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RESUMO

O tema da diversidade racial no Brasil estd sendo muito debatido nos dltimos anos. Fala-se dos
seus beneficios, dos efeitos causados nas empresas e de sua implementacdo. Por ser um tema
relativamente novo no Brasil, a diversidade ainda é vista por muitos como s0 mais uma
oportunidade de aumentar seus lucros ou simplesmente para melhorar a imagem corporativa,
agregando mais valor. Porém, h&d um sentido politico no processo de inclusdo racial, que é o
combate ao racismo estrutural. Essa visdo mais critica da diversidade fica encoberta pelo
marketing que é gerado ao se implementar um programa de acdo afirmativa. Diversas pesquisas
mostram que existem poucas pessoas negras em cargos de gestdo em grandes empresas e 0S
programas de inclusdo estdo visando mudar essa realidade. O presente estudo se propde a
analisar como a politica de diversidade esta sendo implementada na Alfa, empresa apontada
pela Iniciativa Empresarial pela Igualdade Racial como a organizacdo que apresenta a melhor
avaliacdo em programas de diversidade e inclusdo. Dessa forma, é realizada uma analise no
programa de diversidade iniciado pela empresa de telefonia, criado em 2018. Para tal foi
realizada uma entrevista com a vice-presidente de Recursos Humanos da organizagéo e foram
entrevistadas também trés especialistas em Diversidade & Inclusdo. O trabalho se propde nao
apenas a debater o tema, mas, principalmente, oferecer uma reflexdo critica e sugerir

norteadores para a implementacdo de politicas/a¢bes de inclusdo racial nas organizagoes.

Palavras-chave: RelagOes raciais. Diversidade. Inclusdo. Acdo afirmativa. Inclusdo racial.



ABSTRACT

The issue of racial diversity in Brazil, as well as its benefits, the effects it has on companies and
its implementation, has been topic of discussion in recent years. As it is a relatively new theme
in the country, diversity is still seen by many as just another opportunity to increase their profits
or simply to improve the corporation image, adding more value to it. However, there is a
political sense in the process of racial inclusion, which is the fight against the structural racism.
This more critical view of diversity is obscured by the marketing generated by implementing
an affirmative action program. Several surveys show that there are few black people in
management positions in larger companies and the inclusion programs are aiming to change
this reality. This study aims to analyze how the diversity policy is being implemented at Alfa,
a company pointed out in the Business Initiative for Racial Equality as the organization that
presents the best evaluation in diversity and inclusion programs. Thus, an analysis is carried out
in the diversity program initiated by the telephone company, created in 2018. For this purpose,
an interview was conducted with the vice-president of Human Resources and three specialists
in Diversity & Inclusion were also interviewed. The work proposes not only to debate the
theme, but, mainly, to offer a critical reflection and suggest guidelines for the implementation

of racial inclusion policies/actions in organizations.

Keywords: Racial relation. Diversity. Inclusion. Affirmative actions. Racial inclusion.
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1 INTRODUCAO

Meu processo de consciéncia racial aconteceu tardiamente, com 23 anos de idade, logo
apos entrar na universidade, entre uma aula e outra na Escola de Administracdo da UFRGS.
Com o tempo, percebi que era pouca a presenca de negros em sala de aula (muitas vezes eu era
0 Unico). Além disso, nenhum dos meus professores era negro. Porém, quando eu andava pelos
corredores, sempre observava negros e negras varrendo e limpando a area de circulagéo.
Quando frequentava 0 RU para almocar e jantar, reparava que 0S que serviam eram negros
também. Isso comegou a me incomodar, pois aquilo era um modo sutil, e a0 mesmo tempo
explicito e violento, de mostrar onde era o “meu lugar” nesta sociedade. Ou melhor, onde era o
lugar de pessoas com a minha cor. Diante dessa realidade, comecei a ler e pesquisar sobre
racismo. Entendi que existe uma divisao racial do trabalho, que muitas vezes parece invisivel
ou, simplesmente, normalizada; embora ndo tenha sido invisivel e nem seja vista como
“normal” para mim.

Logo que comecei a estudar as relacdes raciais na sociedade brasileira, percebi que,
guando falamos da desigualdade racial no mundo de trabalho no Brasil, devemos iniciar o
debate explicando e jogando luz a origem dessa desigualdade. Ou seja, devemos olhar para
nossa maior cicatriz: a escraviddo. Moura (2014) afirma que foram 354 anos de escravidao nos
quais os negros trabalhavam para enriquecer uma elite branca extratora de riquezas brasileiras
e subserviente da metrépole. Os escravizados executavam todo o trabalho manual e bracal e,
mesmo assim, viviam em situacGes precarias. A escraviddo justificaria o porqué de esta
populacéo ter, até os dias atuais, dificuldade de acesso ao mercado de trabalho e ser merecedora
de politicas publicas e politicas de inclusdo que visem a superacdo desse déficit (social,
educacional, econdmico e profissional) a que os anos de serviddo obrigatdria lhe impuseram
(MOURA, 2014).

Santos (2002, p. 119) afirma que “se durante a escraviddo 0s negros ja eram
desprezados, por serem considerados inferiores, apds a abolicao esse desprezo s6 aumentou’.
Nesse sentido, Teixeira (2014) salienta que a escraviddo e o colonialismo sdo elementos
fundamentais para se analisar como se d&o as relagdes raciais no Brasil. De acordo com a autora,
isso se da em virtude de que foi a partir deles que se deu inicio a distin¢do entre os povos em
nosso pais. E importante mencionar, diante do exposto, que “o problema da cor” no Brasil
aparece no periodo apos a aboligdo da escraviddo, quando passou a existir a necessidade da
insercdo dos negros na sociedade. Conforme afirma Sansone (2003), até entdo o status do

escravo importava mais do que sua aparéncia fisica. E a partir da aboli¢éo, portanto, que a cor
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da pele passa a ser determinante para a classificacdo racial no Brasil, periodo no qual os estudos
bioldgicos que visavam atestar a inferioridade do negro foram também apresentados em nosso
pais.

Era, portanto, necessaria a criagdo de uma nova “raga” brasileira, da qual “os tragos
africanos tinham que ser eliminados da vida das ruas e do mercado. As cidades brasileiras
tinham que parecer europeias”, afirma Sansone (2003, p. 95). Uma das solugdes encontradas
foi a busca pela miscigenacdo. Esta serviu tanto para uma politica de embranquecimento da
populacdo quanto para embasar o0 argumento da democracia racial. Como poderia existir
preconceito racial em um pais no qual as pessoas tém até mesmo dificuldade de se classificarem
racialmente, tamanha a sua miscigenacdo? Amplamente utilizada pelo discurso racial brasileiro,
essa ideia visa enfraquecer os argumentos daqueles que defendem que o Brasil sofre,
historicamente, com praticas sociais que materializaram a inferioridade dos negros. Nas
palavras de Carneiro (2011, p. 64), “temos sido ensinados a usar a miscigenagdo ou a
mestigagem como carta de alforria do estigma da negritude”. Qualquer caracteristica fisica que
possibilite ao negro se autodeclarar ou ser declarado pardo ou branco, segundo a autora, faz
com que ele seja promovido socialmente. “E o acordo tacito é que todos fagam de conta que
acreditam”, diz Carneiro (2011, p. 64).

Segundo Antunes (2018), bastaria dizer que o proletariado no Brasil —e em varios outros
paises que vivenciaram o escravismo colonial — efetivamente floresceu a partir da abolicdo do
trabalho escravo, herdando a chaga da escravidao, de modo que sua precariza¢do ndo é excegao,
mas um traco constante de sua particularidade desde a origem.

Entre os anos 1960 e 1980, houve uma urbanizagdo no Brasil, fazendo com que familias
saissem da area rural e migrassem para a area urbana. Com isso, surgiram novos perfis de
emprego e de outros atores sociais, tal como a presenca maior e mais significativa das mulheres
no mercado de trabalho. Entretanto, a desigualdade racial permaneceu como peca central na
sociedade, fazendo com que o fator cor continuasse sendo um determinante social, que servia
como principal entrave de uma melhor mobilidade social da populacdo negra. H& um
movimento estruturado racista, que inviabiliza a ascensdo de negros e negras socialmente
(ANTUNES, 2018).

No Brasil, os efeitos dessa logica também serdo sentidos de maneira distinta, por
diferentes grupos sociais. Para uma camada da populacdo, a mais pobre e negra, 0 desemprego
sera maior e por isso serd aprofundada a pobreza. O desemprego crescente somado a reducgao
dos salarios e ao aumento do custo de vida sera a equacao que colocara essa populacéo ainda

mais a margem da sociedade. A populacdo negra, historicamente, ocupa 0s piores postos de
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trabalho, recebe os menores salarios e trabalha nas mais condenaveis condi¢des de trabalho.
Em novembro de 2019, o Instituo Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) divulgou
0 estudo Desigualdades sociais por cor ou raca no Brasil. Em um dos seus graficos, fica
explicito que a questdo “raca” ¢ determinante quando falamos de desigualdade salarial.
Enquanto os brancos tém salarios médios de R$ 2.796,00, o salario médio dos negros é de R$
1.608,00. Fica explicito que a desigualdade de renda, baseada no fator racial, no Brasil é
naturalizada e, quando esse fator racial se une ao fator género, fica ainda mais brutal a
discrepancia. Esses fatores somados penalizam e subalternizam mais as mulheres negras. Este
grafico mostra muito do Brasil atual, mas também mostra que o Brasil ainda ndo se libertou de

seu passado escravocrata.

TABELA 1 - RENDA MEDIA DOS TRABALHADORES BRASILEIROS.

Salario Médio por Cor e Sexo

R53.500,00
R$3.137,92

. 00,00 AIE Plotagem
R52.500,00 RS2.378,77
R42.000,00 A51.761,76
RS1.500,00 R41.204,41
R%1.000,00

RE500,00

R&-

Hamem Branca bulherBranca Homerm Megro bMulherMegra

Fonte: https://esquerdaonline.com.br/2019/11/20/racismo-no-mercado-de-trabalho-prova-do-racismo-estrutural/

Existe, no sistema capitalista, uma visivel diviséo racial do trabalho, a mesma diviséo
que também existia na escravidao. Essa divisdo é perceptivel quando olhamos mais atentamente
para algumas profissbes com maiores remuneragdes e vemos que elas normalmente sdo
dominadas por pessoas brancas (ALMEIDA, 2018). O racismo seria uma espécie de resquicio
da escravidao, uma contaminacdo essencial que, especialmente nos paises perifericos, impediria
a modernizacdo das economias e 0 aparecimento de regimes democraticos (ALMEIDA, 2018).
No mercado de trabalho, as segregacfes sdo nitidas, porém nunca justificadas a partir das

relagOes raciais, sobretudo nos setores de ponta, como indica Sansone (2004).


https://esquerdaonline.com.br/2019/11/20/racismo-no-mercado-de-trabalho-prova-do-racismo-estrutural/
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Segundo Almeida (2018), o racismo é dividido, e praticado, de trés diferentes formas:
Racismo estrutural, racismo institucional e racismo de Estado. O racismo estrutural se refere ao
racismo como uma ac¢do “normal”, uma vez que constitui as relacdes sociais, de maneira
racional, como modo de estrutura social, normalizado nas relacdes politicas e econdmicas; o
racismo institucional se refere a ndo miscigenacdo em espacdes de poder e nas instituicdes
publicas e privadas em geral; e o racismo de Estado se refere a falta de politicas pablicas por
parte do Estado com o objetivo de inibir as praticas discriminatérias e, desse modo, promover
a ocupacdo de espacos do poder por pessoas negras, bem como desestruturar as relacdes
baseadas em discriminagdes raciais.

Com base nessas defini¢des, o racismo é considerado todo o processo que coloca o
negro em posicao de inferioridade. Isso possibilita compreender o fundamento dos movimentos
afirmativos e da luta em prol das politicas de reparacdo voltadas para a promocéo de equidade
da populacdo negra no pais.

Também de acordo com Almeida (2018), o racismo é sempre estrutural. Ou seja, ele é
um elemento que integra a organizacdo econémica e politica da sociedade. O racismo ndo é
uma patologia, como muitos pensam, ele é, antes de tudo, uma manifestacdo normal de uma
sociedade que se constituiu em estruturas racistas. O racismo fornece o sentido, a logica e a
tecnologia para as formas de desigualdade que se mostram em nosso tecido social. O racismo
é, enfim, estrutural e fundamenta a sociedade brasileira. E importante frisar que a questio
educacional e de moradia também sdo fatores que vao determinar as melhores condicdes de
emprego a populacdo ndo negra.

Na Ultima década, ha movimentos empresariais visando uma maior diversidade nas
corporagfes. Porém, esses sdo, em sua maioria, movimentos fundamentados em uma logica
neoliberal, que visa o individuo e ignora que o problema €, na verdade, coletivo. Visando mudar
essa realidade o indice de lgualdade Racial nas Empresas (IIRE) é uma publicacéo da Iniciativa
Empresarial pela Igualdade Racial, esse indice foi elaborado pelo Instituto Data Zumbi e teve
como parceiro a Faculdade Zumbi dos Palmares, Afrobras e empresas signatarias da Iniciativa
Empresarial pela Igualdade Racial. A Iniciativa Empresarial pela Igualdade Racial, representa
uma plataforma de articulacdo entre empresas comprometidas em buscar um desempenho ainda
mais significativo na abordagem do tema, bem como assegurar vantagem competitiva,
constituindo-se em um espaco de didlogo do empresariado brasileiro em torno dos seus
compromissos com a inclusdo, promocdo e valorizagdo da diversidade étnico-racial. A
tualmente a Iniciativa conta com mais de 70 entidades e organizag@es signatarias, que sdo

estimuladas e orientadas a cumprir alguns compromissos com a promocao da igualdade. O IIRE
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tem tres objetivos principais: I- Estimular uma competigéo positiva em torno do combate ao
racismo; Il- Criar referencial sobre igualdade racial para o mercado brasileiro; I11- Evidenciar
a relacdo positiva entre igualdade racial e desemprenho econdmico-financeiro.Conforme
evidencia Conceicdo (2009), a teorizacao critica a respeito da diversidade e inclusdo de negros
nas empresas € precaria: existem poucas producdes que tratam do recorte racial. Contudo, h4,
por parte dessa producdo, uma negagédo das questdes raciais, principalmente ao se analisar o
numero de publicacdes académicas em administracdo e verificar a baixa quantidade e a
superficialidade a respeito do que tem sido escrito sobre esse assunto (CONCEICAOQ, 2009).
Além disso, outro ponto importante € que a maior parte do contetido sobre o tema é
produzido por pessoas brancas. O proprio fato de que apenas pessoas brancas estdo elaborando
sobre a tematica explicita todo um problema estrutural de viés racista. Falta a visao negra trazer,

por meio de suas experiéncias e sua realidade, o que s6 0s proprios negros estdo submetidos.

