos quais esta ou esteve
envolvido”.

Inicialmente, mapeamos profissionais que poderiam ser entrevistados para
contribuir com trabalho. Os perfis buscados eram de profissionais que tivessem algum
tipo de envolvimento com o tema de Diversidade e Inclusdo e/ou Diversidade e
Inclusdo Racial. Buscamos os perfis em sites de algumas instituicdes brasileiras
relacionadas a pauta étnico/racial e de D&l e o contato foi realizado via midia social
LinkedIn. Nessa tentativa de interlocugao, iniciamos com uma apresentacéo sobre a
proposta do trabalho e, na sequéncia, avangamos no convite para a participagao.

Ao todo, foram dez contatos realizados, entre homens e mulheres, mas apenas
trés deles retornaram se colocando a disposi¢céo para a realizacdo da entrevista. No

quadro 3 é possivel observar uma sintese sobre os informantes.
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Quadro 3 - Relacéo dos entrevistados.

Nome Formacéao Ocupacéao
Matheus Felipe Relacdes Publicas Lider de Diversidade e Inclus&o no Sicredi
Ferreira

Jornalista Servidor Publico na Universidade Federal do Rio

Wagner Machado Grande do Sul

Advogado Diretor de Projetos do Centro de Estudos das Relacdes

Daniel Teixeira de Trabalho e Desigualdades

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

As entrevistas ocorreram entre os dias 13 de outubro e 3 de novembro de 2020,
de forma online, através da plataforma Zoom. A duracdo média foi de 30 minutos.
Todos os entrevistados concederam um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE), disponiveis nos apéndices B, C e D, e autorizaram explicitamente a menc¢ao
aos seus nomes no trabalho. Por isso, optamos por ndo ocultar a identificacdo dos
respondentes, também motivado pelo desejo de explicitar os diferentes “lugares de
fala” e o protagonismo destes sujeitos na pauta estudada.

Antes de avancarmos as entrevistas, refletimos no préximo item sobre o
momento que estamos vivendo e como o tema da Diversidade e Inclusdo Racial vem
ganhando potencialidade. Comentamos a repercussao da sociedade diante de tantos,
e diferentes, casos de racismo, bem como ac¢des organizacionais para (a tentativa de)
promover a equidade racial. Ainda que nao estivesse nos planos iniciais, entendemos
que essa contextualizacdo € vital para a compreensdo da oportuna e necessaria

efervescéncia da pauta.

4.2 UM POUCO SOBRE O MOMENTO QUE VIVEMOS

Neste momento, conforme comentamos, refletirmos sobre o cenario atual no
que tange a Diversidade e Inclusdo Racial, a partir de acontecimentos recentes
envolvendo questbes de cor e raca. Além disso, apresentamos algumas mudancas
comportamentais da sociedade e exemplificamos como organizacbes tém se
movimento para combater (ou regredir) as desigualdades raciais.

Conforme ja vimos nos capitulos anteriores, o racismo é uma problematica que
ocorre me diversos ambitos da sociedade, acarretando a segregacao de pessoas ou
grupos raciais (ALMEIDA, 2019; KILOMBA, 2019; BALDWIN, 2017). Amaro (2015)
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defende que isso ndo deve ser enfrentado apenas pelos negros ou pela comunidade,
mas que a pauta deve ser debatida e a luta deve ser combatida no ambito nacional e
global.

Embora ainda seja um assunto que ndo € muito compreendido na sua
totalidade, € possivel ver que uma parcela da sociedade tem se interessado em buscar
saber mais sobre o assunto, bem como vem assumindo uma posicao inflexivel em
relacdo ao preconceito racial. Segundo os resultados do Google Trends (2020), 2020
foi 0 ano em que a populacao brasileira mais pesquisou pela expresséo “racismo”. O
grafico 8 apresenta os resultados das buscas sobre o tema desde 2006 até outubro
de 2020 (GOOGLE TRENDS, 2020).

Gréafico 8 - Volume das buscas por “racismo” desde 2006.

Interesse de busca, desde 2006, no Brasil <> <

® Racismo

Observacéo

Fonte: Google Trends (2020).

Neste gréafico € possivel observar o crescente interesse pelo tema no ano de
2020. Junho deste ano foi o0 més recorde de buscas desde 2006. Além disso,
pesquisas sobre “como o racismo se manifesta" tiveram um crescimento acentuado
(GOOGLE TRENDS, 2020). O fendbmeno pode ser explicado pelos casos de violéncia
contra negros dentro e fora do pais que ganharam expressiva repercussao e
visibilidade.

Um desses acontecimentos foi o assassinato do adolescente Joao Pedro
Mattos Pinto, de 14 anos, morto com um tiro na barriga durante uma operacéo
conjunta da Policia Federal e da Policia Civil no Complexo do Salgueiro, no estado do
Rio de Janeiro. O caso aconteceu na tarde do dia 18 de maio de 2020 enquanto Jo&o

Pedro estava na casa de parentes. Depoimentos revelam que a policia entrou na casa
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atirando e uma das balas atingiu o adolescente, que foi socorrido por um primo (EL
PAIS, 2020).

Logo apos, os agentes levaram o garoto de helicéptero sem nenhum
acompanhante. A familia ficou horas sem saber aonde estava Jo&o Pedro, até que no
dia posterior foram informados de que o corpo do garoto estava no Instituto Médico
Legal (IML) de Sdo Gongalo (EL PAIS, 2020). Segundo o aplicativo Fogo Cruzado
(2020), Jodo Pedro foi o vigésimo quarto adolescente morto no Rio de Janeiro, entre
janeiro e maio de 2020. Durante maio e junho, periodo da investigacéo do assassinato
de Jodo Pedro, as pesquisas sobre “violéncia policial* bateram o recorde da ultima
década. No gréfico 9 é possivel ver o volume de buscas sobre o assunto (GOOGLE
TRENDS, 2020).

Gréfico 9 - Pesquisas sobre Violéncia policial.

Interesse de busca, desde julho de 2010, no Brasil {> <:

@® Violéncia policial

ObserVacao

Fonte: Google Trends (2020).

Embora o tema ja fosse de interesse publico!?, como é possivel observar no

grafico 9, somente em 2020 ele ganhou mais forca e repercussdo nas buscas. Na

2.0 interesse publico é o interesse do todo, do préprio conjunto social (MELLO, 2001).
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figura 2 podemos observar as regifes do pais que mais buscaram sobre 0 assunto no

ano.

Figura 2 - Estados brasileiros que mais buscaram sobre “violéncia policial”.
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Fonte: Google Trends (2020).

Na figura 2 podemos observar que as regifes que possuem um numero maior
de pesquisas sao o Norte, Nordeste e Centro Oeste (GOOGLE TRENDS, 2020).
Esses resultados mostram o quanto o caso ocorrido com o adolescente do Rio de
Janeiro impactou as popula¢des de outros locais do pais.

Outra situacdo que, embora tenha ocorrido nos Estados Unidos, gerou um
grande impacto na sociedade brasileira, foi o de George Floyd, afro-americano de 46
anos que foi estrangulado até a morte por um policial na cidade de Minneapolis. A
tragédia aconteceu no dia 25 de maio de 2020 e iniciou por conta da dendncia do
funcionéario de um supermercado a policia de que Floyd havia pago as compras com

uma nota falsa e se recusou a devolver a mercadoria. Logo apés, a policia chegou ao
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local abordando o homem e o algemando, mas ao tentar coloca-lo na viatura, ele
resistiu (BBC, 2020).

O policial Derek Chauvin o puxou para fora do automovel, fazendo-o cair no
ch&o e colocou seu joelho entre a cabeca e o pescoco de Floyd, dificultando sua
respiracdo. Por 8 minutos e 46 segundos, segundo o relatério oficial publicado pela
policia de Minneapolis, Chauvin permaneceu com o joelho no pescoco do homem até
que esse parou de falar e um outro policial tentou verificar seus batimentos cardiacos,
porém sem sucesso. George Floyd foi declarado morto quase uma hora depois do
ocorrido. A morte do seguranca gerou inumeros protestos nos Estados Unidos (BBC,
2020).