(...) 0 que se tem nas organizagdes atualmente € um contexto no qual a diversidade
permanece presente, muitas vezes determinando posicionamentos. Ainda utilizando
0s conceitos estabelecidos por Barros (2014, p.22), entendo que “pensar diferencas
significa se render a propria diversidade humana, j& abordar a questdo da desigualdade
implica considerar a multiplicidade de espagos em que esta pode ser avaliada”. A
diversidade é, portanto, fruto da natureza humana, enquanto a desigualdade, a partir
de tais diferencas, é fruto da construgdo social. (GOUVEA, 2017, p. 920)

Expostas as inspiragdes iniciais para o desenvolvimento do trabalho, passo a comentar
alguns aspectos que poderdo nortear a pesquisa. Antes, é essencial destacar a ideia de Djamila
Ribeiro (2017) que explica que a hierarquia estruturada na sociedade faz com que as produgoes
intelectuais, os saberes e as vozes de determinados grupos sejam tratados de modo inferior,
fazendo com que as condicdes estruturais 0s mantenham os mantenham em um lugar silenciado.
Sendo assim, a ideia do lugar de fala tem como objetivo oferecer visibilidade a sujeitos cujos
pensamentos foram desconsiderados durante muito tempo. Dessa forma, ao tratarmos de
assuntos especificos a um grupo, como racismo e machismo, pessoas negras e mulheres tém,
respectivamente, lugar de fala. Isto €, podem oferecer uma visao que pessoas brancas e homens
podem ndo ter (RIBEIRO, 2017). Da mesma forma, Bento (2002) traz:

Estudo de Bento (1992) vem confirmar outros estudos anteriores que evidenciam que,
quanto mais ascende, mais o negro incomoda. Considerando os diferentes momentos
de trajetdria profissional do negro estudados por Bento, aqueles em que as praticas
discriminatdrias ocorreram com mais intensidade e mais frequéncia foram os ligados
a promocdo profissional e a ocupacdo de cargos de comando. Estudos recentes
publicados pelo Inspir — Instituto Sindical Interamericano pela Igualdade Racial — séo
contundentes em revelar que quanto mais aumenta a escolaridade do negro mais a
discriminacéo se revela nos diferenciais de remuneracao entre negros e brancos. Ou
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seja, sd0 os momentos em que o negro vai ascender, ou “trocar de lugar” com o
branco. O negro fora de lugar. 1sso pode significar que esse negro fora de lugar, isto
é, ocupando o lugar que o branco considera exclusivamente dele, foi escolhido como
alvo preferencial de analises depreciativas nos estudos sobre branqueamento. Assim,
creio que é importante destacar a reflexdo imprescindivel sobre o lugar de onde fala o
estudioso, do lugar de onde ele parte para fazer as analises que poderdo orientar
concepcdes e praticas de diversificados atores sociais. (BENTO, 2002 p. 26)

A inclusdo do negro no mercado de trabalho, além de ser uma luta histérica do
Movimento Negro Brasileiro, é de extrema importancia também para o desenvolvimento real
do Brasil. Segundo o IBGE, os negros compdem 54% da populacdo. N&o se pode pensar em
desenvolver um pais como o Brasil sem pensar na inclusdo de mais da metade de sua populacéo
e este trabalho tem como objetivo analisar programas de diversidade racial. Entendendo que
precisamos de estudos aprofundados e especificos sobre a inclusdo do negro no mercado de
trabalho, viso tentar minimizar essa lacuna de conhecimento nesta area. Programas de
diversidade racial, além de raros no Brasil, ainda sdo muito falhos em alguns aspectos. Para o
desenvolvimento deste trabalho, foram estabelecidos os objetivos que sdo apresentados a

sequir.

1.1 OBJETIVO GERAL

Analisar como a politica de diversidade esta sendo implementada na Alfa, empresa
apontada pela Iniciativa Empresarial pela Igualdade Racial como a organizagdo que apresenta

a melhor avaliacdo em programas de diversidade e inclusao.

1.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1 — Identificar e descrever o programa de Diversidade & Incluséo da Alfa, que tém como
objetivo incentivar a inclusdo de pessoas negras, abrangendo o ano da implantagédo do
programa, como ele funciona, o &mbito de sua atuacgéo, sua evolugédo ao longo do tempo, entre
outros aspectos a partir da percepgao da gestéo.

2 — Analisar a concepgéo e 0s argumentos para implantacdo das iniciativas acerca da
diversidade racial.

3 - Sugerir norteadores para Implementacéo de Politicas e A¢Oes de Inclusdo Racial nas

Organizagoes.
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1.2 JUSTIFICATIVA

Desenvolvi reflexdes, me aparando na literatura e em minha vivéncia para explicar a
ideia de analisar um programa de diversidade racial no Brasil. Entendo que o direito assegurado
pela Constituicdo Federal ao trabalho digno sempre nos foi negado. Portanto, é importante as
empresas se abrirem e realizarem politicas de diversidade relacionadas a questdo de incluséo
racial, dado que raras sdo as organizacdes que se pautam por essa politica. Sendo assim,
pretendo, com esse estudo, obter subsidios que oportunizem o aperfeicoamento dos programas
de diversidade nas organizacOes, prevenindo e combatendo a légica racista, meritocratica e
excludente no Brasil. E importante utilizar os resultados obtidos neste trabalho para pensar e
construir um programa de diversidade que seja de fato eficaz na luta antirracista nas
organizag6es. Destaco também a importancia de obter informac6es e conhecimento que possam
ser divulgados em periddico e/ou congressos académicos do campo da administracdo, uma vez
que sdo escassas as publicacdes que se voltam para programas de diversidade nas organizacoes
e a incluséo racial.

O trabalho se constitui, aléem desta introducéo, do capitulo 2, em que esta o referencial
tedrico usado para a realizagdo deste trabalho; do capitulo 3, em que serd analisado o
procedimento metodoldgico; e o capitulo 4, em que se encontra a apresentacdo e discussdo dos

dados coletados além das sugestdes para a realizacdo de um programa de diversidade.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O presente capitulo tem como objetivo apresentar o embasamento tedrico para que a
pesquisa proposta seja realizada. Assim, para melhor compreensdo do problema de pesquisa
apresentado, o referencial tedrico esta dividido da seguinte maneira: (i) Reflexdo sobre raga e
racismo no Brasil; (ii) A branquitude e sua autopreservacao racial; (iii) A diversidade nas

organizag6es no Brasil.

2.1 RACA E RACISMO.

O assunto “diversidade racial nas organizagdes” esta cada vez mais sendo debatido entre
empresas e sociedade civil. No entanto, esse assunto muitas vezes esbarra em narrativas muito
bem elaboradas no pensamento social brasileiro, como, por exemplo, a “democracia racial”, a
“meritocracia”, 0 “paraiso das trés racas” e outras falacias amplamente reproduzidas pela
sociedade brasileira. Esses argumentos sempre sdo levantados com o objetivo de escamotear 0
principal motivo da exclusdo do negro nos postos de comando no mercado de trabalho: o
racismo estrutural. Segundo Almeida (2018), fica mais didatico entender o racismo a partir de
trés concepgoes: individualista, institucional e estrutural.

O racismo, segundo a visao individualista, é visto como uma “patologia” ou ainda uma
“irracionalidade”, a ser combatido no campo juridico por meio de aplicacdo de sans@es civis —
indenizacgdes — por exemplo, ou penais. Sob esse angulo, ndo haveria sociedades ou instituicdes
racistas, mas individuos racistas que agem isoladamente ou em grupo (ALMEIDA, 2018).
Entretanto, o racismo é um elemento mais complexo do que “apenas” uma expressao individual,
e essa visdo é limitada e fragil e reduz sua dimenséo social.

E necessario compreender que os conflitos raciais também s&o parte das instituicdes. A
desigualdade racial é uma das caracteristicas da sociedade brasileira ndo apenas por causa da agdo
de individuos ou grupos racistas, mas porque as instituicdes sao compostas em sua maioria por
pessoas brancas, que agem para continuar exercendo o dominio e a dominacdo (ALMEIDA,
2018). Segundo Almeida (2018), para que essa dominagdo continue sendo exercida de maneira
efetiva e (quase) invisivel, é necessario que seja imposto, por esse grupo, padrdes de condutas e

modos de racionalidade que tornem “normal” e “natural” o seu dominio.

No caso do racismo institucional, o dominio se d& com estabelecimento de parametros
discriminatdrios baseados na raga, que servem para manter a hegemonia do grupo
racial no poder. Isso faz com que a cultura, a aparéncia, e as praticas de poder de um
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determinado grupo tornem-se o horizonte civilizatério do conjunto da sociedade.
Assim, o dominio de homens brancos em instituicbes publicas — por exemplo o
legislativo, o judiciario, o ministério publico etc. — e instituicdes privadas — por
exemplo, diretoria de empresas — depende, em primeiro lugar, da existéncia de regras
e padrdes que direta ou indiretamente dificultem a ascensdo de negros e/ou mulheres,
e, em segundo lugar, da inexisténcia de espacos em que se discuta a desigualdade
racial e de género, naturalizando, assim, o dominio do grupo formado por homens
brancos. (ALMEIDA, 2018, p. 31).

E importante realcar que o racismo institucional reproduzido pelas empresas é a ordem
normal das instituigdes e que isso transcende o ambito de acdo individual (ALMEIDA, 2018).
Ainda segundo o autor, as instituicdes reproduzem as condigdes para o estabelecimento e a
manutencdo da ordem social. O racismo é parte da ordem social, portanto, se a empresa nao faz
nada para combater o racismo institucional, ela esta invariavelmente contribuindo para sua

reproducéo.

Desse modo, se é possivel falar de um racismo institucional, significa que, de algum
modo, a imposicao de regras e padrdes racistas por parte da instituicdo é de alguma
maneira vinculada a ordem social que ela visa resguardar. Assim como a instituicao
tem sua atuacdo condicionada a uma estrutura social previamente existente — com
todos os conflitos que lhe sdo préprios -, 0 racismo que esta instituicdo venha a
expressar € também parte desta mesma estrutura. As instituicbes sdo apenas a
materializacdo de uma estrutura social ou de um modo de socializacdo que tem o
racismo como um de seus componentes organicos. Dito de modo mais direto: as
instituicBes sdo racistas, porque a sociedade € racista. (ALMEIDA, 2018, p. 36).

Quando compreendemos esses aspectos, se torna mais facil entender como o racismo
age estruturalmente na sociedade brasileira. O racismo € uma decorréncia da propria estrutura
social, ou seja, do modo “normal” com que se constituem as relagdes politicas, econdmicas,
juridicas e até familiares, ndo sendo uma patologia social ou um desarranjo institucional
(ALMEIDA, 2018). O racismo se mostra de maneira concreta na desigualdade politica,
econbmica e juridica entre pessoas negras e pessoas brancas. Almeida enfatiza que o uso do
termo estrutura ndo significa dizer que o racismo seja uma condi¢do incontornavel e que acdes
e politicas institucionais antirracistas sejam indteis, o que se quer demonstrar € que 0 racismo,
enquanto processo histérico e politico, cria as condi¢bes sociais para que, direta ou
indiretamente, grupos racialmente identificados sejam discriminados de forma sistematica.

Em sua obra, Moreira (2019), destaca que o racismo aparecera na forma de violéncia
explicita ou de microagressdes — piadas, silenciamento, isolamento etc. Segundo Moreira
(2019), um estudo sobre racismo precisa examinar ndo apenas a natureza dos estereétipos
negativos associados a minorias raciais, mas também os meios e praticas sociais e sentidos

culturais que reforcam privilégios de pessoas brancas. E importante observar que pessoas
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brancas ndo tratam de maneira pejorativa pessoas negras por pura animosidade. Elas o fazem
em funcdo do interesse pela reproducédo dos sentidos culturais responsaveis pela afirmacéao delas
como unicas pessoas que podem ser vistas como agentes sociais competentes (MOREIRA,
2019).

Raca, segundo Moreira (2019), ndo é um simples pardmetro de classificacdo bioldgica,
mas uma identidade social que posiciona individuos dentro das relagGes hierdrquicas existentes

em uma sociedade.

Sendo um lugar de poder social, a branquitude engloba propriedades que séo
importantes para a manutencdo da dominacdo racial. Primeiro, essa identidade racial
implica uma forma de percepgéo racializada da realidade que define a identidade
individual das pessoas. Esse parametro faz com que os individuos interpretem os
arranjos sociais a partir de uma perspectiva especifica que corresponde a posicao que
eles ocupam. Segundo, a raca designa uma situacdo de vantagem estrutural das
pessoas dentro de diversas formas de hierarquias. Como as instituicdes publicas e
privadas operam para reproduzir privilégios raciais, pessoas socialmente classificadas
como brancas possuem acesso privilegiado ou exclusivos a diversas oportunidades.
Terceiro, a identidade social das pessoas brancas é tomada como um pardmetro
cultural basico a partir da qual todos os outros grupos sociais sdo julgados. As
qualidades morais, as qualidades intelectuais e também as qualidades estéticas
socialmente valorizadas sdo estabelecidas a partir do referencial desse grupo.
(MOREIRA, 2019, p.56).

Ha uma diferenca muito grande entre ser branco e ser negro em um pais estruturalmente
racista e isso fica visivel nas oportunidades dada aos diferentes grupos raciais. Moreira (2019)
diz que as representacdes culturais tém papel central nas relacdes raciais. A forma como grupos
humanos sdo tratados determina seu valor, indicando o status cultural e material deles. A
indUstria cultural em uma sociedade tem papel fundamental na implementacdo dessa ideologia
racista. Por isso sdo reforcados alguns estereoGtipos, que legitimardo a supremacia branca.
Segundo Moreira (2019), estere6tipos sao sempre usados para a manutencao de processos de
estratificacdo, porque perpetuam as desvantagens que afetam grupos minoritérios e reforcam o
status privilegiado dos grupos dominantes. Estere6tipos em geral servem para generalizar e
legitimar préaticas discriminat6rias, como, por exemplo, aquela que diz que pessoas com
ascendéncia africana sdo menos inteligentes, argumento esse usado para justificar a auséncia
de pessoas negras nas universidades e em postos de comando das grandes empresas
(MOREIRA, 2019). Por isso, negros em posi¢Oes de poder e prestigio causam reacdes racistas
imediatas. O avango de pessoas negras opera Como uma ameagca subjetiva a muitas pessoas néo
negras. Portanto, pessoas brancas se sentem ameacadas quando programas de diversidade racial
sdo implementados nas empresas, fazendo com que muitas dessas pessoas ndo 0s aceitem ou 0s

menosprezem. A inclusdo formal de negros e negras se depara com dois obstaculos, que
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dificultam muito a abordagem da questéo racial dentro das organizag¢fes: o mito da democracia

racial e, principalmente, o medo branco de perder privilégios.

2.2 BRANQUITUDE E O MEDO BRANCO.

Quando falamos sobre desigualdade racial, querendo entender sua raiz, falamos sobre a
escravidao e as condicBes que o negro vivia durante e depois do periodo escravocrata. Ou seja,
a escravidao justificaria, ou ajudaria a justificar, o porqué de os negros viverem na condi¢éo de
pobreza. Porém, o legado da escravidao para os brancos é pouco discutido. Esse siléncio,
permite que toda a herancga simbdlica e concreta extremamente positiva, construida em cima da
apropriacdo do trabalho de quase quatro séculos de escraviddo, seja escamoteada e, com isso, a
responsabilidade dos brancos por essa profunda desigualdade néo é, de fato, debatida (BENTO,
2014).

Normalmente, as pessoas brancas reconhecem que existe desigualdade racial, s6 ndo
associam essa desigualdade a discriminacdo — um dos primeiros sintomas da branquitude.
Como ressalva Bento (2014), a branquitude justifica essa desigualdade dizendo: “E porque o
negro foi escravo”, ou seja, ¢ legado inerte de um passado no qual 0s brancos parecem ter estado
ausentes. Com isso a branquitude evita discutir as diferentes dimensdes do privilégio. Mesmo
em situacdo de pobreza, o branco tem o privilégio simbélico da brancura, o que mostra que ndo
é apenas a classe social que deve ser abordada, mas também os beneficios simbdlicos do que é
“ser branco” no Brasil (BENTO, 2014). Ainda segundo Bento (2014), h4 um pacto narcisico
da branquitude, que faz com que a autopreservacao seja um componente fundamental para a
manutencdo dos privilégios das pessoas brancas sobre as pessoas negras. A discriminacao racial
teria como motor a manutencéo e a conquista de privilégios de um grupo racial sobre outro. O
desejo de manter o proprio privilégio branco, combinado ou ndo com o sentimento de rejeicao
aos negros, pode gerar discriminagdo (BENTO, 2014). Isso faz com que, quando falamos em
programas de inclusdo de negros, pessoas brancas pensem que pessoas negras de alguma forma
roubardo o seu espaco, como se o lugar de prestigio e lideranca fosse naturalmente o lugar das
pessoas brancas.

Problematizar a nocdo do privilégio €, em geral, desconfortavel para pessoas brancas,
pois essa discussao coloca em xeque o discurso do merito e a competéncia enquanto justificativa
da situacdo privilegiada. A questdo racial ainda é vista como um problema do negro. Com esse
discurso, se invisibiliza o privilégio que os brancos tém e se culpa exclusivamente o negro pelo

lugar social que ocupa (BENTO, 2014). Segundo Bento (2014), a midia tem um papel
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fundamental na construcdo de esteredtipos. O negro aparece, na maioria das vezes,
estigmatizado, depreciado, desumanizado e pejorativamente adjetivado, ligado a figuras
demoniacas. Enquanto o branco aparece com sua familia, humanizado e simbolizando o ideal
humano. Frantz Fanon (1980), em sua obra classica Pele negra, mascaras brancas, resume em
uma frase esse ideal: “ser branco é ser humano ”. Durante quatro anos, Fanon entrevistou cerca
de 500 individuos de raca branca: franceses, alemées, ingleses, italianos. Quase seis décimos
das respostas traziam a seguinte representacdo: negro = sexo, forte, esportista, potente,
boxeador, selvagem, animal, diabo, pecado, terrivel, sanguinario, robusto (BENTO, 2014).
Desses esteredtipos nasce aquilo que chamamos de medo branco. Medo esse que 0s europeus
demonstram dos negros africanos e que 0s brancos brasileiros sempre demonstraram,
principalmente apds a abolicdo. Por isso, fez-se um processo de brangueamento, chamado
movimento eugenista, que trazia europeus para o Brasil, principalmente alemaes e italianos, a fim
de “europeizar” o pais, “branqueando-0”. Esse movimento durou do final do século XIX até quase
metade do século XX (SCHWARCZ, 1993).

Ainda segundo Schwarcz (1993), o pais era descrito como uma na¢do composta por
racas miscigenadas, mas em transicdo. Essas racas passariam por um processo acelerado de
cruzamento e seriam depuradas mediante uma selecdo natural (ou talvez milagrosa), levando a
supor que o Brasil seria algum dia branco. Ou seja, 0s negros seriam assimilados pelos brancos.
Como podemos observar, existe uma dificuldade muito grande por parte das pessoas brancas
em olhar para sua historia e também se verem responsaveis pela desigualdade racial. Os
imigrantes trazidos da Europa no pés-abolicdo ganhavam os melhores postos de trabalho, com
a justificativa de serem mais bem-preparados — o que posteriormente foi contestado por diversos
estudiosos. Essa justificativa supremacista e meritocrtica é até hoje reproduzida quando
abordamos a desigualdade racial no mercado de trabalho (BENTO, 2014). Como podemos
observar, a acdo racista e excludente € uma acao sistematica, estruturada e constante que impede

a ascensdo do negro na sociedade de classes.

2.3 DIVERSIDADE RACIAL NAS ORGANIZACOES.

A origem das praticas de gestdo da diversidade nas empresas estd ligada aos
movimentos politicos por direitos civis da década de 1960 nos EUA. Segundo Fleury (2000), a
diversidade € definida como um mix de pessoas com identidades diferentes interagindo no
mesmo sistema social. A autora ainda declara que a sociedade brasileira é uma sociedade

estratificada, em que 0 acesso as oportunidades educacionais e as posi¢des de prestigio no
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mercado de trabalho s&o definidas pelas origens econdmica e racial. Ou seja, 0 mercado de
trabalho acaba reproduzindo as desigualdades sociais encontradas na sociedade brasileira,
negando oportunidade de mobilidade ascendente a parte significativa da populacéo, em funcéo
de sua cor (CONCEICAOQ, 2009). E claro que, dentro da palavra diversidade, existem diversos
enfoques. Durante muito tempo, o principal enfoque eram as pessoas com deficiéncias (PCDs),
devido a legislacdo brasileira de 1991, que trazia o respaldo legal desse grupo nas corporacdes.

Como pode-se perceber, o assunto diversidade foi um debate suscitado pelo Estado
brasileiro, ndo por decisdo das corporacGes. Hoje, na segunda década do século XXI, ja
percebemos um aumento nos debates a respeito de sexualidade, género e raca e com isso ja €
possivel notar uma gradativa mudanga nos espagos que antes pertenciam, quase que
exclusivamente, ao homem branco, de classe média ou alta, e heteronormativo. Porém, é
importante ressaltar que, principalmente quando falamos de Brasil, existem nuances
interseccionais dentro do amplo escopo da diversidade e inclusédo. Quando falamos de género,
os dados mostram que mulheres brancas ocupam 13,6% dos cargos executivos no pais, um
percentual pequeno, mas ainda maior do que o correspondente as pessoas negras, que séo 4,7%
dos cargos executivos das 500 maiores empresas brasileiras, conforme dados do Instituto
ETHOS de 2016, o que denota o abismo existente entre brancos e negros no mercado de
trabalho (CAMPQS, 2019). Além disso, segundo o Banco Interamericano de Desenvolvimento
(BID) e o Instituto ETHOS, apenas 8% das companhias promovem acles para
afrodescendentes, enquanto 28,2% promovem para mulheres, 0 que mostra que o racismo é
uma barreira muito dificil de ser ultrapassada. As empresas brasileiras ddo pouca aten¢do para
0 tema do combate ao racismo e as que estdo dispostas ao debate s&o, em sua maioria, de origem
norte-americana (MYERS, 2003).

Myers (2003) afirma que as a¢Ges ndo contam com uma uniformidade, mas se apropriam
de um ou dois grupos marginalizados para representa-los. O autor assevera que as instituicdes
tendem a se apropriar de iniciativas voltadas para mulheres e/ou portadores de deficiéncia,
omitindo os individuos pertencentes a outros grupos minoritarios (CAMPOS, 2019). E
importante ressaltar que as corporagdes, quando abordam o assunto racial, o fazem como
performance na construcdo de um valor qualitativo, caracteristico das plataformas digitais do
mundo contemporaneo (CAMPOS, 2019).

Infelizmente, a literatura critica a respeito da diversidade e incluséo de negros e negras
nas empresas € precéria, existem poucas produgdes que tratam do recorte racial. Além da
precariedade, hd uma negacdo das questbes raciais. Analisando-se o nimero de publicacdes

académicas em administracdo, pode-se verificar a baixa quantidade e a superficialidade com
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que o assunto é tratado (CAMPQOS, 2019). No entanto, Campos (2019) ressalta que essa critica
qualificada se faz necesséria, a fim de reduzir a interpretagdo de um problema sociopolitico a

uma dimensao técnico-administrativa.

A reducéo de um problema social a dimens&o técnica elimina o carater politico da
questdo. Elimina-se a ameaca da ruptura da unidimensionalidade pela acéo afirmativa
com a aceitacdo da ideia da diversidade como vantagem competitiva. A diferenca
neutralizada transforma-se em mercadoria e pode ser gerenciada como um recurso da
organizacdo. (ALVES: GALEAO-SILVA, 2004, p. 27)

O racismo é um problema central e estruturante no Brasil, que merece uma discussdo
ampla com medidas reparativas em diversas frentes. Para isso, se faz necessario entender todo
o carater politico e social existente nesse espectro (CAMPOS, 2019).

A inclusdo, de fato, do negro no mercado de trabalho acontece de forma precéria e
desigual. Historicamente, somos jogados as piores condi¢Bes de trabalho. Os dados do IBGE
sdo nitidos e, em praticamente em todos os aspectos — de rendimentos ao acesso a moradia, a
escolarizacdo e ao emprego —, a populacdo de pretos e pardos esta em constante desvantagem
na sociedade brasileira. No que tange especificamente o mercado de trabalho, os dados mostram
que essa populacdo € a mais afetada pelo desemprego, embora 0s negros se insiram mais cedo

no mercado de trabalho, tendo menor participacdo em empregos com vinculo formal.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo tem como objetivo apresentar as etapas metodologicas que nortearam o
estudo. Assim, visa-se apontar as ferramentas que foram utilizadas para a obtencéo dos dados
e posterior analise. Esta pesquisa sera de carater exploratdrio, com o de objetivo proporcionar
maior familiaridade com o problema (GIL, 2002) e tornar o problema mais explicito ou
constituir hipdteses. Além disso, sera utilizada uma abordagem qualitativa, pois, conforme
Godoy (2002), um fenbmeno pode ser mais bem compreendido no contexto em que ocorre,
devendo ser analisado em uma perspectiva integrada.

A pesquisa desenvolvida constitui estudo qualitativo genérico. Segundo Merriam
(1998), estudo qualitativo genérico se caracteriza por uma pesquisa que contém algumas das
caracteristicas da metodologia qualitativa, mas ndo apresenta todos os requisitos para ser tratada
como um estudo de caso intensivo por meio do qual se visa aprofundar uma unidade de analise

claramente especificada.

3.1 TECNICA DE COLETA

Para a coleta de dados, foram utilizados a pesquisa documental junto ao site da empresa
Alfa e os documentos publicados referente ao seu programa de diversidade. Foram realizadas
quatro entrevistas em profundidade, uma com a vice-presidente de Recursos Humanos da
empresa Alfa que, por questdes de sigilo, serd chamada pelo nome ficticio Angela; e outras trés
com especialistas que atuam em consultoria étnico-racial, que autorizaram a publicacdo de seus
nomes: Luanny Faustino, da CKZ Diversidade!, Janaina Gama, da Mais Diversidade? e Winnie
Nascimento, do Centro de Estudos das Relacbes de Trabalho e Desigualdades (CEERT?),
importante organizacdo do Movimento Negro.

Cabe destacar que outras duas empresas também premiadas foram consultadas inimeras
vezes, mas ndo demonstraram interesse em participar do estudo. Além disso, a proposta inicial
era realizar entrevista com os beneficiarios, a fim de se confrontar a percepcdo dos gestores
responsaveis pelas a¢des de inclusdo e a percepcao dos beneficidrios do programa. Contudo,

apenas uma das empresas retornou o contato.

L https://ckzdiversidade.com.br/
2 https://maisdiversidade.com.br/

3 https://www.ceert.org.br/
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A gestora entrevistada teve acesso a transcricdo da entrevista, uma vez que esta etapa
faz parte dos procedimentos metodolégicos: oportunizar que 0 pesquisado acesse o material
com os dados que forneceu, tendo liberdade de altera-los ou acrescentar informacGes. Na
ocasido da entrevista, a gestora se comprometeu a fornecer acesso a um beneficiario da empresa,
porém, ndo houve retorno em relacdo a leitura da transcricdo da entrevista e a indicagdo do
beneficiario a ser entrevistado. Foram realizadas trés tentativas de feedback sem sucesso.

O roteiro de entrevista elaborado para vice-presidente € apresentado no quadro a seguir

e, no quadro 2, o roteiro de entrevista utilizado para entrevistas com as especialistas:

QUADRO 1 - ROTEIRO PARA A GESTORA

OBJETIVOS PERGUNTAS

1. ldentificar e descrever os programas de
o o Descreva 0 programa da empresa.
diversidade racial implementado pela Alfa.

2. ldentificar a adocdo de iniciativas que tém como

objetivo incentivar a inclusdo de pessoas negras, ) o
) Que tipo de iniciativas foram adotadas? Descreva
abrangendo o ano da implantagéo, seu .
) ) (exemplifique).
funcionamento, o Ambito de atuacéo, a evolugao

ao longo do tempo, entre outras.

3. Analisar a concepgéo e 0s argumentos para
implantacdo das iniciativas acerca da diversidade Relate o processo de deciséo.

racial.

) o Quantos(as) negros(as) foram beneficiados(as)?
4. Analisar a efetividade do programa. )
Quais cargos eles(as) ocupam?

5. Propor melhorias e alternativas caso necessario.

Fonte: elaborado pelo autor a partir da literatura e objetivo do estudo

QUADRO 2 - ROTEIRO PARA ESPECIALISTAS/CONSULTORAS

OBJETIVOS PERGUNTAS

Como é realizado, detalhadamente, o

1. ldentificar e descrever um programa de S
o acompanhamento da empresa de diversidade
diversidade. L
com a organizagao?

. ) Qual a maior dificuldade da empresa quando se
2. ldentificar a necessidade da empresa contratada. 3 .
trata da questdo racial?
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3. Analisar a concepcdo e 0s argumentos para o o )
) L A diversidade racial é assunto debatido em
implantagdo das iniciativas acerca da ) )
L ) outras areas, além do RH?
diversidade racial.

4. Analisar a efetividade do programa. Como é realizada essa andlise?

Fonte: elaborado pelo autor a partir da literatura e objetivo do estudo

3.2 TECNICA DE ANALISE DE CONTEUDO.

Segundo Silva (2015), analise de contetido é uma técnica de analise das comunicacdes,
que ira analisar o que foi dito nas entrevistas ou observado pelo pesquisador. Bardin (1977)
ressalta a importancia do rigor na utilizacdo da analise de contetido, a necessidade de ultrapassar
incertezas e descobrir o que é questionado. Para isso, serdo utilizadas as técnicas propostas por
Bardin (1977), uma vez que é a obra mais citada em estudos qualitativos na &rea de
administragdo (SILVA, 2015). Essas analises sdo organizadas em trés etapas: 1) pré-analise, 2)
exploracdo material, 3) tratamento dos resultados, inferéncia e interpretacao.

A pré-analise, é desenvolvida para sistematizar as ideias iniciais colocadas pelo quadro
referencial teérico e estabelecer indicadores para a interpretacdo das informacGes coletadas
(SILVA, 2015).