Este caso impactou diretamente no comportamento dos brasileiros, no que diz
respeito ao tema. ApOGs o acontecimento, um dos assuntos mais buscados nos
mecanismos de busca foi “igualdade racial” (GOOGLE TRENDS, 2020). Além disso,
o0 nome de George Floyd foi um dos termos mais procurados. Na figura 3 é possivel
observar as regides que mais buscaram pela expressao no Brasil em maio, segundo
dados do Google Trends (2020).

Figura 3 - Estados e regi6es com maior nimero de buscas por George Floyd.
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Fonte: Google Trends (2020).

No més de maio, além das buscas relacionadas a morte de George Floyd,
também houve significativo volume de pesquisas sobre "privilégio” e “privilégio
branco”. Dentre os Estados que mais buscaram pelas expressées, o Rio Grande do
Sul ficou atras apenas de Roraima.

O ocorrido com Floyd trouxe a tona novamente 0 movimento

#BlackLivesMatter, que faz parte da fundacéo global de mesmo nome. A organizacgao,
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gue atua nos EUA, Reino Unido e Canada, foi criada ap0s a absolvi¢cdo do assassinato
do jovem Trayvon Martin e tem como objetivo erradicar a supremacia branca e
combater os atos de violéncia contra os negros, fortalecendo os direitos da populacao
negra. A figura 4 apresenta as buscas pela expressao Black Lives Matter no mundo
(GOOGLE TRENDS, 2020).

Figura 4 - Paises com maior busca pelo termo Black Lives Matter.
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Fonte: Google Trends (2020).

No periodo de junho a agosto de 2020, as pesquisas pela expressao cresceram
quase 50 vezes no mundo. No Brasil, a traducdo do termo, “vidas negras importam”,
também ganhou visibilidade e as suas buscas atingiram o recorde de interesse no
més de junho (GOOGLE TRENDS, 2020). Além disso, também entre junho e agosto,
o Brasil foi um dos cinco paises que mais buscaram por antirracismo em todo o
mundo. Na figura 5 é possivel ver esta relacdo (GOOGLE TRENDS, 2020).
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Figura 5 - Paises que mais pesquisaram por antirracismo.
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Fonte: Google Trends (2020).

Tanto a morte de Jodo Pedro quanto a de George Floyd causaram uma
comocao na populacéo brasileira. Influenciada por esses casos e outros que ocorrem
posteriormente, a populacdo brasileira passou a se interessar mais pelo tema do
racismo, bem como pelos movimentos antirracistas.

Algumas organizagfes, atentas a estas transformacdes de comportamento da
sociedade, iniciaram mudancas nas suas atividades como forma de contribuir na
reducdo das desigualdades raciais. Foi 0 caso da Magazine de Luiza, que
desenvolveu um programa de trainees somente para pessoas negras.

A Magalu, como € conhecida, é o maior ecossistema de compra e venda de
produtos no Brasil que conta com uma plataforma digital e mais de 1.100 pontos
fisicos em todo o pais (MAGAZINE LUIZA, 2020). Atualmente a empresa ja possui
cerca de 35 mil funcionarios e ha 23 anos esta entre as melhores empresas para se
trabalhar, segundo o ranking do Great Place To Work!2 (99JOBS, 2020).

Com o propdsito de “digitalizar o Brasil, trazendo ao acesso de muitos o que é
privilégio de poucos” a empresa fez uma parceria com outras trés instituices para
criar o programa, com duracdo de 12 meses, voltado para o desenvolvimento de
profissionais formados ha menos de dois anos ou que se formam em dezembro de
2020 (MAGALU, 2020). Apds o anuncio do programa, a empresa recebeu diversas

criticas e foi acusada de estar cometendo “racismo reverso'#”. A Defensoria Publica

130 Great Place To Work é uma consultoria global que apoia organiza¢des a obter melhores resultados por
meio de uma cultura de confianca, alto desempenho e inovagdo. Além disso, certificamos e reconhecemos os
melhores ambientes de trabalho em 90 paises ao redor do mundo. (GPTW, 2020).

14 %0 racismo reverso seria uma espécie de “racismo ao contrario”, ou seja, um racismo das minorias dirigido as
maiorias” (ALMEIDA, 2019, p. 37).
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da Unido entrou com uma acéao civil publica acusando a marca de estar fazendo
“marketing de lacracdo!®> (INFOMONEY, 2020).

Jovino Bento Janior, o autor da petigao, alegou que “ndo € medida necessaria
— pois existem outras e estao disponiveis para se atingir o mesmo obijetivo -, e nem
possui proporcionalidade estrita — ja que haveria imensa desproporcao entre o bénus
esperado e o0 6nus da medida, a ser arcado por milhbes de trabalhadores”
(INFOMONEY, 2020). O caso foi analisado pelo Ministério Publico do Trabalho (MPT)
e as denuncias foram indeferidas. Segundo o 6rgdo, o programa ndo € considerado
uma violacéo trabalhista. Ao contrario, se caracteriza como uma ac¢ao afirmativa de
reparacao histérica (EXAME, 2020). Em entrevista ao programa Roda Viva, a
proprietaria da rede, Luiza Trajano, disse que “o racismo estrutural esta inconsciente
nas pessoas. Temos que entender mais o que € racismo estrutural. O dia que entendi
até chorei, porque sempre achei que nao era racista até entender o racismo
estrutural”.

Outro caso que teve significativa repercussao, inicialmente de forma negativa,
mas que resultou na criacao de diversas iniciativas, foi o do Nubank. O banco digital
se destaca pela facilidade no gerenciamento da conta bancaria e pela auséncia de
anuidade do cartdo de crédito oferecido por eles. Além disso, costuma interagir com
os clientes de modo mais préximo e menos burocratico, o que o diferencia da maioria
das instituicdes financeiras do Brasil.

Porém, a empresa comecou a ser chamada de racista apés entrevista da co-
fundadora, Cristina Junqueira, no dia 19 de outubro, para o programa Roda Viva.
Durante a sua fala sobre as praticas realizadas pelo Nubank para a inclusdo de
pessoas negras no quadro de funcionarios, ela disse que o nivel de exigéncia para
trabalhar no banco era alto e que eles ndo podiam “se nivelar por baixo” para a
contratacdo de profissionais negros. ApOs essa declaracdo, ocorreram diversas
manifestacbes nas midias sociais acusando a executiva de racismo e cobrando um
posicionamento da empresa.

Rapidamente o Nubank definiu algumas acdes, como a divulgacdo de um
pedido de desculpas pela declaragdo durante o programa, afirmando que eles

estavam assumindo publicamente o compromisso de criar uma agenda de reparagéo

15 Lacrar é proclamar vitdria unilateralmente. A expressdo remonta ao ato de fazer uma jogada de efeito que
deixe eufdrica a torcida a favor e furiosa a torcida contra (INICIATIVA EMPRESARIAL, 2020).
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historica. Posteriormente, o banco desenvolveu um plano de agcdo com iniciativas para
0s empregados e para 0s publicos de fora da organizacao como forma de combate ao
racismo.

Neste item, rapidamente, observamos elementos do cenario atual e sob quais
enquadramentos o assunto de diversidade racial esta presente na sociedade. Além
disso, apresentamos alguns dados sobre as buscas feitas pela populacao brasileira
no mecanismo de busca Google, que demonstra o interesse pela tematica e também
0sS acontecimentos que marcaram 2020 e incitaram nas pessoas um desejo pelo
conhecimento acerca das questdes raciais. Destacamos o caso da Magalu, que
realizou uma acado exitosa, e o Nubank que, a partir de uma crise, criou um plano de
acOes de reparacdo histérica. No item seguinte, realizamos entrevistas com
profissionais especializados no tema Diversidade e Inclusdo Racial para compreender

suas percepcdes a respeito do assunto.

4.3 PONTOS DE VISTA DE ESPECIALISTAS

No presente item relacionamos as falas de cada um dos entrevistados
apresentados no item anterior, sdo eles: Matheus Felipe Ferreira, relacdes-publicas e
lider de Diversidade e Inclusdo no Sicredi'®; Wagner Machado, jornalista e servidor
publico na Universidade Federal do Rio Grande do Sul, e Daniel Teixeira, advogado e
diretor de projetos no Centro de Estudos das Relac¢des de Trabalho e Desigualdades
(CEERT). Além disso, refletimos sobre as respostas concedidas nas entrevistas,
avaliando as conexdes ou disparidades das opinides dos entrevistados. A primeira
pergunta foi sobre a relacdo dos entrevistados com o tema Diversidade e Inclusédo. As

respostas dos trés entrevistados estédo descritas no quadro 4:

Quadro 4 - Qual a sua relacdo com Diversidade e Inclusao?