Concluida a primeira fase, parte-se para a exploracdo do material. Ela consiste na
construcdo das operacdes de codificacdo, considerando-se os recortes dos textos em unidades
de registros, a definicdo de regras de contagem e a classificacdo e agregacdo das informac6es
em categorias simbdlicas ou tematicas. Bardin (1977) define codificacdo como a transformacéo,
por meio de recorte, agregacdo e enumeracdo, com base em regras precisas sobre as
informacdes textuais, representativas das caracteristicas do contetudo (SILVA, 2015).

A terceira fase consiste em captar os contetidos manifestos e latentes contidos em todo
0 material coletado (entrevistas, documentos e observacéo). A analise comparativa ¢ realizada
por meio da justaposicdo das diversas categorias existentes em cada analise, ressaltando os
aspectos considerados semelhantes e os que foram concebidos como diferentes (SILVA, 2015).

A partir dos dados coletados, foi possivel estabelecer trés macrotemas, apresentados no
proximo capitulo: O Programa de Diversidade da Empresa Alfa; Analisando e Discutindo o
Programa de Diversidade da Empresa Alfa e Sugestdes para Implementacdo de Politicas e

Acdes de Inclusdo Racial nas Organizagoes.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS DADOS COLETADOS.

Neste capitulo analisaremos os dados coletados durante a entrevista com a vice-
presidente de Recursos Humanos da Alfa, Angela. Depois, serdo feitas uma reflexdo e uma
critica sobre o programa de diversidade racial da Alfa. Por fim, serdo feitas algumas

consideracdes e sugestdes para a construgcdo de um programa de incluséo racial.

4.1 APRESENTANDO O PROGRAMA DE DIVERSIDADE DA EMPRESA ALFA

Nesta secdo buscamos evidenciar o primeiro objetivo especifico: identificar e descrever
o programa de Diversidade & Inclusdo da Alfa, que tem como objetivo incentivar a inclusdo de
pessoas negras, abrangendo o ano da implantacdo, seu funcionamento, o &mbito de atuacdo, a
evolugéo ao longo do tempo, entre outras, a partir da percepcao da gestéo.

Para entender como e quando se iniciou 0 programa de diversidade da Alfa, entrevistei
a vice-presidente de pessoas e gerente de Cultura e Diversidade, Angela Souza. Segundo
Angela, o programa de diversidade foi implementado em 2018, por uma demanda interna da
organizacdo. Essa demanda foi descoberta através de uma pesquisa entre os colaboradores, em
que foi constatado que esse tema era relevante para os funcionarios. Foi realizado também um
censo, em que se pode observar a representacdo racial da empresa a época. Depois disso, foi
contratada uma empresa de consultoria racial para que fosse criada a governanca desse
programa de diversidade. A entrevistada comenta que a cria¢do do programa se deve a diversos

fatores:

(...) acho que o crescimento do tema e da demanda do mercado em relacédo a isso. A
gente precisava atrair mais talentos, acho que é uma demanda de todas as empresas,
garantir que tenha os melhores talentos. E a gente estava se limitando a poucos
talentos, entdo a gente tinha que ampliar o olhar, mas para ampliar esse olhar a gente
tinha que entender essa demanda. E por uma demanda social e de mercado também.
Cada vez mais essa temaética, esse pensar na forma de como a estrutura corporativa é
formada t& sendo questionada e a gente também tem que se adaptar a esses novos
tempos e a garantir que a gente ta preparado para ser uma empresa que atende essas
demandas também. (...) Mais recentemente quando a gente langou o plano familia, a
gente comecgou a trazer mais representatividade nas nossas propagandas. A gente
comegou a falar em familias diversas, familia que se formavam no segundo
casamento, casais LGBTQIA+, pessoas com deficiéncia que superavam as limitacoes
através da tecnologia, e isso ndo faz sentido ser falado so para fora né, s6 como
discurso de marca. Isso precisa ser refletido internamente também e fazer parte de
como a equipe € formada. Até porque a gente acredita que a diversidade, ela vai trazer
mais inovagdo para gente, né? Uma equipe diversa ela é mais rica de ideias e ela é
mais capaz de resolver problemas complexos do que uma equipe homogénea. Entéo,
ao juntar todos esses olhares a gente amplia essa possibilidade de renovacéo e
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inovagdo que é obviamente um fator essencial para empresas que querem se manter
competitivas.

Foi criada uma area voltada para a diversidade, dentro da vice-presidéncia de pessoas,
responsavel por todas as questdes que envolvem recursos humanos e, a partir dai, estabeleceu-
se uma governanca composta pelo CEO e pelos principais executivos da companhia. Essas
pessoas sdo lideres do comité de diversidade, formado durante esse processo. Foram criados
quatro pilares: Pessoas com deficiéncia, Raca (Alfa Afro), Género e LGBTQIA+, e cada um
desses pilares tem como sponsor (padrinho) vice-presidentes e diretores. Os grupos de
afinidades sdo formados pelos colaboradores que se voluntariam para participar. Esses comités
se organizam e elegem uma lideranga de cada grupo durante um periodo, que vai ajudar a
coordenar as agoes, levantar demandas e representar o grupo para a companhia. Esses comités
também pertencem a area de Recursos Humanos da empresa. Além disso, é realizada uma
rotagdo com 0s executivos, para que as agdes e as informagdes possam circular entre 0s grupos
de diversidade. Esses executivos recebem um treinamento sobre lideranga inclusiva, em que
sdo abordados vieses inconscientes, duvidas relacionadas aos pilares, contratacdo de pessoas
com deficiéncia, letramento racial, violéncia contra mulheres, entre outros temas. Mensalmente,
é realizado, pelo comité executivo, um relatério sobre as acdes de diversidade. Segundo Angela
Souza, ha também uma meta anual de contratacdo para cada um desses grupos, no entanto,
apenas o crescimento do numero de mulheres em cargos diretivos faz com que o executivo
responsavel receba um boénus financeiro. A ampliacdo da quantidade de pessoas negras,
LGBTQIA+ ou com deficiéncia ndo esta entre os indicadores avaliados para o recebimento do
bonus. O motivo da diferenga de tratamento dado aos comités ndo foi solucionado.

Angela relata que, durante o ano todo, sdo desenvolvidas acdes de conscientizagio
relativas a diversidade. No ano de 2020, o grupo de afinidade elaborou acdes sobre o letramento
racial que duraram um més. Nunca foi aberto um processo seletivo exclusivo para negros, o
que ha é uma intencionalidade explicitada pela lideranca de que a vaga aberta seja preenchida
por um profissional negro. Outra tatica usada pela empresa é colocar, entre os finalistas, um
curriculo de pessoa negra para o cargo de lideranca a ser preenchido.

Segundo o Relatorio Anual ESG de 2020 da Alfa, a empresa tem 33.828 trabalhadores
e desses 26,2% sao negros. Em 2018 esse numero era de 20,7%. Em relagdo aos cargos de
lideranca, pessoas negras representam 18,2%, em 2017, esse numero era de 16%. O relatorio
também ressalta que 43% das vagas do Ultimo programa de Trainee foram preenchidas por

pessoas negras.
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Ao analisar o Gltimo Relatdrio de Sustentabilidade da Alfa de 2019, disponivel em uma
area do site destinada, prioritariamente, aos acionistas e investidores, percebemos que a palavra
diversidade nao aparece naquilo que, segundo o relatdrio, guia a empresa: “Visdo e Valores”. Na
parte destinada ao “Propésito”, o texto real¢a a importancia da tecnologia digital, mas ndo aborda
a importancia da inclusdo de grupos minoritarios. Os quatro pilares estratégicos contidos nos
propdsitos também ndo fazem mencédo a inclusdo. No quinto capitulo deste mesmo relatorio,
intitulado Gestéo de talentos, a palavra diversidade, finalmente, aparece. O texto aborda a crencga
da empresa na importancia de disseminar a diversidade de pensamento, posicionamento, entre
outros, e que isso amadurece o ambiente, o didlogo e a atuacdo da companhia. No segundo
paragrafo ¢ dito que: “valorizar a diversidade faz a diferenga para a sociedade e também gera
mais resultados para a empresa, na medida em que grupos heterogéneos favorecem a
produtividade e tornam o ambiente de trabalho cada vez melhor”. E que a promoc¢do da
diversidade é um compromisso global do Grupo Alfa, que, por meio do Conselho de Diversidade
Global e da Politica Global de Diversidade e Incluséo, procura garantir a igualdade de género, o
multiculturalismo e a variedade de perfis, idades, habilidades e experiéncias. A palavra raca nao
é citada. No altimo paragrafo, o texto destaca que o Programa Alfa Diversidade deu passos
importantes ao longo de 2019. E que tem trabalhado pela garantia da participacéo de diferentes
publicos, ampliando a representatividade de mulheres, negros e pardos, pessoas com deficiéncia
e LGBT+, em todos os niveis hierarquico da empresa. O relatério também apresenta o nimero de
colaboradores, dividindo-os por género e faixa etaria: 41,64% sdo mulheres, 58,35% sdo homens,
a maioria dos funcionarios tem idades entre 30 e 50 anos e compdem 66,19%. O documento
também apresenta, separando por regides do Brasil, onde estdo a maioria dos colaboradores. As
Regibes Sul e Sudeste sdo as mais representadas. Numeros relacionados a diversidade racial e
afetivo-sexual ndo sdo demonstrados.

Visando uma maior contratacdo de negros e negras, a Alfa também flexibilizou a
exigéncia do inglés para estagiarios. Segundo a entrevistada, 0s responsaveis pelos processos
seletivos se perguntaram se exigir fluéncia na lingua inglesa para os estagiarios se justifica. A
equipe chegou ao consenso que ndo era necessario, retirando o pré-requisito. Como realca
Angela, por se tratar de uma multinacional, mudancas efetivas se fazem de maneira mais lenta,
sendo dificil fazé-la se mover com agilidade, tendo em vista seu tamanho, pois ha muitas areas
e muitas pessoas com quem falar, o que faz com que a comunicacgéo e as capacitagdes demorem
para alcancar todas as liderancas. Como a mudanga em questdo é profunda, exige muito didlogo,
e, de acordo com a entrevistada, apenas um e-mail ndo é o suficiente. Para agilizar essa

mudanga, sdo realizados processos de sensibilizacdo com liderancas especificas das diferentes
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areas. Essas acOes estdo sendo realizadas com gerentes de lojas e colaboradores, em rodas de
conversa e palestras com especialistas em diversidade. Hoje a companhia trabalha com a Modo
Parités, que trata do tema diversidade e faz um dos processos de desenvolvimento de Raca da
empresa, além de ja terem desenvolvido alguns trabalhos com empresas de mercado que ajudam

na contratacdo de profissionais negros, como a EmpregueAfro e a Indique uma Preta.

4.2 ANALISANDO E DISCUTINDO O PROGRAMA DE DIVERSIDADE DA
EMPRESA ALFA

Nesta secdo a proposta é dar conta do segundo objetivo especifico: analisar a concepg¢éo
e 0s argumentos para implantacdo das iniciativas acerca da diversidade racial.

Quando uma organizacdo contrata uma empresa especializada em diversidade, ela
dificilmente se reconhece como instituicdo que, de alguma forma, reproduz o racismo. Por isso,
no inicio dos trabalhos, é necessario levantar a quantidade de pessoas negras na empresa, e
principalmente, quais cargos elas ocupam. Segundo Janaina Gama, consultora sénior e
especialista no tema racial da Mais Diversidade, é importante iniciar o programa de diversidade
apresentando um raio-x da empresa e para isso € realizado um censo onde as pessoas
autodeclaram sua raga. Com esses dados, é possivel analisar onde estdo 0s negros na empresa
e, a partir dessa analise, construir um plano de metas para transformar essa realidade e tornar a
empresa mais inclusiva. Geralmente, os diagnosticos demonstram o que notamos muitas vezes
apenas com o olhar: os negros estdo em postos considerados inferiores na hierarquia da
organizagdo e praticamente inexistem em postos de comando. A especialista e consultora de
Diversidade & Inclusdo da CKZ Diversidade, Luanny Faustino, relata o seguinte:

A desculpa nimero um é falar que ndo existem profissionais qualificados. A nimero
dois é dizer que eles anunciam as vagas e os profissionais ndo se inscrevem,
simplesmente ndo vém. Essas geralmente sdo as desculpas mais utilizadas para
justificar a auséncia de pessoas negras na empresa. Colocam a culpa da exclusdo nos
excluidos. Quando o negro esta dentro da empresa, mas ele ndo consegue crescer, ndo
consegue promogdo e ndo tém pessoas negras em cargos de lideranga, a desculpa
nimero um € a meritocracia. Que se ndo tem nenhuma pessoa negra em cargo de
lideranca é por que ela ndo mereceu, ndo conseguiu galgar esse cargo. O que a gente
sabe que ndo é verdade. Que 0s processos de selecdo sdo feitos de forma enviesadas
também. Utilizando ali nossos vieses de afinidades, viés de grupo, vises inconscientes
e tudo mais. Entdo a gente ja tem um nimero pequeno de pessoas negras na empresa,
entdo quando eu for promover alguém, vou promover alguém “parecido comigo”. E
esse “comigo” é geralmente um homem branco, heterossexual.

Na Alfa também existe essa disparidade estatistica: a empresa tem 33.828 trabalhadores
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e desses 26,2% sdo pessoas negras. Analisando os cargos de lideranga, as pessoas negras
representam 18,2%. Lopes (2007) aponta que € importante trabalhar de maneira articulada com
dois conceitos-chave: discriminacdo indireta e disparidade estatistica. Discriminacéo indireta
seria aquela que ndo pode ser caracterizada por atos concretos ou manifestacdes explicitas de
preconceito por parte do autor ou autores do ato ilegal, mas pelos resultados ou efeitos
destrutivos ou modificadores de igualdade de oportunidades. Com esse conceito, pretende-se
ressaltar que “a discriminacdo indireta é visivel apenas quando considerados os muitos efeitos
individuais que ndo aparecem no dia a dia, mas que de tdo recorrentes, tornam-se visiveis por
meio de prova especificos” (JAIME, 2017).

Diversos sdo 0s motivos que ajudam a explicar o fato de poucas pessoas negras
trabalharem em uma multinacional, mesmo os negros sendo a maioria da populacéo brasileira,
destaco um dos principais: o olhar racista no processo de selecdo. E sabido que o processo de
selecdo de vagas é complexo, envolve dindmicas, entrevistas, para além da analise de curriculo.
Porém, nem sempre o candidato com melhor aproveitamento € o escolhido para determinada
vaga. Ha outros elementos a serem levados em conta: um deles é o viés inconsciente. Os vieses
inconscientes sdo 0s esteredtipos sociais, alguns deles racistas, que formamos fora da nossa
prépria consciéncia. Todos nds temos crengas inconscientes sobre varios grupos sociais e
identitarios e esses pré-conceitos decorrem da psicologia social dos estere6tipos. Segundo
Moreira (2019):

O pensamento humano opera por um processo de percepcdo, categorizagdo e
generalizacdo, o que permite a formagdo de esquemas mentais a partir dos quais as
pessoas compreendem a si mesmas e também o mundo. Mas esses sentidos ndo séo
necessariamente neutros, pois sdo produto de valores culturais desenvolvidos em uma
realidade marcada por varios tipos de hierarquias. O carater desigual dessas relagdes
esta associado ao fato de que elas estdo permeadas por relacdes assimétricas de poder.
As falsas generalizagfes sobre membros de grupos minoritarios permitem que a
marginalizacdo deles seja mantida, uma vez que sdo Vvistos como pessoas que ndo
possuem caracteristicas necessarias para atuarem na esfera publica de forma
competente. Esse processo tem importancia central para a manutencdo dos varios
privilégios dos membros do grupo racial dominante, razdo pela qual eles estdo
empenhados em reproduzir falsas generalizagbes sobre minorias. Portanto,
estereotipos ndo sdo meras percepgdes inadequadas sobre certos grupos de individuos.
Eles possuem uma dimenséao claramente politica, pois sdo meios de legitimacgdo de
arranjos sociais excludentes. (...) Pessoas com descendéncia africana séo
representadas como menos inteligentes, uma generalizacdo que tem o objetivo
especifico de legitimar praticas discriminatérias direcionadas a esse grupo nos
espacos académicos e profissionais”. (MOREIRA, 2019, p. 58-61).

Por isso, empresas responsaveis pela implementagdo do programa de diversidade fazem

workshops, palestras e treinamentos com os funcionarios, mas, principalmente, com as
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liderancas, que muitas vezes sdo as mais complicadas de se convencer. Luanny, especialista e
consultora da Mais Diversidade, ressalta que a maior dificuldade relatada é o engajamento da
lideranca, e que eles precisam fazer com que os lideres entendam que € importante tratar sobre
0 tema. E necesséario convencé-los que ndo é uma agdo solidaria, social, mas faz parte do
negdcio. Hoje existem pesquisas de mercado que mostram que empresas mais diversas e
inclusivas tém resultados mais satisfatorios. Entdo, a dificuldade nimero um é fazer com a
lideranca se engaje e entenda a importancia das a¢des. A falta de engajamento e conhecimento
da lideranca d&o abertura a falas desconexas e consideradas racistas, como aconteceu com a
CEO do Nubank, em outubro de 2020, durante o programa da TV Cultura, Roda Viva. Cristina
Junqueira, fundadora do banco, disse que “o nivel de exigéncia para se trabalhar no banco €
alto e que ndo da para nivelar por baixo” em referéncia a uma possivel politica afirmativa para
candidatos negros. Essa fala fez com que a empresa se desculpasse e anunciasse diversas
medidas de “reparagdo historica” para a populagdo negra. Para evitar que cenas como essa se
repitam, a entrevistada Janaina diz que a Mais Diversidade oferece treinamento para os porta-
vozes das empresas, para que eles também dominem o tema, evitando constrangimentos. Esse
episédio demonstra que o apoio da lideranca para o sucesso da politica de diversidade é
fundamental.

A falta de representatividade da Alfa se mostra de forma mais acentuada em cargos de
lideranca. Em cada cinco pessoas que ocupam posi¢des de comando, apenas uma € negra. Para
mudar essa realidade, uma das agdes usadas, conforme informou Angela, é colocar um curriculo
de uma pessoa negra entre os finalistas, quando se abre uma vaga. A gerente também informou
que 0s executivos recebem um bonus quando se alcanca o objetivo de contratacdo de liderangas
femininas. Porém, esse mesmo bénus nado € oferecido quando a meta de contratacfes de pessoas
negras é atingida. A especialista Janaina destaca que é de extrema importancia que a
organizacdo dé o devido valor a diversidade racial e para isso deve-se ter, segundo ela, um
acompanhamento e uma cobranca para que os negros sejam incluidos em postos de lideranca.
Quando se questiona a falta de pessoas negras em postos de comando, o argumento da
meritocracia sempre é lembrado, o privilégio de que homens brancos estdo imersos muitas
vezes nao permite a eles enxergar o que as estatisticas mostram de maneira clara e absoluta. A
negacao do racismo e a ideologia da democracia racial sustenta o discurso falacioso e hipocrita
da meritocracia (ALMEIDA, 2018). Pois, se ndo ha racismo, a culpa pela propria condicdo é
das pessoas negras que, eventualmente, ndo fizeram tudo que estava ao seu alcance. Em um
pais desigual como o Brasil, a meritocracia avaliza a desigualdade, a miséria, a violéncia e a

falta de oportunidades. No contexto brasileiro, a meritocracia é altamente racista, visto que
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promove a conformacdo ideoldgica dos individuos com a desigualdade racial (ALMEIDA,
2018).

Winnie Nascimento, pesquisadora e consultora do CEERT, importante organizacao do
Movimento Negro, relata que os lideres empresariais no inicio dos trabalhos parecem
motivados para realmente, mudar e enfrentar a desigualdade racial dentro da organizagéo.
Porém, quando se comega a discutir privilégios raciais, meritocracia e destinacdo de algumas
vagas em postos de comando dentro da empresa para pessoas negras, essas mesmas pessoas se
mostram incomodadas e por vezes recuam, silenciam e resistem ao movimento. Cida Bento,

em seus estudos sobre o “medo branco”, reflete:

E compreensivel o silencio e medo, uma vez que a escraviddo envolveu apropriagio
indébita concreta e simbdlica, violagdo institucionalizada de direitos durante quase
400 dos 500 anos que tem o pais. Assim, a sociedade empreendeu agdes concretas
para apagar essa “mancha negra da historia”, como fez Rio Barbosa, que queimou
importante documentacdo sobre esse periodo. Essa heranca silenciada grita na
subjetividade contemporanea dos brasileiros, em particular dos brancos, beneficiérios
simbdlicos e concretos dessa realidade. No entanto, o silencio ndo pode apagar o
passado: esse tema é um permanente desconforto para os brasileiros e emerge quando
menos se espera. (...) Talvez ainda possamos ainda problematizar a nogédo do
privilégio com a qual as pessoas raramente querem se defrontar, transformando-a
rapidamente num discurso de mérito e competéncia que justifica uma situagéo
privilegiada, concreta ou simbdlica. Quando se deparam com informagdes sobre
desigualdades raciais tendem a culpar o negro e, ato continuo, revelar como merecem
o lugar social que ocupam. (BENTO, 2014, p. 45, 46).

Ainda segundo Bento (2014), ha um pacto narcisico da branquitude que conta com a
autopreservacdo enquanto componente fundamental para a manutencdo dos privilégios das
pessoas brancas sobre as pessoas negras. Isso faz com que, quando falamos em programas de
diversidade, muitas vezes pessoas brancas pensem que as pessoas negras, de alguma forma,
roubardo o seu lugar, como se o lugar de prestigio e lideranca fosse naturalmente das pessoas
brancas. Atualmente, temos como exemplo o programa trainee da Magazine Luiza, analisado
por Martins e Spinelli (2020, p. 141):

Sob o argumento da reparacéo histdrica e da justica social, a empresa Magazine Luiza
(Magalu) promoveu, em setembro de 2020, um programa de trainee exclusivo para
pessoas negras. A justificativa oferecida para a criacdo do programa foi a de que,
mesmo tendo um quadro de funcionarios composto por 53% de pessoas pretas e
pardas, apenas 16% desse contingente ocupavam cargos de lideranca (AGENCIA
BRASIL, 2020, online). Nesse sentido, a empresa Magalu decidiu oferecer
oportunidades aos sujeitos negros que estdo no inicio de suas carreiras (AGENCIA
BRASIL, 2020, online). A medida gerou diferentes posicionamentos sociais,
sobretudo criticas no sentido da producéo de racismo reverso. Apesar do prdprio
ordenamento juridico brasileiro, por meio do Estatuto da Igualdade Racial, a Lei n°.
12.288, de 2010, assegurar expressamente a implementacdo de acBes afirmativas
como instrumentos para a viabilizacdo dos direitos humanos da populacdo negra —
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inclusive quando vinculadas ao mercado de trabalho e, consequentemente, a relagdo
particular entre sujeitos —, a empresa se tornou alvo de pelo menos dez denuncias junto
ao Ministério Publico do Trabalho (MPT), inclusive por membro da Defensoria
Publica da Unido (BRASIL, 2020).

4.3 SUGESTOES PARA IMPLEMENTACAO DE POLITICAS/ACOES DE
INCLUSAO RACIAL NAS ORGANIZACOES.

Um dos requisitos para uma empresa permanecer competitiva em um ambiente que se
modifica a todo momento é ela acompanhar essas mudangas. O mercado, sendo um extrato
social importante da sociedade, também esta em constante transformacdo. Muitas vezes a
sociedade muda e a mentalidade de alguns atores sociais resiste, ficando para tras perante outras
organizagdes. E preciso romper esse siléncio organizacional quando se trata da quest&o racial,
enfrentar e mudar a cultura organizacional. Mais do que apenas mudar mentalidades, € preciso
trazer novas mentalidades para dentro da organizacdo e apostar em talentos negros €
fundamental nesse momento. As organizaces precisam entender que elas também sdo
responsaveis pelo racismo sistémico que divide o Brasil. A inclusdo do negro nao é apenas algo
imposto pelo mercado ou uma demanda social, mas também um dever moral que as empresas
tém para com o Brasil. O siléncio das empresas, e por consequéncia, sua omissdo, serve a
manutencdo da desigualdade racial brasileira. O racismo é um problema central no pais e para
soluciona-lo é necessaria uma discussdo ampla com medidas reparadoras em diversas frentes
(CAMPQS, 2019).

E importante destacar que ndo existe um programa padrdo de diversidade, que bastaria
ser implementado nas empresas e a questdo racial estaria resolvida. O problema é complexo,
portanto, a resolucdo, da mesma forma, é complexa. A permanéncia, ascensdo e promocao do
negro na organizacao também ndo sdo tratados com a seriedade devida. H4 uma preocupacédo
na insercdo do negro, como a entrevistada Angela ressaltou, porém, na ascensdo, promogao e
politica de permanéncia de pessoas negras essa preocupa¢do ndo se repete. Winnie Nascimento
relata que muitas vezes a pessoa negra é colocada em um ambiente que, mesmo nao parecendo,
é hostil a ela, pois aqueles que pertencem ao grupo dominante mantém uma ligacao psicoldgica
positiva entre seus membros (MOREIRA, 2019). A especialista observa que, durante uma
consultoria, uma empresa de advocacia quis contratar uma psicéloga para um dos beneficiarios,
pois, segundo a empresa, ele ndo conseguia se enturmar com os demais colegas. Nesse relato
fica claro que o problema & sempre colocado no lado mais fragil, como se as pessoas que la

trabalhavam nédo fossem parte também do problema. Segundo Winnie, esse beneficiario ndo é
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visto pelos outros como um talento, mas como uma pessoa inferior intelectualmente, que sé
esta ali por ser negra, ndo por suas capacidades. Por uma questdo de justica, também deveria
ser questionado se as pessoas brancas que ocupam, e sempre ocuparam, os cargos de chefia e
gestdo ndo estariam ali pelo fato de serem brancas. Ainda segundo Winnie, essa questdo seria
resolvida se uma politica de ascenséo, promocéo e permanéncia com dignidade e respeito fosse
pensada junto ao projeto de incluséo.

Muitas vezes o racismo sofrido por pessoas negras trava suas carreiras, por meio de
acOes as vezes em forma de brincadeira (racismo recreativo), outras vezes em forma direta de
discriminacdo. Essas a¢Oes impossibilitam a essas pessoas se expressar livremente, opinar,
participar ativamente de reunides, causando um bloqueio psicoldgico que reflete diretamente
no rendimento laboral. I1sso faz com que essas pessoas ndo consigam se desenvolver dentro da
organizacdo e, consequentemente, limita sua ascensao na empresa. Ainda existem as chamadas
crengas limitantes, que sdo inculcadas no imaginario dos negros e negras desde a infancia por
meio, principalmente, de meios de comunicacdo de massas e pelo racismo recreativo que desde
cedo a que sdo expostos (MOREIRA, 2019). Essas microagressdes sofrida pelos negros podem

ser identificadas de trés formas, segundo Moreira (2019):

Certos autores identificaram trés tipos de microagressdes: microassaltos,
microinsultos, microinvalidagfes. O primeiro designa um ato que expressa atitudes de
desprezo ou de agressividade de uma pessoa em relacdo a outra em funcéo de seu
pertencimento social. I1sso pode ocorrer por meio de falas ou comportamentos fisicos
que pressupde uma diferenca de valor entre as pessoas; eles geralmente sdo
conscientes e propositais, sendo entdo expressGes de esteredtipos negativos em
relacdo ao outro. Os microinsultos sdo formas de comunicagdo que demonstram de
maneira expressa ou encoberta uma auséncia de sensibilidade a experiéncia, a tradi¢éo
ou a identidade cultural de uma pessoa ou grupo de pessoas. Microinsultos podem ser
ndo propositais, embora sejam manifestacdes de um sentimento de superioridade que
uma pessoa sente em relacdo a outra por fazer parte do grupo dominante. As
microinvalidagdes ocorre quando sujeitos deixam de atribuir relevancia as
experiéncias, aos pensamentos e aos interesses de um membro especifico de uma
minoria. Por exemplo, o individuo atribui valor a pessoas de sua prépria raca quando
falam de situacBes de estresse emocional, mas deixa de fazer o mesmo quando
minorias afirmam que sofrem mentalmente em funcdo de tratamentos
discriminatérios. (MOREIRA, 2019. p. 52-53).

A questdo racial no Brasil € um problema social gravissimo, com consequéncias sociais
gue atingem todos os brasileiros. Por isso é fundamental se pensar um programa de inclusao
gue tenha uma visdo holistica e que seja de fato um programa de inclusédo antirracista.

Ao estabelecer uma politica de bonus pela inclusdo de mulheres em cargos de chefia e
néo replicar essa bonificacdo na politica de inclusdo de pessoas negras, a Alfa demonstra que

0s programas sdo tratados de maneira distinta, e que existe seriedade e esfor¢co maior na inclusdo
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feminina. Todas as especialistas entrevistadas destacaram que é visivel a diferenca entre o
tratamento dado aos programas de diversidade, uma vez que os programas de diversidade racial
e LGBTQIA+ sdo os mais dificeis a serem implementados. Talvez isso explique porque, na
pagina destinada aos investidores, apenas a inclusdo de mulheres em cargos diretivos é
demonstrada, enquanto os outros programas de diversidade s&o invisibilizados.

Ao implementar uma acdo afirmativa que vise a inclusdo de negros e negras, é
importante salientar que o programa, para ser efetivo, ndo pode se resumir a uma palestra ou
um programa de trainee que vise somente contratar trabalhadores negros(as). E preciso que
acOes de conscientizacdo sejam recorrentes na empresa. Winnie relata que o CEERT ja negou
muitas palestras de diversidade, pois acredita que uma agdo pontual ndo gere resultado. E
preciso que, alinhado as areas estratégicas, se construa um programa de diversidade que seja
transversal na organizacgdo, isso é fundamental para o sucesso do programa. Winnie ainda

ressalta que:

Néo fizemos uma palestra pontual, ndo é esse 0 caminho. Temos que ter um processo
que levar 6 meses, um ano, trés anos.... Ha uma necessidade desse assunto ser tratado
de maneira recorrente. Normalmente ndo é palestra que fazemos, é workshops e nisso
existe acdo e trabalho em conjunto. A gente faz entrevistas com as areas estratégicas,
buscando entender a empresa. Perguntamos para quem contrata fornecedor qual o
critério deles, serd que ndo da para contratar um grupo de mulheres negras? Pensamos
em inlmeras &reas e suas especificidades e vimos onde € possivel a gente ir
desenvolvendo e fazendo reflexfes, numa construcéo inclusiva e preocupada com as
relagdes raciais. A gente olha toda area de comunicagdo e como a empresa se coloca
para 0 mundo, como a pessoa negra aparece. A ideia é que a gente ndo defina agdes,
mas sim, mostre os caminhos.