Nome Resposta

Matheus Felipe O tema sempre me atraiu, pelo movimento de repressao me tornava uma
minoria em alguns espagos por conta da sexualidade e também pelas
guestdes étnico-raciais e de classe social. O interesse foi como forma de
conscientizacdo para que as pessoas pudessem entender sobre a
tematica.

Wagner Machado Existem varios topicos que permeiam a questéo racial. As pessoas tém
oportunidades diferentes e esse recorte racial ele se atravessa. Em
todos os lugares que eu trabalhei eu podia contar quantos negros

16 Instituicdo financeira cooperativa fundada no Rio Grande do Sul.
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estavam junto comigo. E essa auséncia de negros no telejornalismo
me incomodava muito. Entdo eu voltei para a academia para pesquisar 0s
assuntos que me interessavam e que geralmente ndo sdo pesquisados.
Com isso eu comecei a pesquisar sobre a presenca do negro na
televiséo. E no doutorado eu estou pesquisando sobre a
presenca/auséncia do negro no doutorado.

Daniel Teixeira

Minha relagdo é do ponto de vista de implementagdo. O CEERT tem uma
misséo tanto de produzir conhecimento quanto de realizar projetos de
intervencdo no campo das relagdes raciais numa perspectiva interseccional,
principalmente com género, e ai tem o enfoque nas mulheres negras
também. E é nesse contexto que vai a minha atuacéo. E tanto
coordenando projetos que por um lado produzem conhecimento, mas
por outro que também implementam acdes voltadas para a equidade
racial e interseccao com género e outras dimensdes de diversidade.

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

O tema Diversidade e Incluséo foi inserido no contexto dos trés profissionais a

partir de experiéncias vivenciadas por eles que os fizeram perceber o racismo

estrutural presente na sociedade. Além disso, esses aprendizados serviram para

fomentar a necessidade de abordar o assunto para gerar conscientizacdo e

conhecimento. Dessa forma, eles se voltaram a pesquisa sobre o tema para

compreender como 0 racismo impacta na vida das pessoas e como a Diversidade e

Inclusdo podem contribuir para a equidade racial na/da sociedade. No quadro 5, as

perguntas registradas envolvem percepcdes a respeito das organizacbes e como

essas estdo atuando na pauta de Diversidade e Incluséo.

Quadro 5 - Como vocé percebe a atuacao das organizacdes na pauta de
Diversidade e Incluséo?

Nome Resposta
Matheus Felipe O assunto é um tabu por conta de uma ignorancia social. Pelo
Ferreira desconhecimento que se tem a respeito do outro, pela estrutura social

gue nos molda e mais 0S hossos vieses a gente cria alguns
comportamentos preconceituosos.

Wagner Machado

Me vem muito forte a questdo da Magalu com o programa de trainee para
negros. Mas me parece muito positivo ver as empresas tomando essas
iniciativas para incluir os grupos minorizados. Eu acredito que sim, as
coisas estdo mudando, muito pela pressdo dos movimentos e das
pessoas que conseguiram ascender.

Daniel Teixeira

As empresas tém tido um crescimento principalmente em debates
sobre o tema. Teve um impacto grande com o caso do George Floyd, isso
no mundo inteiro, e ndo foi diferente aqui no Brasil, que tem muita influéncia
gue vem, em termos de debate, dos Estados Unidos, mas também ja vinha
crescendo antes. Muito embora o debate estava “acordando”, e de repente
despertou, porque o caso do George Floyd foi um gatilho muito maior
para que o tema passasse a ser discutido de forma mais recorrente e
mais aprofundada e mais urgente também, considerando que no Brasil
vocé tem vérios George Floyd por dia.

Fonte: Elaborado pela autora (2020).
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Sobre as percepcles a respeito da atuacdo das organizacdes, para Ferreira
(2020, ENTREVISTA PESSOAL) o assunto ainda € considerado um tabu na maioria
delas por conta da estrutura social ao qual pertencemos e pelos nossos proprios
vieses que naturalizam comportamentos preconceituosos. Ja Machado (2020,
ENTREVISTA PESSOAL) e Teixeira (2020, ENTREVISTA PESSOAL) acreditam que
a pauta estd ganhando cada vez mais espaco, seja por conta de tragédias que
ocorreram ao longo do ano e que fomentaram discussdes e posicionamentos, seja por
iniciativas de organizagbes, como o caso da Magalu. Além de gerar impactos
positivos, 0 programa ainda incentivou outras empresas a assumirem
posicionamentos neste sentido. No quadro 6 questionamos a respeito dos avangos na

pauta de Diversidade e Incluséo Racial.

Quadro 6 - Vocé avalia que existam avancos nessas pautas?

Nome Resposta
Matheus Felipe Para algumas empresas ainda é um tabu, pelo fato de ainda ser um tema
Ferreira desconhecido e ndo termos sido educados para conviver com o diferente.

Existem alguns niveis sobre o tema nas organizacgdes:

1°: nivel do tabu, onde as empresas desconhecem sobre as préaticas e tém
medo de arriscar e acha que esta tudo muito bem.

2°: nivel inicial, que o tema pode ser tocado, mas ndo sabem como fazer.
Também de incluem ag¢es realizadas apenas em datas comemorativas.
3°: nivel regular, em que as empresas abordam o assunto, possuem
iniciativas, mas nao é mensurado, nem avaliado e ndo € tratado como um
tema relevante, é a sobra.

4°; nivel avancado, que € quando a empresa ja possui uma cultura
mais diversa, ja realiza agdes em datas comemorativas, se preocupa
com indicadores sociais, consta os resultados no relatério da
empresa.

5° empresa inclusiva, onde existem politicas para aumentar a
Diversidade e Inclus&o dentro da organizacéo, desenvolvem
programas de inclusdo, criam metas sociais

Wagner Machado As empresas estdo investindo mais em programas para a incluséo de
negros. Talvez possa ser com o intuito de propaganda, mas de certa forma,
isso esta acontecendo. Na televisdo também é visto mais a presenga do
negro nas novelas e nos telejornais, e isso gera identificacdo.

Daniel Teixeira Tem um fator de avancgo na discussdo antes de mais nada, porque no Brasil
a gente tem o mito da democracia racial, que sempre foi amplamente
divulgado a partir do livro Casa-grande & Senzala e com isso o Brasil
sempre quis passar uma imagem de que haveria uma harmonizacdo nas
relacdes raciais tanto no escravismo quanto depois no pds-abolicao formal.
SO que essa narrativa vem mudando a partir de inUmeros casos que ja
aconteciam com maior repercussao no Brasil, mas principalmente, depois
do caso do George Floyd que o mundo inteiro propde um debate sobre as
vidas negras a partir do que aconteceu nos Estados Unidos e ndo dos
casos que ocorreram no Brasil. Entdo isso é um fator interessante de
analisar, de certa maneira o debate mais forte vem mais recentemente e
com ele a gente passa a ter avangos, porque uma vez que o problema
é discutido de verdade vocé tem maior conscientizacdo das pessoas,
maior contato com o0s conceitos que estdo em torno do tema do
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racismo e isso fez com que as empresas se engajassem de verdade
paratrabalhar o tema. Mas dai vocé vai ter um namero de empresas
gue implementam agdes concretas sejam politicas, sejam praticas de
equidade racial. Agora outras ainda estdo mais iniciantes e vocé tem
uma maioria que ainda esté se apropriando da discusséo.

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Os entrevistados concordam que as organizacdes estao investindo mais em

programas de inclusdo, mas que isso depende da “fase” de conhecimento sobre

racismo em que elas se encontram. Segundo Teixeira (2020), isso acontece porque a

conscientizag&o das pessoas e 0 contato com 0s conceitos costuma implicar em mais

comprometimento e interesse pela tematica. Entdo, € necessario que as praticas de

equidade racial sejam cada vez mais valorizadas para reduzir o desconhecimento

sobre o tema. No quadro 7 questionamos a respeito dos desafios enfrentados.

Quadro 7 - Quais sao os principais desafios?