Infelizmente, ndo se pode deixar de mencionar que existe um retorno do discurso
supremacista branco, legitimado pelo governo Bolsonaro, que em 2019 sofreu grande pressao
social e se viu obrigado a exonerar um secretario da cultura que fez alusdo ao nazismo. Com
isso, programas de diversidade se fazem ainda mais necessarios, além do combate aos discursos
de ddio proferidos por funcionarios. Muitas vezes a empresa tem receio de levantar um discurso
oficial de combate ao racismo. Essa forma ideoldgica de despolitizar o que é essencialmente
politico é uma postura leniente que ndo contribui para o combate ao racismo. Uma empresa que
se diz antirracista tem que entender que esse gesto €, sim, um gesto politico, assim como o ndo
enfrentamento também € uma posicao politica e ideoldgica.

O argumento usado por algumas empresas, segundo Luanny Faustino, € que, ao criar
um programa de inclusdo racial, a empresa estaria cometendo o que chamam de “racismo

inverso”, 0 que para Almeida (2018) seria um grande equivoco, pois membros de um grupo
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racial minoritario podem ser preconceituosos ou praticar discriminagdo, mas nao podem impor
desvantagens sociais a membros de um grupo majoritario, direta ou indiretamente. Em suma,
homens brancos ndo perdem vagas de emprego por serem brancos, ao contrario de pessoas
negras. E importante destacar que existe um arcabouco legal que ampara e estimula empresas
a criarem politicas de diversidade. O decreto n. 9.571/2018, publicado no dia 21 de novembro
de 2018, durante o governo de Michel Temer, estabelece as “Diretrizes Nacionais sobre
Empresas e Direitos Humanos, para médias e grandes empresas, incluidas as empresas
multinacionais com atividades no Pais. Esse decreto, além de orientar medidas efetivas para as
organizacOes, estabelece que é de responsabilidade das empresas promover os direitos
humanos. Destaco o Artigo 3°, incisos XII e X1l que dizem:

Combate a discriminacdo nas relagdes de trabalho e promocdo da valorizacdo da
Diversidade.

Promogdo e apoio as medidas de inclusdo e de ndo discriminagdo, com criagdo de
programas de incentivos para contratacdo de grupos vulneraveis

Cabe ressaltar também que, segundo todas as especialistas consultadas, é importante
que o valor da diversidade seja parte da cultura da organizagéo, sendo citado, nominalmente,
na Visdo e Valores das empresas, para que todos os colaboradores saibam que a diversidade
ndo so faz parte da empresa, como é um dos seus pilares principais.

Como terceiro e Ultimo objetivo neste trabalho, nos propomos a sugerir norteadores para
Implementacdo de Politicas e Ac¢des de Inclusdo Racial nas Organizagdes. Por isso, sugere-se
0 emprego do Guia de Equidade Racial do CEERT e Instituto ETHOS, em que sera detalhado
um projeto de promocéo da equidade racial. Segundo o CEERT (2016):

Mais do que radiografar o status das relagdes raciais nas corporagdes, por meio dos
Indicadores Ethos-Ceert para Equidade Racial, o presente Guia: Promocdo da
Equidade Racial pretende ser um mecanismo indutor para a adocdo de préticas e
politicas igualitarias no &mbito empresarial. Trata-se da sintese de um longo processo
coletivo de concepgéo e desenvolvimento durante o qual houve intensa e rica troca de
ideias com empresas e organizagdes da sociedade civil, por meio de dialogos abertos
e chamada publica. Sem a pretensédo de exaurir 0 tema, este guia perfaz a abertura de
um caminho para que a equidade racial deixe de ser tabu e passe a figurar entre as
dimensGes essenciais da atividade empresarial, como o sdo a preservacdo ambiental e
a equidade de género.

A guisa de matriz principioldgica e normativa internacionalmente reconhecida, foram
utilizados a Declaracdo e o Plano de Ac¢do da Il Conferéncia Mundial contra o
Racismo, Discriminacdo Racial, Xenofobia e Intolerancias Correlatas, realizada pelas
Nagdes Unidas, em 2001, na cidade de Durban, na Africa do Sul, tendo em vista sua
importancia como marco para a adocdo de acfes afirmativas no Brasil, legitimidade,
abrangéncia e representatividade internacional. Entretanto, outros instrumentos
também foram considerados, tais como: a Convencdo Internacional sobre a
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Eliminagdo de Todas as Formas de Discriminacdo Racial; a Convencdo 111, sobre
Discriminagdo em Matéria de Emprego e Profisséo, da Organizacéo Internacional do
Trabalho (OIT); a Convencgdo 169, sobre Povos Indigenas e Tribais, da OIT, ; o
Estatuto da Igualdade Racial (Lei n° 12.288/2010); e a Consolidacdo das Leis do
Trabalho (CLT), entre outras legislacdes.

Convém destacar, ainda, que este guia tematico faz uma interseccdo entre raca e
género, focalizando as mulheres negras, cujos direitos sdo historicamente violados
com maior intensidade no Brasil, 0 que também se evidencia no universo do trabalho.
Ante o pioneirismo de uma iniciativa com tal enfoque, este guia certamente sera
aperfeicoado ao longo do tempo, a partir de sua aplicacdo nas empresas, 0 que é
altamente recomendavel, ja que seu objetivo é dialogar cada vez mais com as
necessidades de quem o utiliza. A interface com &reas estratégicas das empresas, tais
como governanga, gestdo, comunicagdo, relagdo com consumidores, clientes e
comunidade, cadeia de suprimentos e promogdo da diversidade, habilita este guia
como um instrumento multidimensional que dialoga com a complexidade do dia a dia
das empresas. Para isso, foram priorizadas areas de grande relevancia para a equidade
racial, tendo em vista a necessidade de que este guia fosse, a um s6 tempo, enxuto e
funcional, mas sem prescindir do detalhamento quando este se impds para que a
informacdo pudesse ser coletada.

O guia Promocédo da Equidade Racial foi organizado a partir de uma selecédo do
questionario principal dos Indicadores Ethos, considerando-se a pertinéncia dos indicadores ao
tema em questdo, e se acrescentaram novos indicadores especificos, mantendo-se a mesma
estrutura de dimensdes, temas, subtemas e indicadores. Os Indicadores Ethos s&o organizados
em quatro grandes dimensdes, que séo desdobradas em temas inspirados na Norma 1SO 26000,
que, por sua vez, desdobram-se em subtemas e, posteriormente, em indicadores.

O contetdo dos Indicadores Ethos preserva a estrutura que os consolidou como
ferramenta de aprendizado: questdes de profundidade, questbes binarias e questbes
quantitativas. Cada indicador é composto por esses trés tipos de questbes, sendo as de
profundidade e as binarias obrigatdrias para a elaboracdo do relatério de diagndstico. As
questdes quantitativas sdo opcionais e podem ser respondidas em paralelo as perguntas
qualitativas, sem influenciar na geracgdo do relatério de diagnostico. Recomenda-se que sejam
preenchidas para auxiliar a etapa de planejamento.

Uma politica de diversidade nunca é facil de ser implementada. Pois quando falamos de
inclusdo racial, estamos também falando em privilégios e discursos negacionistas sobre o
racismo sistémico. E necessario um processo de conscientizagdo dos colaboradores
inicialmente, para a empresa ir se abrindo para essa nova fase. Como Winnie relatou, ndo existe
programa de diversidade que seja rapido e facil. Ele deve ser constante e deve ter uma
profundidade, algo que poucos tém. Uma programa de inclusdo ndo se esgota no momento que
0 beneficiario entra na empresa, muito pelo contrario, continua em politicas de permanéncia

para que esse beneficiario possa se desenvolver na empresa com plenitude, sem sofrer nenhum
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boicote pelos seus colegas. O argumento usado por algumas empresas como desculpa para ndo
contratar pessoas negras, alegando que seria “racismo reverso” investir em programas de
diversidade ndo se sustenta como vimos anterioremente. Aos gestores € preciso acoes firmes e

corajosas no enfrentamento aos privilégios raciais existentes nas grandes e médias empresas.
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Estratégias para a Promocdo da Equidade racial

*perguntas bindrias (sim x nio)

Estagio 1

A empresa entende a equidade racial
como um tema relevante para seus
negécios e declara, em seus valores e
principios, compromisso com a nio
discriminacdo e com a promocio da
equidade racial.

Cumprimento e/ou tratativa inicial *

A empresa entende a equidade racial como um tema relevante para
seus negdcios.

A empresa declara, explicitamente, em seus valores e principios,
compromisso com a ndo discriminacio e com a promogdo da
equidade racial.

Estagio 2

A empresa tem uma drea, instincia ou
pessoa responsdvel para garantir a
implementacio das a¢Ges de promogio
da equidade racial.

Iniciativas e praticas *

A empresa tem uma drea, instincia (um comité, por exemplo) ou
pessoa responsdvel por garantir a implementacdo de agbes de
promogio da equidade racial.

Estagio 3

A empresa adota posicionamento
juridico favordvel a coleta de dados
sobre cor ou raga e inclui formalmente
a promog¢do da equidade racial em seu
planejamento estratégico. Além disso,
avalia e gerencia os riscos relacionados
as questoes raciais.

Politicas, procedimentos e sistemas de gestdo*

A empresa adota posicionamento juridico favordvel a coleta de dados
sobre cor ou raga, considerando as categorias estabelecidas pelo
IBGE.

Em caso positivo, esses riscos sido gerenciados.

A promogio da equidade racial consta do planejamento estratégico da
empresa.

A empresa analisa os riscos estratégicos, financeiros, regulatérios,
operacionais ou reputacionais relacionados as questoes raciais.

Estagio 4

A empresa coleta dados sobre a
satisfacdo de seus empregados(as) e
percepgio de igualdade de
oportunidades, considerando também o
recorte racial. Além disso define que a
lideranga da drea ou instancia
responsavel por garantir a
implementacio de acdes de promogio
da equidade racial seja ocupada por
negros e/ou negras.

Eficiéncia*

A drea ou instincia responsdvel por garantir a implementacdo de
acdes de promocido da equidade racial € liderada por negros e/ou
negras.

A empresa realiza pesquisas internas para avaliar a percepcdo de seus
empregados(as) com relagio a oferta de oportunidades.

Se sim, considera o recorte racial dos respondentes.

Estagio 5

A empresa € reconhecida publicamente
por sua atuagdo na promogio da
equidade racial e estimula o seu setor
de atividade a se envolver nesse tema.
Avalia o impacto de suas agOes de
promogdo da equidade racial na
geracgao de valor para o negdcio.

Protagonismo*

A empresa € reconhecida publicamente por sua atuagdo na promogio
da equidade racial, tendo recebido o Selo Pré6-Equidade de Género e
Raga, do governo federal, ou reconhecimento de iniciativa similar.

A empresa avalia o impacto de suas agdes de promogdo da equidade
racial na geragdo de valor para o negécio.

A empresa estimula o seu setor de atividade a se envolver na
promogao da equidade racial.

Se sua empresa avalia o impacto de suas agdes de promogio da equidade racial na geragio de valor ao negdcio,

descreva os resultados obtidos.
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Promoc¢ao da Equidade Racial e Inovacio

*perguntas bindrias (sim x ndo)

Estagio 1

A empresa considera que a promogio
da diversidade € um recurso importante
para a inovacdio e que a promogdo da
equidade racial é um fator que pode
diferencid-la no mercado

Cumprimento e/ou tratativa inicial *

A empresa considera que a promogio da diversidade € um recurso
importante para a inovagao.

A empresa considera que a promog¢do da equidade racial é um fator
que pode diferencid-la no mercado.

Estagio 2

A empresa promove a equidade racial
como forma de estimular a criatividade
e a inovagdo. Recorre a tecnologias
para tornar seus processos de selecio
mais focados nos talentos

Iniciativas e praticas *

A empresa promove acgdes de equidade racial como forma de
estimular a criatividade e a inovacio.

A empresa recorre a tecnologias, tais como softwares que bloqueiam
o acesso dos recrutadores as caracteristicas fisicas e socioecondmicas
dos candidatos, tornando os processos de selegiio mais focados nos
talentos.

Estagio 3

A empresa promove a equidade racial
visando resultados positivos para seu
negdcio. Ao reposicionar e
desenvolver novos  produtos ou
servicos, leva em conta as necessidades
dos consumidores e clientes em sua
diversidade racial, cultural e de género.

Politicas, procedimentos e sistemas de gestao™

A empresa promove a equidade racial visando resultados positivos
para seu negocio.

Se sim, os resultados esperados estdo relacionados a:
* Pesquisa e desenvolvimento de produtos ou servigos;
Melhoria dos resultados financeiros;
Otimizacio de processos internos;
Atragilo e retencio de talentos;
Melhoria do clima organizacional.

Se sim, a empresa monitora e avalia os resultados alcancados.

Ao reposicionar ou desenvolver novos produtos ou servigos, leva em
conta as necessidades dos consumidores e clientes em sua diversidade
racial, cultural e de género. Isso se revela, por exemplo, na elaboragio
de livros diddticos, brinquedos, maquiagem e produtos de beleza
especificos para negros(as), na modelagem e padronagem de vestudrio
etc.

Estagio 4

A empresa tem metas de inovacio
vinculadas as suas praticas de
promoc¢io da equidade racial. Oferece
produtos ou servicos direcionados aos
variados perfis raciais e culturais dos
consumidores e clientes.

Eficiéncia*
A empresa tem metas de inovagdo vinculadas as suas praticas de
promogio da equidade racial.

A empresa oferece produtos ou servigos direcionados aos variados
perfis raciais e culturais dos consumidores e clientes

Estagio 5

A empresa estimula seus fornecedores
ou parceiros comerciais a adotar a
promoc¢do da equidade como meio de
se tornarem mais competitivas,
investindo em pesquisa e
desenvolvimento para atender as
necessidades dos _diferentes perfis
raciais e culturais. E reconhecida pelo
mercado por sua exceléncia na
promog¢ao da diversidade racial e da
inovacao.

Protagonismo#*

A empresa estimula seus fornecedores ou parceiros comerciais a
adotar a promocio da equidade racial como meio de se tornarem mais
competitivas.

A empresa investe em pesquisa e desenvolvimento para atender as
necessidades dos diferentes perfis raciais e culturais.

A empresa € reconhecida pelo mercado por sua exceléncia na
promogio da diversidade vinculada & inovagio.
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GOVERNANCA E GESTAO > GOVERNANCA ORGANIZACIONAL > GOVERNANCA

E CONDUTA
Equidade Racial e Governanca

*perguntas bindrias (sim x ndo)

Estagio 1

A alta lideranga estd comprometida
com a agenda da promocdo da
equidade racial. Seu compromisso €&
formalizado e divulgado para o piblico
interno e externo.