Nome Resposta
Matheus Felipe Trabalhar o convencimento com as liderangas, pois majoritariamente
Ferreira as pessoas que estdo sao lideres dentro das organiza¢cdes ndo sofrem

preconceitos. Também é dificil para as empresas iniciarem um trabalho de
Diversidade e Inclus&o porque fica limitado ao setor de RH ou as
liderancas e esses grupos ndo sabem por onde comecar e ndo ouvem
os colaboradores que levantam a bandeira.

As empresas ainda tém medo de que a sua imagem seja exposta,
censurada ou cancelada se manifestarem algum posicionamento em prol da
diversidade.

Wagner Machado

Ter um grupo que pesquise sobre isso, que dialogue com o publico. A
empresa estar aberta para receber esses profissionais e perceber que
ela precisa disso para se manter, porque sendo ela vai estagnar e
perder dinheiro.

O desafio financeiro também, é perceber que o trabalho para os negros é
um nicho forte e que tem publico, que é possivel desenvolver
produto/servicos para 0s negros.

Daniel Teixeira

Um é vencer esse tabu de que o tema por si s6 no siléncio vai se
resolver. Esse foi o caminho encontrado pelo Brasil por muito tempo, e isso
fez com que o avancgo fosse atrasado e represado até hoje. Entdo uma vez
gue vocé vence esse tabu, em instituicGes importantes, vocé vai induzindo
gue outras instituices da sociedade de forma geral debatam o tema com
profundidade que ele tem. Afinal no Brasil as desigualdades sé&o iniciadas
pelo racismo, porque vocé tem a relagéo portugueses, os povos indigenas e
também os diferentes povos africanos que estavam representados pelos
escravizados no pais. Essa inquietacao é baseada no racismo e vai
produzindo uma légica de desigualdades, no caso brasileiro. Sem discutir
isso vocé nao tem como avancar em termos de debate de promocéo da
equidade no pais, um combate efetivo de desigualdades. Entdo todas as
instituic6es precisam passar por isso quando discutem desigualdade. Ndo é
diferente do setor econdmico que tem como um dos seus objetivos
previstos na constituicdo federal a reducdo das desigualdades raciais.
Discutir as desigualdades raciais no Brasil sem passar pelo racismo é
néo discutir, entdo hoje esse tema vai deixando de ser tabu e a gente
vai tendo avancos necessarios, mas ainda tem gargalos porque
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nenhuma instituicdo € monolitica ou homogénea, vocé sempre tem
dentro dela diferentes perspectivas e vai ter gente favoravel ao avancgo
e vai ter gente que ndo quer nem ouvir essa discusséo, a questéo é
como vocé trabalha isso dentro de uma institui¢cdo e vai possibilitando
um avanco.

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Os principais desafios apontados pelos respondentes estdo relacionados a
liberdade oferecida pelas organizacbes para tratar sobre o tema. Inicialmente
Machado (2020) defende que devem ser oportunizados aos empregados espacos de
visibilidade e dialogo sobre o tema. Além disso, € preciso perceber, reconhecer e
valorizar as pluralidades nos ambientes de trabalho. E fundamental, igualmente,
evidenciar a importancia dessa abordagem para as liderancas, para que esses
profissionais possam colaborar com a criacdo de acGes mais efetivas para promover
a equidade racial. O quadro 8 apresenta a atuacdo das organizacdes em relacéo a

Diversidade e Inclusao, na visdo dos informantes.

Quadro 8 - Como vocé avalia a atuacao das organizacdes em relacédo a Diversidade
e Inclusao de pessoas negras?

Nome Resposta
Matheus Felipe Algumas organiza¢des seguiram o que deu certo em outras empresas, mas
Ferreira revela que por muitos anos elas tinham medo de assumir qualquer tipo de

posicionamento, sendo que é uma pauta tao relevante.

Algumas empresas tém tomado agdes muito assertivas, como a
Magalu com o programa de trainee para pessoas negras. Outras
empresas colocaram como meta impactar um certo nimero de pessoas
negras.

Mas existem outras que ainda estdo na fase do tabu e acreditam que
existe o racismo reverso, 0 que ndo existe. Acham que a palavra cota
incomoda, que as cotas ndo devem existir.

Wagner Machado Eu acho que demorou para que pessoas percebessem que elas podem
fazer programas e politicas voltadas para negros dentro das empresas.
Claro que ha quem reclame que se esta fazendo o racismo inverso,
mas isso ndo existe.

Daniel Teixeira Ha uma maioria que ainda esté se apropriando desse debate, mas quando
vocé tem medidas em empresas realmente efetivas a gente parte para
acdes concretas, que vao desde definir uma politica com uma
dimensé&o de equidade racial, nos valores da empresa e também nas
acOes previstas na politica, nas diretrizes todas.

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

A respeito das atuacOes das organizacOes sobe o tema de Diversidade e Incluséao
Racial, os programas e politicas séo respostas unanimes entre os entrevistados. Para
eles, essas praticas sdo as mais efetivas, mas algumas empresas ainda nao se

sentem confortaveis porque acreditam no mito do racismo reverso, 0 que as impede
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de assumir uma posi¢cao mais rigorosa em relacéo a isso. No quadro 9 questionamos

sobre as iniciativas que se mostram efetivas para melhorar esse cenario.

Quadro 9 - Quais praticas tém se mostrado efetivas para a melhoria desse cenério
nas organizagdes?

Nome Resposta

Matheus Felipe As politicas e programas de diversidade incentivam o aumento de

Ferreira oportunidades, como um programa de trainee somente para pessoas
negras.

Wagner Machado Olhar para as pessoas com as suas diferencas. Nao da para dizer que

somos todos iguais, porque ndo partimos do mesmo ponto. Eu acredito
no valor da equidade, ndo da igualdade. E essas empresas que estéo se
voltando para as questdes raciais elas conseguem perceber que isso é
ganho para elas. Ent&o, essas préticas de valorizagéo e de
reconhecimento sdo muito validas. Quando as empresas de fato
perceberem que ha mercado para os negros, todo mundo vai ganhar.
Daniel Teixeira Vocé tem programas concretos de implementacdo de medidas para a
reducdo das desigualdades raciais previstas em politicas, e ai tem
varias areas estratégicas, desde comunicac¢do, mas que nédo pode ficar
s6 em comunicacdo. Entdo ai vem as outras areas como o RH, tanto
para ainsercdo como para a ascensdo dos negros, mentorias, e
também é preciso pensar nos profissionais brancos. Os profissionais
néo-negros em geral que precisam estar preparados para essa mudancga na
instituicdo que historicamente sempre foi branca. E preciso pensar na
cultura organizacional de forma a que a instituicdo mude e ndo s6 haja
umainser¢cdo sem que haja um ambiente propicio, porque dai as
pessoas negras acabam saindo depois e ndo pertencendo ao lugar.
Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Quando questionados sobre quais préaticas eram mais efetivas para promover
a equidade racial, os entrevistaram citaram algumas possibilidades. Para Ferreira
(2020), os programas de diversidade geram oportunidades relevantes para o
desenvolvimento de pessoas negras no contexto das organiza¢bes. J& Machado
acredita que é importante que elas compreendam que néo se pode querer falar de
igualdade racial quando os profissionais tiveram oportunidades completamente
diferentes. Por isso, assegura que € importante investir no reconhecimento dos
profissionais negros, para que haja uma valorizacéo realmente capaz de promover a
equidade racial.

Ainda sobre essa énfase, Teixeira defende que, além de programas e medidas
para a reducdo das desigualdades, é preciso prensar na cultura organizacional. I1sso
incide na falta de preparo para a insercdo de profissionais negros nos quadros de
empregados e no desenvolvimento dessas pessoas. E importante também preparar o
restante dos profissionais nao-negros, para que os ambientes sejam inclusivos e

diversos. No quadro 10 questionamos sobre os aspectos que precisamos evoluir.
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Quadro 10 - Em que aspectos precisamos avancar?

Nome Resposta
Matheus Felipe Um dos aspectos é trazer as pessoas negras para dentro da empresa,
Ferreira mas desenvolver elas para um dia ocuparem um cargo de lideranca.