Cumprimento e/ou tratativa inicial *

A alta lideranca estd comprometida com a agenda da promogio da
equidade racial.

Esse compromisso € formalizado e divulgado para o publico interno e
externo.

Estagio 2

A promogio da equidade racial consta
do cédigo de conduta da empresa, que
inclui esse tema em suas iniciativas de
didlogo e engajamento.

Iniciativas e praticas *

A promocido da equidade racial consta do cédigo de conduta da
empresa.

A empresa inclui as questdes de equidade racial em suas iniciativas de
didlogo e engajamento.

Estagio 3

Os processos decisdrios da empresa
consideram 0s impactos na promoc¢io
da equidade racial, assim como seus
procedimentos formais de prestacio de
contas.

Politicas, procedimentos e sistemas de gestio*

Os processos decisérios da empresa consideram os impactos na
promocio da equidade racial.

A empresa tem procedimentos formais de prestacdo de contas de seus
resultados, destacando informacdes relacionadas a questdo racial.

Estagio 4

O monitoramento da evolugdo dos
indicadores de cor ou raga ¢€
considerado  nos  processos  de
governanga e nas revisoes do cédigo de
conduta e das politicas institucionais. E
ainda, dia oportunidades para a
participagio de  negros(as) nos
processos decisdrios.

Eficiéncia*

A empresa considera a equidade racial nas suas avaliagOes e revisdes
periddicas dos processos de governanga, politicas e/ou documentos
institucionais, ajustando-os de acordo com as andlises relacionadas
aos impactos para a equidade racial.

A empresa dd oportunidade para a inclusdo de negras e negros em
posicdes gerenciais € executivas.

O conselho de administracio (ou conselho consultivo) inclui negros
ou negras.

Estagio 5

A empresa inclui o desempenho
relacionado aos avancos da equidade
racial na avaliacdo de executivos(as).

Protagonismo*

A empresa inclui indicadores relacionados a4 promogdo da equidade
racial na avaliaciio de executivos.



GOVERNANCA E GESTAO > GOVERNANCA ORGANIZACIONAL > GOVERNANCA

E CONDUTA

Cultura Organizacional e Promocido da Equidade Racial

*perguntas bindrias (sim x nfo)

Estagio 1

A empresa promove acgdes e
campanhas internas de sensibilizacio
para um ambiente inclusivo, buscando
comunicar de forma adequada aos seus
empregados os objetivos e resultados
esperados com as agdes de promocio
da equidade racial. Suas altas
liderancas atuam diretamente na
criagdo de uma cultura que favoreca a
diversidade.

Cumprimento e/ou tratativa inicial *

A empresa promove acdes e campanhas internas de sensibilizacio
para um ambiente inclusivo.

A empresa busca comunicar de forma adequada aos empregados seus
objetivos e os resultados esperados com as acdes de promogido da
equidade racial.

As altas liderancas da empresa atuam diretamente na criagdo de uma
cultura que favoreca a diversidade.

Estagio 2

A empresa faz diagnésticos de sua
cultura organizacional para reconhecer
eventuais barreiras a promocio da
equidade racial. Usa sua comunicacio
interna como meio de engajar seus
empregados para a causa.

Iniciativas e praticas *

A empresa faz diagnésticos de sua cultura organizacional para
reconhecer eventuais barreiras a promocio da equidade racial.

A empresa usa sua comunicagio interna como meio de engajar seus
empregados para a promocio da equidade racial.

Estagio 3

A empresa possui grupos de afinidades
para a promocio da equidade racial.

Promove encontros em que seus
empregados, de diferentes niveis
hierarquicos, sdo levados a tomar

consciéncia e a abandonar ideias ou
préaticas preconceituosas.

Politicas, procedimentos e sistemas de gestao*

A empresa possui grupos de afinidades para a promocio da equidade
racial.

A empresa promove encontros em que seus empregados, de diferentes
niveis hierarquicos, sfo levados a tomar consciéncia e a abandonar
ideias ou préticas preconceituosas.

Estagio 4

A empresa envolve empregados de
diferentes dareas e etnias no didlogo e
nas ac¢des para a promogio da equidade
racial.

Eficiéncia*

A empresa envolve empregados de diferentes dreas e etnias no
didlogo e nas acdes para a promocio da equidade racial.

Estagio 5

A empresa é reconhecida ou premiada
por promover um ambiente inclusivo e
receptivo a diversidade.

Protagonismo®

A empresa é reconhecida ou premiada por promover um ambiente
inclusivo e receptivo a diversidade.
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GOVERNANCA E GESTAO > GOVERNANCA ORGANIZACIONAL > PRESTACAO

DE CONTAS
Gestiao e Relato de Progresso

*perguntas bindrias (sim x nio)

Estagio 1

A empresa tem um plano de agdo com
foco na promogdo da equidade racial.

Cumprimento e/ou tratativa inicial *

A empresa tem um plano de agiio com foco na promogio da equidade
racial.

Estagio 2

A empresa mapeia, avalia e divulga
interna e externamente a composicio
de seu quadro funcional, considerando
os dados de cor ou raga e género nos
diferentes niveis hierdrquicos.

Iniciativas e praticas *

A empresa mapeia e avalia a situagdo de equidade racial e de género
em seu quadro funcional, considerando as categorias estabelecidas
pelo IBGE e utilizando a técnica da autoclassificacio.

A empresa divulga interna e externamente a composi¢do de seu
quadro funcional, considerando os dados de cor ou raca e género dos
diferentes niveis hierdrquicos.

Estagio 3

A empresa monitora e divulga interna e
externamente a composi¢ao de seu
quadro funcional, considerando os
dados de cor ou raga nos diferentes
niveis hierdrquicos, desde os cadastros
de recrutamento, sele¢io e ingresso.
Publica informacdes sobre suas
iniciativas relacionadas a promocio da
equidade racial, com a apresentagio de
dados qualitativos e quantitativos.

Politicas, procedimentos e sistemas de gestio*

A empresa monitora a equidade racial de seu quadro funcional,
abrangendo todos os niveis hierarquicos.

A empresa monitora a equidade racial desde os cadastros de
recrutamento, seleciio e ingresso.

A empresa publica relatos sobre suas acdes para equidade racial, com
periodicidade definida, destacando dados quantitativos e qualitativos,
bem como politicas e/ ou programas especificos.

Estagio 4

Os relatos da empresa apresentam
informacdes avoriveis e
desfavordveis, metas e desafios para a
equidade racial relativos ao préximo
periodo. Em seus relatos, a empresa
destaca a questdo e o recorte racial e
apresenta sua politica e/ou programa
de equidade racial de forma transversal
e integrada com as demais politicas e
atividades da empresa.

Eficiéncia®*

Os relatos da empresa apresentam resultados favordveis e
desfavordveis, metas e desafios para a equidade racial relativos ao
proximo periodo.

Em seus relatos, a empresa destaca a questdo e o recorte racial e
apresenta sua politica e/ou programa de equidade racial de forma
transversal e integrada com as demais politicas e atividades que
realiza.

Estagio 5

A empresa evidencia em seus relatos as
contribuicbes da  promocdo da
equidade racial para o negécio e para a
sociedade.

Protagonismo*

A empresa evidencia em seus relatos as contribuicdes efetivas e
mensurdveis da promogio da equidade racial para o negdcio e para a
sociedade.
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GOVERNANCA E GESTAO > SISTEMAS DE GESTAO

Gestido da Equidade de Raca na cadeia de suprimentos

*perguntas bindrias (sim x nfo)

Estagio 1

A empresa exige em contrato que a
legislagdo que proibe a discriminagio
de raca e de género no ambiente de
trabalho seja cumprida por seus
fornecedores.

Cumprimento e/ou tratativa inicial *

A empresa exige em contrato que a legislacio que proibe a
discriminacio de ragca e de género no ambiente de trabalho seja
cumprida por seus fornecedores.

Estagio 2

A politica de compras da empresa
considera a promocdo da equidade
racial pelos fornecedores como um dos
critérios para sua contratagio.

Iniciativas e praticas *

A empresa inclui em seus critérios de selecdo ou avaliagdo dos
fornecedores a condenagiio por qualquer tipo de discriminagao.

A politica de compras da empresa considera a promocio da equidade
racial pelos fornecedores como um dos critérios para sua contratagao.

Estagio 3

A empresa solicita dados para avaliar
situagoes e dreas criticas em relacdo 2
equidade de género e de raca de seus
fornecedores.

Politicas, procedimentos e sistemas de gestao*

A empresa solicita dados para avaliar situacdes e dreas criticas em
relacdo a equidade de género e de raga de seus fornecedores.

A empresa registra em seus sistemas de gestio de fornecedores dados
sobre as politicas e praticas de ndo discriminacdo e equidade de raga
que eles possuem.

Estagio 4

A empresa inclui a dimensdo da
equidade racial como um dos critérios
para avaliar seus fornecedores.

Eficiéncia®

A empresa utiliza as informacdes de politicas e priticas de equidade
racial como um dos critérios de avaliacdo de seus fornecedores.

Estagio 5

A empresa privilegia a contratacio de
fornecedores que apresentam maior
diversidade de raca e de género na
composi¢ido de seu quadro funcional,
considerando a demografia regional,
bem como empresas lideradas por
negros(as).

Protagonismo*

A empresa privilegia a contratagio de fornecedores que apresentam
maior diversidade de raca e de género na composigdo de seu quadro
funcional, considerando a demografia regional.

A empresa estimula o empreendedorismo negro, privilegiando a
contratagio de empresas lideradas por negros e negras.



SOCIAL DIREITOS HUMANOS

HUMANOS

SITUACOES DE RISCO PARA OS DIREITOS

Monitoramento de Impactos do Negdcio nos Direitos Humanos

*perguntas bindrias (sim X ndo)

Estagio 1
A empresa atende a legislacio
brasileira e respeita as normas

internacionais,  especialmente  em
situacdes em que a legislagdo ou seu

Cumprimento e/ou tratativa inicial *

A empresa possui meios e trata de forma pontual os casos de
desrespeito aos direitos humanos, tanto internos como externos.

A empresa se assegura de ndo praticar discriminagdo contra

processo de implementagio ndo prevé  empregados (as), clientes, terceiros ou qualquer outra parte
protecdo  adequada aos  direitos  interessada com a qual a empresa se relaciona, incluindo a
humanos. comunidade do entorno.
A empresa verifica se seus servicos de seguranca estdio em
conformidade com os direitos humanos.
Estagio 2 Iniciativas e prédticas *

A empresa identifica, previne e aborda
impactos negativos reais ou potenciais
em direitos humanos resultantes de
suas atividades ou de atividades das
organizacoes de sua esfera de
influéncia.

A empresa analisa seus impactos potenciais e reais em direitos
humanos.

A empresa avalia a vulnerabilidade da comunidade do entorno em
relacio aos direitos humanos.

A empresa inclui a questdo de género como um critério de sua
avaliagdo de impactos nos direitos humanos.

A empresa tem conhecimento dos potenciais riscos e impactos que
causa aos direitos humanos, como, por exemplo, na satide e bem-estar
de empregados (as), terceiros ou da comunidade do entorno.

A empresa trata das questdes dos direitos humanos sob as dimensoes:
prevenir, respeitar e remediar. 20.2.6 A empresa coibe a cumplicidade
direta ou indireta, vantajosa ou silenciosa com atos de desrespeito aos
direitos humanos.

Estagio 3

A empresa implementa politicas de
direitos humanos para acompanhar e
orientar o piblico interno e demais
partes interessadas, bem como balizar a
estratégia da empresa. Também adota
procedimentos para atender ou oferecer
solucgdo para as queixas e dentincias.

Politicas, procedimentos e sistemas de gestao™

A empresa possui politicas especificas
relacionadas aos direitos humanos.

para tratar questoes

A empresa integra formalmente as questoes de direitos humanos em
sua gestdo, designando responsdvel pelo tema internamente.

A empresa mantém canal de dentincias que oferece sigilo aos
empregados (as) e a outras partes interessadas que possam utiliza-lo.
A empresa tem procedimentos tratar
adequadamente as queixas e dentincias.

para rapidamente e

A empresa vincula a atuaciio de sua drea juridica a politica de direitos
humanos.

Estagio 4

A empresa avalia seu desempenho em
direitos humanos a fim de encontrar
oportunidades de melhoria para sua
gestdo.  Realiza  auditorias  nas
operagoes de sua responsabilidade e
monitora sua esfera de influéncia, além
de envolver formalmente a sua cadeia
de valor no desenvolvimento de boas
praticas de direitos humanos.

Eficiéncia®*

A empresa realiza visitas e/ou auditorias nas operagdes de sua
responsabilidade, abrangendo a comunidade do entorno na avaliagdo.

A empresa monitora sua esfera de influéncia e tem diretrizes para
lidar com casos de cumplicidade direta, vantajosa ou silenciosa.

A empresa envolve a sua cadeia de valor no desenvolvimento e
aplicacdo de boas priticas de respeito aos direitos humanos.

A empresa tem agoes junto a comunidade do entorno para mitigar os
riscos relacionados aos direitos humanos em suas operacdes.

A empresa nio compra bens ou servigos de fornecedores que violem
os direitos humanos. Caso um fornecedor seja acusado de praticas que
violem os direitos humanos, a empresa o auxilia em medidas
corretivas ou rompe o contrato.
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Estagio 5

A empresa envolve partes interessadas
em sua avaliagdo de impacto em
direitos humanos, realiza visitas e/ou
auditorias nas operacdes de sua cadeia
de valor, e implementa procedimentos
no ambito da comunidade do entorno,
com o propésito de remediar eventuais
impactos relacionados aos direitos
humanos.

Protagonismo*

A empresa realiza visitas e/ou auditorias nas operagdes de sua cadeia
de valor.

A empresa inclui em sua avaliagdo dos direitos humanos a
participagdo de partes interessadas.

A empresa tem procedimentos na comunidade do entorno para
remediar os impactos relacionados aos direitos humanos em suas
operacoes.

Se aplicdvel, a empresa recusa-se a vender bens e servicos para
empresas que violem os direitos humanos.
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SOCIAL > DIREITOS HUMANOS
Promocao da Diversidade e da Equidade

*perguntas bindrias (sim x ndo)

Estagio 1

A empresa segue a legislacdo brasileira
que combate a discriminacio e se
manifesta contrariamente a
comportamentos que nio promovam a
equidade de  oportunidades no
ambiente interno e na relagio com
clientes, com fornecedores e com a
comunidade do entorno.

Cumprimento e/ou tratativa inicial *

A empresa cumpre a legislacéo brasileira antidiscriminagéo.

A empresa cumpre as cotas determinadas por lei para contratagio de
pessoas com deficiéncia.

A empresa tem acdes, mesmo que pontuais, de comunicagio
antidiscriminagfo com os(as) empregados(as).

Estagio 2

A empresa periodicamente toma
iniciativas que visam a promocio da
diversidade e eliminam a incidéncia de
qualquer pratica discriminatoria, tanto
em relagdo 4 mobilidade interna quanto
em processos de seleciio, admissdo e
promogao.