N&o basta apenas abrir uma janela de pessoas negras se eles forem
ficar por anos no mesmo cargo, sem obterem nenhum tipo de
crescimento e nunca vao poder serem lideres porque naquela cultura
mesmo atraindo pessoas negras, elas ndo podem assumir cargos de
lideranca.

Acredito também que devemos ter uma lei que aporte acfes
afirmativas para pessoas negras no mercado de trabalho.

Wagner Machado

Primeiro é perceber que esse é um trabalho muito longo e que recém
estd comecgando, que falta muito para a gente chegar a parametros
semelhantes. Estamos caminhando em doses homeopéticas em dire¢éo
ao avango, mas que esse avango € possivel e esta acontecendo.

Mas eu também percebo que outro aspecto somos nds percebermos
gue nés podermos estar aonde quisermos, que ndo da para se limitar
no primeiro ndo, que vao acontecer atos de racismo e de preconceito,
e que tem que denunciar e sempre que possivel questionar essas atitudes.

Daniel Teixeira

Durante muito tempo prevaleceu a ideia de um silenciamento que
houve quanto ao tema do racismo no pais, uma vez que haveria,
segundo esse olhar, uma democracia racial no pais. Com o tempo
houve diversos estudos que vdo mostrar que isso se tratava de um mito no
Brasil. S6 que esse mito por muito tempo, e ainda hoje, produz um
silenciamento em diversas instituicdes a respeito do tema do racismo em si,
da sua estrutura, de como ele funciona. E isso faz com que também no
setor privado muitas empresas continuem nessa mesma toada de falar que
no Brasil ndo é bem assim, que estamos falando de um problema que
existe de verdade apenas nos Estados Unidos.

NOs ndo podemos ficar s6 na dimensao da inser¢do. Ha um mito da
insercdo em varios espacos que pensam gque meramente produzir um
numero de pessoas negras la dentro vai resolver o problema histérico
do racismo institucional que vigora nesses espac¢os. E ai vocé precisa
trabalhar essa cultura organizacional e isso envolve as pessoas brancas
que la estéo também. E preciso que elas entendam sempre que
branquitude ndo é neutralidade, branquitude também é um pertencimento. E
importante entender e mostrar que os brancos também fazem parte,
inclusive com privilégios, das relagdes raciais. Porque sendo ficaum
problema das pessoas negras e isso ndo existe. O racismo é uma
guestdo da sociedade como um todo, e s6 assim, com o envolvimento
das pessoas como um todo € que a gente vai conseguir avancgos
efetivos. Porque quem estad com a caneta na méo nas organizagdes
sdo pessoas brancas, e colocé-las no debate como forma devida para que
participem é fundamental para que a gente consiga criar um outro cenario.

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

A respeito dos aspectos que ainda precisamos evoluir, Ferreira defende a

importancia de trabalhar o desenvolvimento das pessoas negras nas organizagoes.

“Né&o basta apenas abrir uma janela de pessoas negras se eles forem ficar por anos

no mesmo cargo” (FERREIRA, 2020). Para o profissional, a cultura deve ser

desenvolvida e pensada de forma mais inclusiva. Além disso, o rela¢des-publicas

acredita que a criacao de uma lei que incentive o desenvolvimento de acgdes
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afirmativas para as pessoas negras no mercado de trabalho também representaria um
passo significativo.

Para Machado € importante que as organiza¢cdes compreendam que estamos
dando os primeiros passos e que a caminhada para atingir a equidade racial é longa.
Além disso, ele acredita que os profissionais negros devem perceber que eles podem
assumir cargos importantes e que ndo da para desistir na primeira resposta negativa,
pois € um fato que atitudes racistas vao acontecer, mas isso ndo deve impedir essas
pessoas de tentarem.

Teixeira defende que ndo se deve esperar que apenas incluir pessoas negras
nas organizacdes resolve o problema das desigualdades raciais que foram
construidos ao longo da historia. Para reverter esse contexto é importante entender
que o racismo ndo € um problema unicamente dos negros, € um problema da
sociedade no geral. Cada um exerce um papel na promocédo da equidade racial que
deve ser trabalhado nas organizacdes tanto com as pessoas negras quanto nao-
negras. No quadro 11 os entrevistados séo questionados sobre o trabalho realizado

pelas organiza¢des nas quais eles atuam.

Quadro 11 - Como a organizacdo que vocé trabalha atua nas questfes de
diversidade racial?

Nome Resposta
Matheus Felipe Hoje o Sicredi tem um dos nimeros mais baixos na incluséo racial. De 30
Ferreira mil colaboradores, 1% s&o de pessoas negras, ndo chega nem a mil

pessoas. Pessoas negras em cargos de lideranca ndo existe.

Mas a empresa ja esta pensando em alternativas e processos para mudar
esse namero. A minha contratacdo como Lider de Diversidade no Sicredi ja
mostra um avango e que a empresa esta querendo mudar.

A gente ja possui grupos de afinidade dentro da empresa, temos um
grupo racial e a pauta entrou esse ano na estratégia da empresa como
meta. Além disso, estamos desenvolvendo um programa de
Diversidade que vai ser lancado em breve.

Wagner Machado Como criou-se as cotas raciais, existe coordenacédo de acdes
afirmativas que sdo formados por grupos que tém o objetivo de se
fortalecerem, tanto na questdo de autoestima e valorizacdo. Mas a
organizacgao publica é outro ambiente, é possivel consegue pensar, €
possivel questionar.

Daniel Teixeira O CEERT produz conhecimento e também implementa programas ligados a
equidade racial e sua intersec¢éo com outras dimensdes de diversidade
como de género pensando a relagdo mulheres negras e mulheres brancas,
mas também tem identidade de género que entra também em questdes
ligadas a heteronormatividade, a toda a sigla LGBTQIA+, entéo isso é uma
dimenséo importante a questdo das pessoas com deficiéncia. A gente trata
também das questdes de intolerancia religiosa, tem as dimensfes das
religibes de matriz africana, principalmente.

Entéo é lidando com projetos que promovam essa equidade que a
gente pretende ver implementada nas instituicdes e particularmente o
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nosso programa de trabalho que enfoca empresas e outras
instituicdes.
Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Quando questionados sobre as praticas que as organizacbes que trabalham
desenvolvem para contribuir com a equidade racial, Ferreira diz que o cenario do
Sicredi est4d muito abaixo do ideal, mas que estdo comecando a dar os primeiros
passos. A organizacao possui grupos de afinidade, um grupo racial e a pauta ja foi
inserida na estratégia da empresa. Além disso, a empresa esta desenvolvendo um
programa de Diversidade. Machado acredita que por estar inserido em um 0Orgao
publico, a liberdade para trabalhar com o tema é muito maior. Na UFRGS, existe uma
coordenacao de acoes afirmativas que trabalha tanto a questédo de autoestima quanto
de valorizacao. Teixeira € diretor de projetos em uma organizac¢ao voltada diretamente
para o tema. No CEERT sé&o criados projetos para promover a equidade racial e,
também, contribuem com outras empresas, disponibilizando conteudos e subsidios
gue podem subsidiar e orientar a criagao de programas que incentivem a reducédo das
desigualdades raciais.

Neste item relacionamos as contribuicdes dos trés entrevistados selecionados.
Também analisamos as falas para compreender em que pontos havia aproximacgdes
ou distanciamento de opinides e quais eram as perspectivas de cada profissional.
Percebemos, com pelas respostas aos nossos questionamentos, que embora ja
existam iniciativas das organizacfes nas pautas de D&l, algumas ainda sdo bem
incipientes e necessitam de um trabalho mais detalhado e consistente. No préximo
item apresentamos os aprendizados adquiridos ao longo da pesquisa.

4.4 ALGUMAS SINTESES E APRENDIZADOS AO LONGO DA JORNADA

Neste item relacionamos as contribuicdes dos profissionais, apresentadas no
item anterior, com os resultados tedricos obtidos a partir das técnicas bibliogréafica e
documental. Para isso, fazemos um resgate de algumas abordagens e selecionamos
trechos das entrevistas que evidenciam aproximacdes e distanciamentos dos
conteudos consultados.

O ponto inicial que queremos destacar € que o racismo ainda € muito presente

na sociedade, inclusive no Brasil, que é o pais em que estamos inseridos. Almeida
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(2019) acredita que que o racismo cria condicOes sistematicas de discriminacédo de
pessoas de determinados grupos raciais. Para os entrevistados, € nitido esse
ambiente desigual entre negros e nao-negros. “Em todos os lugares que eu trabalhei
eu podia contar quantos negros estavam junto comigo” (MACHADO, 2020). Essa é
uma das percepcbes que confirma o contraste de oportunidades para diferentes
grupos raciais.

Outro aspecto importante a se destacar é que o racismo precisa deixar de ser
um problema apenas das pessoas negras, e deve ser encarado por todos como uma
guestdo nacional e global (AMARO, 2015). Teixeira (2020) afirma que “o racismo &
uma questdo da sociedade como um todo, e s6 assim, com o0 envolvimento das
pessoas como um todo € que a gente vai conseguir avangos efetivos”. Ribeiro (2019)
também defende a importancia de que negros e brancos problematizem situacdes que
sdo consideradas “normais”, como a falta de negros em posi¢cdes de geréncia, em
universidades, na area da pesquisa ou protagonizando produc¢des audiovisuais.

Sobre o papel das organizacdes no fomento da Diversidade e Incluséo, Ferreira
(2020) acredita que “para algumas empresas ainda é um tabu, pelo fato de ainda ser
um tema desconhecido e nao termos sido educados para conviver com o diferente”.
Esse aspecto pode ser uma das razfes para o problema de afinidade entre o tema e
a geréncia das organizacdes (Aberje, 2019). Para Bomfim (2019), a pauta deve ser
trabalhada porque a sociedade tem urgéncia quanto a isso.

Sobre os principais desafios em tratar a Diversidade e Inclusdo, os
entrevistados relatam alguns pontos em comum. E importante “ter um grupo que
pesquise sobre isso, que dialogue com o publico” (MACHADO, 2020). O jornalista
ainda defende que a empresa precisa se mostrar aberta e preparada para receber
profissionais negros. Goncgalves (2016) acredita que trabalhar a D&I nas organizages
€ um caminho para a competitividade.

Ainda sobre as iniciativas das/nas organiza¢gfes, Bomfim (2019) afirma que é
necessario que a empresa esteja atenta as manifestacées dos seus publicos e que
converse sobre suas acdes e praticas com empregados. Isso requer a divulgacao das
politicas, programas e estratégias. Foi o caso da Magazine Luiza, citado pelos
entrevistados. Ferreira (2020) diz ainda que, em relagao ao desenvolvimento dessas
praticas, “algumas organizacdes seguiram o que deu certo em outras empresas, mas
revela que por muitos anos elas tinham medo de assumir qualquer tipo de

posicionamento, sendo que é uma pauta tao relevante”. Teixeira (2020) reconhece
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gue “ha uma maioria que ainda esta se apropriando desse debate, mas quando vocé
tem medidas em empresas realmente efetivas a gente parte para agdes concretas”.

Em relacdo as praticas que sao efetivas nas organizagdes, alguns pontos foram
defendidos pelos entrevistados. Para Machado (2020), inicialmente, € importante
“olhar para as pessoas com as suas diferengas. Nao da para dizer que somos todos
iguais, porque nao partimos do mesmo ponto”. Ribeiro (2019) diz que essa reflexao
sobre as diferencas é necesséria para que se consiga criar acdes que mudem essa
realidade. “E preciso pensar na cultura organizacional de forma a que a instituicéo
mude e ndo sé haja uma insercdo sem que haja um ambiente propicio, porque dai as
pessoas negras acabam saindo depois e nao pertencendo ao lugar’ (TEIXEIRA,
2020). Por isso € fundamental reconhecer os empregados como sujeitos
heterogéneos.

Além disso, a criacdo de acdes de Diversidade e Inclusdo Racial visam nao
apenas a inser¢cdo dos profissionais, mas devem contar com iniciativas de
desenvolvimento desses individuos dentro da organizacao. Ferreira (2020) afirma que
“ndo basta apenas abrir uma janela de pessoas negras se eles forem ficar por anos
no mesmo cargo, sem obterem nenhum tipo de crescimento (...), porque naquela
cultura, mesmo atraindo pessoas negras, elas ndo podem assumir cargos de
lideranga”. Para isso, as empresas devem estabelecer um posicionamento publico
sobre a intolerancia ao racismo, preconceitos e discrimina¢des (FREITAS, 2015). “Nés
ndo podemos ficar sé na dimensdo da insercdo. H4 um mito da insercdo em varios
espacos que pensam que meramente produzir um numero de pessoas negras la
dentro vai resolver o problema historico do racismo institucional que vigora nesses
espacos” (TEIXEIRA, 2020). Ou seja, além de incluir, € fundamental reforcar a
importancia da diversidade nas empresas e, também, para os empregados.

Neste capitulo detalhamos a metodologia de pesquisa utilizada para a
realizacéo do trabalho, bem como o processo de execucéo das entrevistas e o perfil
dos profissionais que contribuiram com o estudo. Ademais, aprendemos com as falas
dos profissionais e as relacionamos com as discussdes apresentadas pelos autores
nos capitulos teoricos. No capitulo seguinte apresentamos as consideracdes sobre o

estudo, a partir da trajetdria percorrida.
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5 CONSIDERAGCOES DA PESQUISA

Neste capitulo reiteramos algumas reflexdes sobre as discussdes propostas no
estudo, bem como consideracdes acerca do que aprendemos. E importante ressaltar
gue essas consideracdes nao sao definitivas e nao possuem o objetivo de encerrar as
discussfes a respeito deste assunto. Em sentido contrario, entendemos que a pauta
de Diversidade e Inclusdo Racial tém sido pouco abordada nos ambientes académicos
gue conhecemos e que essa questdo deve ser redimensionada, pois somente
discutindo sobre o assunto é que ele vai ganhar a relevancia necessaria para ser
trabalhado em todos os ambitos da sociedade com a devida seriedade e consisténcia.

Em relacdo ao objetivo que visava “‘compreender impactos do racismo na
sociedade brasileira”, acreditamos que o racismo € uma pauta atemporal. Ela passou
por diversas mutagcfes ao longo das décadas até se tornar parte da estrutura social
ao gual vivemos e estamos adaptados. Ribeiro (2019, p. 5) afirma que o racismo é
“‘um sistema de opressao que nega direitos, € ndo um simples ato da vontade de um
individuo”. Essa definicdo foi comprovada através dos dados apresentados nos
capitulos anteriores em que discutimos os impactos do racismo na vida das pessoas
negras.

Um deles demonstra que, embora 0s negros sejam maioria, formando 55,8%
da populacéo brasileira, apenas 27,7% desses fazem parte dos 10% da populagéao
com o0s maiores rendimentos. Em contrapartida, eles somam 75,2% dos 10% da
populacdo com menor rendimento. Essa realidade ja faz parte da nossa estrutura
social. Esse dado ja ndo nos surpreende, tendo em vista que o perfil das pessoas que
moram em locais menos favorecidos no nosso pais. Almeida (2019, p.35) acredita que
“o racismo é uma decorréncia da prépria estrutura social, ou seja, do modo “normal”
com que se constituem as relagcdes politicas, econbmicas, juridicas e até familiares,
nao sendo uma patologia social e nem um desarranjo institucional”.

Outro fato que reforca a presenca do racismo na nossa sociedade € que 0s
negros formam 54,9% da forca de trabalho no Brasil, porém, da populacdo de
desocupados e subutilizados, 64,2% sao pessoas negras (2018, IBGE). Destes
profissionais que estdo ocupados, apenas 29,9% ocupam algum cargo gerencial, por
outro lado, 68,6% dos cargos sdo ocupados por pessoas brancas. Esses sao apenas
alguns dos tantos indicadores que mostram os impactos do racismo na vida da

populacao negra no Brasil.
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A respeito do segundo objetivo de “refletir sobre a dimensao da comunicagao
com empregados e Diversidade e Inclusdo Racial nas organizacdes” acreditamos que
embora a pauta racial tenha ganhado destaque em 2020, principalmente por conta de
acontecimentos que tiveram repercussao na midia e impactaram a sociedade, ela
ainda é tratada como tabu e envolve diversos conflitos e incompreensdes (BOMFIM,
2019). Nas organizacfes, as questdes raciais sdo comumente tratadas dentro da
agenda de Diversidade e Incluséo, que é considerara uma das principais tendéncias
na/da comunicac&o organizacional (SCHEID; PERSIGO; MACHADO, 2019).

Entretanto, as empresas ainda enfrentam dificuldades em evoluir com o
assunto nas praticas de comunicacdo com empregados, e algumas razdes estdo
ligadas as questfes orgcamentérias, falta de conexdo entre o tema e os gerentes e a
resisténcia em aplicar acdes voltadas a D&l (Aberje, 2019). Esse problema pode
acontecer, dentre outras razfes, porque essas ainda estdo em uma fase muito inicial
de desenvolvimento das acdes.

Para Ferreira (2020), “algumas organizagdes seguiram o que deu certo em
outras empresas, mas isso revela que por muitos anos elas tinham medo de assumir
qualquer tipo de posicionamento, sendo que é uma pauta tao relevante”. Além disso,
em alguns momentos, a Unica vantagem que as organizacfes veem em tratar sobre
Diversidade e Inclusdo Racial esta relacionada somente a melhoria da imagem e
reputacdo, o que desvaloriza, por exemplo, alguns resultados dificeis de quantificar,
ainda mais em curto prazo.

Por isso, a comunicacdo com empregados é tdo indispensavel. E ela que trata
dos processos de relacionamento que ocorrem no contexto das relacées de trabalho
(SOARES E DEL GAUDIO, 2017). Sabemos que as atividades de relagdes-publicas
contribuem e incidem sobre essas relacdes. Inclusive, Ferrari (2019) acredita que é
papel desse profissional observar atentamente a relacdo organizacao-publicos para
que assim seja possivel a criagdo de praticas que reflitam guestionamentos como o
da Diversidade e Incluséo Racial.

Atualmente, o gerenciamento dessas acdes dentro das empresas tem ficado,
principalmente, sob responsabilidade das é&reas de Recursos Humanos e
Comunicagéo (Aberje, 2019). A unido desses dois setores pode resultar em préticas
mais efetivas e que atinjam a todos dentro da organizacédo. Teixeira (2020) afirma que
se “tem programas concretos de implementagcdao de medidas para a redugédo das

desigualdades raciais previstas em politicas, e ai tem varias areas estratégicas, desde
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comunicacao [...] e outras areas como o RH, tanto para a insercdo como para a
ascensdo dos negros, mentorias, e também €& preciso pensar nos profissionais
brancos”.

Acerca do terceiro objetivo que visava “discutir sobre as praticas das
organizacdes na perspectiva da Diversidade e Inclusdo, especificamente no que
envolve pessoas negras, a luz de elementos de contexto e de percepcdes de
especialistas na pauta”, reforcamos o papel fundamental que as empresas tém na
andlise, criacdo e desenvolvimento de a¢des que fomentem a diversidade. Machado
(2020) acredita que “demorou para que pessoas percebessem que elas podem fazer
programas e politicas voltadas para negros dentro das empresas”. Conforme vimos
na pesquisa da Santo Caos (2018), a principal raz&o pela baixa presenca de negros
nas organizacfes é o preconceito, por isso é tdo importante a criacao de praticas que
construam um ambiente mais diverso.

Atualmente, a Diversidade e Inclusdo Racial tem sido um tema bastante
discutido pelas empresas, muito em razdo dos acontecimentos de 2020 que
reforcaram a importancia de se falar sobre racismo. Para Teixeira, “o caso do George
Floyd foi um gatilho muito maior para que o tema passasse a ser discutido de forma
mais recorrente, mais aprofundada e mais urgente também, considerando que no
Brasil vocé tem varios George Floyd por dia”.

Embora ainda sejam poucas acdes, temos visto resultados expressivos, como
o caso do programa de traineel’ exclusivo para negros da Magazine Luiza. O
acontecimento foi muito significativo pois, além de possibilitar as oportunidades para
os profissionais, também mostrou que € possivel criar agdes consideradas por alguns
mais drasticas, mas que de fato se mostram efetivas para os reparos histéricos
necessarios.

Contudo, ainda que o aumento da representatividade dos profissionais negros
nas organizacdes seja importante, € necessario frisar que somente a insercao desses
individuos acaba perdendo efetividade quando ndo ha um ambiente propicio para o
desenvolvimento desses profissionais. Almeida (2019, p. 34) defende que “ainda que

7 programa direcionado a jovens que estejam em fase final de estudos na faculdade ou
recém-formados, em que grandes empresas disponibilizam cargos para treinar esses
profissionais para exercer papéis importantes dentro da organizacdo no futuro (ESTAGIO
TRAINEE, 2020).
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essencial, a mera presenca de pessoas negras e outras minorias em espacos de
poder e decisdo ndo significa que a instituicdo deixara de atuar de forma racista”. E
necessario que as pessoas negras tenham oportunidades iguais de desenvolvimento
pessoal e profissional que as pessoas nao negras. “Ha um mito da inser¢cdo em varios
espacos que pensam que meramente produzir um numero de pessoas negras la
dentro vai resolver o problema histérico do racismo institucional que vigora nesses
espacos” (TEIXEIRA, 2020).

Em nosso entendimento, os profissionais de comunicacdo tém o papel de
guestionar a existéncia, ou auséncia, de praticas voltadas para a Diversidade e
Inclusdo Racial e propor acfes que posicionem a organizacdo de modo incisivo,
consistente e estratégico. Mas para isso, é fundamental que a empresa assuma esse
compromisso e entenda a importancia dessa luta, que € de todos, independente da
cor. “A mudanca da sociedade nao se faz apenas com denuncias ou com o repudio
moral do racismo: depende, antes de tudo, da tomada de posturas e da adoc¢éo de
praticas antirracistas” (ALMEIDA, 2019, p.6).

A partir dos aprendizados obtidos com essa experiéncia de pesquisa,
formulamos outras possibilidades de estudo. Acreditamos na importancia de
aprofundar as reflexdes sobre o valor social que a representatividade racial gera nas
organizacdes; investigar, de forma quantitativa, o nivel de maturidade dos programas
de Diversidade e Inclusdo de empresas brasileiras, principalmente no que diz respeito
as questodes raciais; e, também, analisar qualitativamente a participacao das pessoas
negras em organizacdes que ja possuem algum tipo de iniciativa de fomento a
Diversidade e Inclusdo Racial.

No que diz respeito a experiéncia gerada por conta desta pesquisa,
acreditamos que vivenciar esse desenvolvimento foi desafiador por se tratar de um
tema muito delicado, porém essa gravidade nos estimulou a persistir e desenvolver
um bom trabalho para que cada vez mais este tema possa ser abordado na academia.
Além disso, realizar esse estudo nos agregou conhecimento histérico a respeito do
racismo, das desigualdades enfrentadas pelos negros e, também, das praticas de
fomento a Diversidade e Incluséo. Os episddios ocorridos no ano de 2020 ressaltaram
a urgéncia e a necessidade de se falar sobre as questdes raciais e trazer estudos
consistentes que evidenciem o0s problemas gerados no contexto nacional.
Vislumbramos boas oportunidades futuras que em um historico recente ndo vinham

sendo tao expressivos.
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No momento em que encerramos este trabalho, no dia 20 de novembro, Dia
Nacional da Consciéncia Negra, nos deparamos com mais um caso de racismo. No
dia anterior (19), Jodo Alberto Silveira Freitas, tinha 40 anos, e foi espancado até a
morte por segurancas do supermercado Carrefour no estacionamento do
estabelecimento, na cidade de Porto Alegre. Protestos foram feitos em diversas
cidades do Brasil pedindo por justica. E importante ressaltar que a empresa Carrefour
ja esteve envolvida em outros casos relacionados ao racismo, mas nunca houve

acOes efetivas para que isso fosse cessado na organizagao.
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APENDICE A — ROTEIRO GUIA DE ENTREVISTAS

Dados de identificacao
Nome:

Ocupacao:

Bloco 1 - Sobre o entrevistado

1 - Qual a sua relacao com diversidade e incluséo?

Bloco 2 - Diversidade e inclusdo nas organizacdes

2 - Como vocé percebe a atuacao das organizacdes na pauta de diversidade
e incluséo?

3 - Vocé avalia que existam avangos nessas pautas?

4 - Quais sao os principais desafios?

Bloco 3 - Diversidade e inclusao racial

5 - Como vocé avalia a atuacao das organizacfes em relacdo a diversidade e
inclusdo de pessoas negras?

6 - Quais praticas tém se mostrado efetivas para a melhoria desse cenario
nas organizagbes?

7 - Em que aspectos precisamos avancar?

8 - Como a organizacdo que voceé trabalha atua nas questdes de diversidade

racial?

Bloco final - encerramento

9 - Gostaria de acrescentar mais alguma coisa?



APENDICE B — TERMO DE CONSENTIMENTO A

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Eu,

Matheus Felipe Ferreira :
, estou sendo convidado

a participar da monografia sobre Politicas e Praticas Organizacionais de Fomento a
Diversidade Racial. Minha participacdo neste estudo serd a de conceder um relato
através de entrevista. Estou ciente sobre a metodologia de pesquisa proposta e a mim
explicada, bem como as vantagens e 0s riscos aos quais estarei sujeito, tais como:

Poderei discorrer livremente sobre as questdes propostas pela pesquisadora,
sem qualquer constrangimento ou imposi¢do.

O relato obtido a partir desta entrevista serd utilizado somente para fins de
pesquisa, e contribuird, possivelmente, para a constru¢do de conhecimento no
campo tedrico das praticas profissionais.

As informacdes dessa entrevista poderdo ser publicadas na pesquisa que seja
defendida como Trabalho de Conclusdo de Curso para obter o grau de
bacharelado em Relagdes Publicas na Escola de Comunicagdo, Artes e Design —
Famecos (PUCRS).

O dudio da entrevista sera gravado para posteriores andlises, bem como estou
ciente de que posso me retirar da pesquisa a qualquer momento, sem
necessidade de justificativas, e, por conta disso, ndo sofrerei nenhum tipo de
contestacdo e/ou prejuizos.

Fui informado sobre os eventuais riscos de minha participagdo na pesquisa, a
qual pode causar cansaco, algum tipo de constrangimento, ou, ainda, trazer a
memoria experiéncias e situagbes vividas que podem provocar algum
desconforto psiquico.

Também estou seguro de que tenho livre acesso a todas as informacdes e
esclarecimentos adicionais sobre esse trabalho.

Ainda, fui informado que o pesquisador responsavel pelo estudo é o Prof. Dr.
Diego Wander da Silva, docente na Escola de Comunicacdo, Artes e Design —
Famecos (PUCRS), orientador da autora do projeto, Andressa Tassinari Alves,
graduanda em Relagdes Publicas.

Se restar qualquer duvida, apés a realizagdo da entrevista, poderei contata-la
através do telefone (51) 9 9663 8905 ou do e-mail andressa.atassinari@gmail.com.

Assim, tendo sido informado sobre o contelddo de todo trabalho e compreendido a
natureza e o objetivo deste estudo, manifesto meu livre consentimento em
participar desta pesquisa, ciente de que ndo hd nenhum valor a ser pago e/ou
recebido por minha participagdo.
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Assinatura do sujeito da pesquisa

Andresse. Tossinary Alves

Assinatura da pesquisadora responsavel
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APENDICE C - TERMO DE CONSENTIMENTO B

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Eu, Wagner Machado da Silva, estou sendo convidado a participar da monografia sobre
Politicas e Prdticas Organizacionais de Fomento a Diversidade Racial. Minha
participacdo neste estudo sera a de conceder um relato através de entrevista. Estou
ciente sobre a metodologia de pesquisa proposta e a mim explicada, bem como as
vantagens e 0s riscos aos quais estarei sujeito, tais como:

Poderei discorrer livremente sobre as questGes propostas pela pesquisadora,
sem qualquer constrangimento ou imposigdo.

O relato obtido a partir desta entrevista serd utilizado somente para fins
de pesquisa, e contribuird, possivelmente, para a constru¢do de conhecimento
no campo teodrico das praticas profissionais.

As informagdes dessa entrevista poderdo ser publicadas na pesquisa que seja
defendida como Trabalho de Conclusdo de Curso para obter o grau
de bacharelado em Relagdes Publicas na Escola de Comunicagdo, Artes e Design
- Famecos (PUCRS).

O audio da entrevista serd gravado para posteriores analises, bem como estou
ciente de que posso me retirar da pesquisa a qualquer momento, sem
necessidade de justificativas, e, por conta disso, ndo sofrerei nenhum tipo de
contestagdo e/ou prejuizos.

Fuiinformado sobre os eventuais riscos de minha participa¢do na pesquisa, a qual
pode causar cansago, algum tipo de constrangimento, ou, ainda, trazer a
memoria experiéncias e situagdes vividas que podem provocar algum
desconforto psiquico.

Também estou seguro de que tenho livre acesso a todas as informagdes e
esclarecimentos adicionais sobre esse trabalho.

Ainda, fui informado que o pesquisador responsavel pelo estudo é o Prof. Dr.
Diego Wander da Silva, docente na Escola de Comunicagdo, Artes e Design
-~ Famecos (PUCRS), orientador da autora do projeto, Andressa Tassinari
Alves, graduanda em Relagdes Publicas.

Se restar qualquer duvida, apds a realizacdo da entrevista, poderei contata-la
através do telefone (51) 9 9663 8905 ou do e-mail andressa.atassinari@gmail.

Assim, tendo sido informado sobre o conteudo de todo trabalho e compreendido a
natureza e o objetivo deste estudo, manifesto meu livre consentimento em
participar desta pesquisa, ciente de que ndo ha nenhum valor a ser pago e/ou
recebido por minha participagdo.

Porto Alegre, 23 de outubro de 2020.
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Assinatura do sujeito da pesquisa

Andresse Tosstnart Alves

Assinatura da pesquisadora responsavel
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APENDICE D — TERMO DE CONSENTIMENTO C

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Eu, Daniel Teixeira, estou sendo convidado a participar da monografia sobre Politicas e
Praticas Organizacionais de Fomento a Diversidade Racial. Minha participa¢do neste
estudo serd a de conceder um relato através de entrevista. Estou ciente sobre a
metodologia de pesquisa proposta e a mim explicada, bem como as vantagens e os
riscos aos quais estarei sujeito, taiscomo:

Poderei discorrer livremente sobre as questdes propostas pela pesquisadora,
sem qualquer constrangimento ou imposigao.

O relato obtido a partir desta entrevista sera utilizado somente para fins de
pesquisa, e contribuird, possivelmente, para a construgdo de conhecimento no
campo tedrico das praticas profissionais.

As informacgdes dessa entrevista poderdo ser publicadas na pesquisa que seja
defendida como Trabalho de Conclusdo de Curso para obter o grau de
bacharelado em Relagdes Publicas na Escola de Comunicagdo, Artes e Design -
Famecos (PUCRS).

O dudio da entrevista sera gravado para posteriores andlises, bem como estou
ciente de que posso me retirar da pesquisa a qualquer momento, sem
necessidade de justificativas, e, por conta disso, ndo sofrerei nenhum tipo de
contestagdo e/ou prejuizos.

Fui informado sobre os eventuais riscos de minha participagdo na pesquisa, a
qual pode causar cansaco, algum tipo de constrangimento, ou, ainda, trazer a
memoria experiéncias e situagBes vividas que podem provocar algum
desconforto psiquico.

Também estou seguro de que tenho livre acesso a todas as informagdes e
esclarecimentos adicionais sobre esse trabalho.

Ainda, fui informado que o pesquisador responsavel pelo estudo é o Prof. Dr.
Diego Wander da Silva, docente na Escola de Comunicagdo, Artes e Design -
Famecos (PUCRS), orientador da autora do projeto, Andressa Tassinari Alves,
graduanda em Relagdes Publicas.

Se restar qualquer duvida, apés a realizagdo da entrevista, poderei contata-la através
do telefone (51) 9 9663 8905 ou do e-mail andressa.atassinari@gmail.

Assim, tendo sido informado sobre o contetido de todo trabalho e compreendido a
natureza e o objetivo deste estudo, manifesto meu livre consentimento em
participar desta pesquisa, ciente de que ndo hd nenhum valor a ser pago e/ou
recebido por minha participagdo.

Sdo Paulo, 06 de novembro de 2020
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Assinatura do sujeito da pesquisa

Andrvessa Tossinary Alves

Assinatura da pesquisadora responsavel
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