Iniciativas e praticas *

A empresa repudia em seus valores ou no seu codigo de conduta
qualquer forma de discriminagdo motivada por etnia, género,
orientagdo sexual, identidade de género, aparéncia, religido ou
opinido.

A empresa respeita costumes religiosos, tradicionais e nacionais
dos(as) empregados(as).

A empresa promove campanhas de conscientizaclio interna sobre
diversidade no local de trabalho.

Em caso positivo, tais campanhas consideram os seguintes aspectos:
Género

Raca

Pessoas com deficiéncia

Orientagiio sexual

Identidade de género

Geracional

Outro (qual?)

A empresa mapeou os procedimentos de recrutamento e selecio e
eliminou quaisquer agOes contrdrias & promogio da diversidade.

A empresa mapeou os procedimentos de promog¢do e mobilidade
interna e eliminou quaisquer agdes contrdrias a promogdo da
diversidade.

A empresa promoveu ou estd promovendo as adaptacOes necessdrias
para favorecer a acessibilidade.

A empresa apresenta categorizacdo que evidencia as questdes de
diversidade em seus canais de dentincia anénima.

Estagio 3

Nos processos e ferramentas de gestdo
de pessoas, a empresa insere quesitos
que visam monitorar a diversidade de
seu quadro e possiveis desigualdades
em relacio aos  grupos em
desvantagem. Também tem metas para
reduzir a diferenga de proporg¢io entre
os cargos ocupados por mulheres e por
homens, e por negros(as) e brancos(as)
em seus quadros de geréncia e de
executivos. A empresa introduz o
respeito a diversidade em seus cédigos
e nos valores que institui e adota
politicas e procedimentos alinhados
com esse tema. Por meio dos dados de
seus canais de dentincia, promove uma
avaliacdo interna de situagdes que
ponham em risco a promogdo da
diversidade.

Politicas, procedimentos e sistemas de gestiao*

A empresa tem uma politica de ndo discriminagdo nos processos de
recrutamento e selegio, promogio e participagdo em treinamentos.

A empresa tem procedimentos formais para lidar com situagdes em
que ocorram casos de discriminagdo. Tais procedimentos preveem
penas e puni¢des quando necessario.

A empresa tem metas para reduzir a diferenga na proporgdo entre
cargos ocupados por homens e mulheres em seus quadros de geréncia
e executivos.

A empresa tem metas para reduzir a diferenga de proporgdo entre
cargos ocupados por negros(as) e brancos(as) em seus quadros de
geréncia e de executivos.

Por meio dos dados de seus canais de dentincia, a empresa promove
uma avaliacio interna sobre situagdes que ponham em risco a
promocao da diversidade.
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Estigio 4

A empresa avalia seu desempenho em
relagiio aos direitos humanos a fim de
encontrar oportunidades de melhoria
para sua gestdo. Realiza auditorias nas
operacdes de sua responsabilidade e
monitora sua esfera de influéncia, além
de envolver formalmente a sua cadeia
de valor no desenvolvimento de boas
praticas relativas aos direitos humanos

Eficiéncia*

A empresa utiliza os resultados das avaliagGes internas sobre a
promogdo da diversidade para acdes de melhoria estruturais e de
gestio.

A empresa garante oportunidades iguais para todos os(as) seus(suas)
empregados(as).

A empresa oferece oportunidades de desenvolvimento de lideranca
para mulheres, negros, pessoas com deficiéncia e outros grupos
historicamente discriminados.

Em caso positivo, considera os seguintes aspectos:
Género

Raca

Pessoas com deficiéncia

Orientacdo sexual

Identidade de género

Geracional

Outro (qual?)

A empresa tem uma politica de equidade salarial para mulheres,
negros, pessoas com deficiéncia e outros.

Estagio 5

A empresa fomenta e incide sobre
iniciativas sociais para a inclusdo de
egressos do sistema prisional no
mercado de trabalho e exerce
influéncia no que concerne a
participagdo nas politicas e nos debates
piblicos para a promogio da
diversidade. E reconhecida pelo
mercado por suas priticas de apoio a
diversidade e a4 equidade, além de
incentivar sua cadeia de valor a
avancgar nessa drea.

Protagonismo*

A empresa fomenta e incide sobre iniciativas sociais para a inclusao
de egressos do sistema prisional no mercado de trabalho.

A empresa estende as prdticas de promocgdo da diversidade para seus
fornecedores e fornecedores de terceiros.

A empresa impulsiona o mercado a realizar a¢bes de promogio da
diversidade, como, por exemplo, a contratagio de trainees de
diferentes faculdades e de empregados(as) oriundos de grupos em
desvantagem social.
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SOCIAL > DIREITOS HUMANOS
Igualdade de Oportunidades, Inclusido e Nio Discrminacéo

*perguntas bindrias (sim x nio)

Estagio 1

A empresa atua contra 0 racismo € o
assédio moral, salientando a
importincia da equidade racial e
provocando reflexdes sobre o tema,
nos diferentes niveis hierarquicos.

Cumprimento e/ou tratativa inicial *

A empresa atua contra o racismo e o assédio moral, salientando a
importancia da equidade racial e provocando reflexdes sobre o tema,
nos diferentes niveis hierdrquicos.

Estagio 2

A empresa analisa dados de pesquisa
de clima com foco na temadtica racial e
realiza iniciativas para atrair talentos
negros em universidades.

Iniciativas e praticas *

A empresa analisa os resultados de suas pesquisas de clima
organizacional sob a perspectiva de cor ou raga.

A empresa realiza iniciativas para atrair talentos negros em
universidades, destacadamente as que possuem programas de acdes
afirmativas para a equidade racial, tais como cotas, pontuacio
acrescida ou ProUni.

Estagio 3

A empresa usa informacdes do perfil
demogrifico interno, com dados
raciais, para subsidiar o planejamento
de agdes afirmativas e campanhas,
monitora taxas de rotatividade para
avaliar a permanéncia, o ingresso e a
saida de empregados, com recorte
racial, e explicita sua politica de
promogdo da equidade racial em todos
0s niveis.

Politicas, procedimentos e sistemas de gestdo*

A empresa usa as informagdes de seu perfil demograifico interno,
relacionando-o com o perfil demogrifico regional, para subsidiar o
planejamento de acdes afirmativas e campanhas de conscientizagiio
com foco na equidade racial.

A empresa monitora suas taxas de rotatividade para compreender as
razdes da permanéncia e da saida de empregados(as), considerando o
recorte racial.

A empresa explicita, em sua politica de promog¢do da equidade racial,
a igualdade de condigdes pertinente a saldrios, beneficios e
previdéncia privada.

A empresa prevé em seus procedimentos as providencias a serem
tomadas em casos de dentincias sobre racismo e assédio moral. Nestas
orientacdes estd previsto o encaminhamento das dentincias para as
autoridades competentes, quando pertinente.

Estagio 4

A empresa realiza censo interno
periodico, com andlise de perfil e

trajetéria de seus(suas)
empregados(as), evidenciando  os
recortes e dados raciais e sua
intersec¢io com os de género,

utilizando essa andlise para subsidiar
suas politicas.

Eficiéncia*

A empresa realiza censo interno peridédico, com andlise de perfil e
trajetoria de seus(suas) empregados(as), evidenciando os recortes e
dados raciais e de género.

A empresa tem metas para que a propor¢do de negros e negras em
seus quadros seja condizente com o perfil demogrifico regional.

A empresa utiliza essa andlise para subsidiar a atualizacdo e melhoria
de suas politicas e a¢des de promocio da equidade racial.

Estagio 5

A empresa influencia politicas ptblicas
que promovam a equidade racial.

Protagonismo*

A empresa se envolve na elaboragio, aperfeicoamento, execucio,
controle ou avaliacdo de politicas ptblicas que combatam o racismo
ou a injdria racial.

A empresa se envolve na elaboragfo, aperfeicoamento, execucio,
controle ou avalia¢do de politicas puiblicas que promovam a equidade
racial.
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SOCIAL > DIREITOS HUMANOS > ACOES AFIRMATIVAS
Mulheres Negras — Nio Discriminacio, Insercio e Ascensio

*perguntas bindrias (sim x nao)

Estagio 1

A empresa tem informagdes sobre a
situacao de insercio e ascensio de
mulheres negras em seus quadros, nos
diferentes niveis hierdrquicos.

Cumprimento e/ou tratativa inicial *

A empresa tem informagoes sobre a situagdo de inser¢do e ascensdo
de mulheres negras em seus quadros, nos diferentes niveis
hierdrquicos.

Estigio 2

A empresa elabora diagndsticos que
evidenciem os dados sobre as mulheres
negras e permitam acompanhamento
de sua trajetoria. A empresa considera
esse recorte no tratamento de
dentincias de assédio moral. Além
disso, a empresa analisa e acompanha a

Iniciativas e priticas *

A empresa elabora diagnésticos que evidenciem os dados sobre as
mulheres negras, permitindo seu monitoramento desde o processo de
selecdo.

No tratamento de dentincias de assédio moral, a empresa aprecia os
dados considerando o recorte de mulheres negras.

presenca de mulheres negras nos A empresa analisa se a presenca de mulheres negras estd contemplada
postos de trabalho de maior nos postos de trabalho de maior visibilidade e que envolvem
visibilidade. relacionamento e contato com clientes e stakeholders em geral.
Estagio 3 Politicas, procedimentos e sistemas de gestao*

A empresa utiliza os dados do recorte
de mulheres negras para ampliar sua
inser¢io e ascensdo, identifica as
mulheres negras de seu quadro nas
diversas dreas e investe no seu
treinamento e desenvolvimento, além
de incentivar e promover reflexoes e
didlogos contra a discriminacio e para
promogao da equidade racial.

A empresa utiliza os dados com o recorte de mulheres negras para
ampliar sua inser¢do no quadro funcional ou sua ascensdo nos varios
niveis hierdrquicos.

A empresa identifica as mulheres negras de seu quadro nas diversas
areas e investe no seu treinamento e desenvolvimento, buscando
capacitd-las para assumir cargos e postos de trabalho ndo comumente
ocupados por elas.

A empresa incentiva e realiza reflexdes e didlogos com seus(suas)
empregados(as) e/ou grupos especificos para dar visibilidade a esses
dados, contribuir com a eliminagio de ideias e priticas
discriminatérias contra a mulher negra e promover a equidade racial.

Estagio 4

A empresa monitora e analisa
pesquisas de clima e dados de canais
de dentncia, entre outros, destacando o
recorte de mulheres negras. Além
disso, apresenta evolugdo nos indices
de presenca desse segmento no quadro

Eficiéncia*

A empresa monitora e analisa pesquisas de clima internas, dados de
canais de dentncia e dados de seus empregados, adotando as
providéncias necessdrias para promover a equidade de oportunidades
e eliminar possiveis discriminagdes contra as mulheres negras.

A empresa tem metas para fazer evoluir os indices de participagio de
mulheres negras na composi¢do de seu quadro funcional, na
participagdio em treinamentos e capacitacbes ou na ocupagio de
cargos de lideranca.

funcional, na  participacio em
treinamentos e capacitagdes ou na
ocupacao de cargos de lideranca.
Estagio 5

A empresa € reconhecida por

influenciar e inspirar seus stakeholders
para a ndo discriminagiio e para a
insercdo e ascensao de mulheres negras
em seus quadros. A empresa também
investe na capacitacio de mulheres
negras na sociedade.

Protagonismo*

A empresa € reconhecida por suas boas priticas e a¢des adotadas em
relagdo a nio discriminagio, inser¢do e ascensdao de mulheres negras.

A empresa influencia e inspira seus stakeholders para a ndo
discriminagiio, inser¢do e ascensdo de mulheres negras em seus
quadros.
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SOCIAL > PRATICAS DE TRABALHO > DESENVOLVIMENTO HUMANO,

BENEFICIOS E TREINAMENTO

Educacdo e Treinamento

*perguntas bindrias (sim x nio)

Estagio 1

A empresa inclui o tema da equidade
racial na grade de seus cursos e
treinamentos, desde a integragio,
sensibilizando os(as) participantes para
isso e capacitando profissionais
especificos para atuar na promocio da
equidade e da nilo discriminagio.

Cumprimento e/ou tratativa inicial *

A empresa inclui a promogdo da equidade racial nas atividades de
integracdo de novos empregados.

A empresa inclui o tema da equidade racial na grade de seus cursos e
treinamentos, sensibilizando e capacitando os participantes para que
compreendam e incorporem a postura da nio discriminacido e da
promogio da equidade racial em suas decisdes e avaliagoes.

Em caso positivo, esses cursos e treinamentos abrangem:
Profissionais de RH responsdveis por recrutamento, selegio,
insergfo e ascensdo funcional.

* Gestores de compras, aquisi¢oes e contratagoes.

Gerentes e executivos(as).

* Equipes de seguranga e atendimento.

A empresa oferece capacitag¢ao nos diferentes niveis hierdrquicos para
prevenir e identificar eventuais casos de assédio moral e racismo.

Estagio 2
A empresa considera e privilegia o
recorte racial nas iniciativas de

capacitagiio, divulga amplamente as
oportunidades de desenvolvimento e
oferece incentivos a cursos externos

Iniciativas e praticas *

A empresa considera e privilegia o recorte racial nas iniciativas de
capacitacdio para jovens e participantes de programas de
aprendizagem.

A empresa divulga amplamente as oportunidades de desenvolvimento

avaliando o perfil demogrifico de para que todas as pessoas tenham acesso a elas, incluindo

seus(suas) empregados(as) e treinamento, capacitacdo e bolsas

fomentando a  participacio  de

negros(as). A empresa oferece incentivos a cursos internos ou externos avaliando
o perfil demogrifico de seus(suas) empregados(as) e fomentando a
participacio de negros(as).

Estagio 3 Politicas, procedimentos e sistemas de gestao*

A empresa investe no treinamento e no
desenvolvimento de negros e negras,
buscando capaciti-los(as) para assumir
cargos ¢ postos de trabalho ndo
comumente ocupados por eles(as),
considerando necessidades especificas
de capacitacio e desenvolvimento.
Avalia, ainda, o recorte racial em seus
processos de promocio e identificacio
de talentos.

A empresa avalia o recorte racial em seus processos de promogdo e
identificacfio de talentos.

A empresa faz um levantamento das necessidades especificas de
capacitacio e desenvolvimento de seus(suas) empregados(as)
considerando o recorte racial.

A empresa desenvolve programas de treinamento e desenvolvimento
(mentoring e coaching) para negros(as) buscando capacitd-los(as)
para assumir cargos e postos de trabalho ndo comumente ocupados
por eles(as).

EStgrﬁfn%s% documenta e avalia as
melhorias no trabalho alcancadas por
meio de seus programas de capacitacio
e realiza programas de
desenvolvimento de carreira e de
liderancas especificos para negros(as).

Efu:lenc ia*
empresa analisa e monitora os dados de seus programas voltados

para jovens e de aprendizagem profissional considerando o recorte
racial.

A empresa analisa e monitora os dados de seus programas de
desenvolvimento de carreira e de liderangcas mensurando o percentual
de negros e negras que tiveram ascensio de cargo.

A empresa realiza programas de desenvolvimento de carreira e de
liderancas para equilibrar a representacio racial e de género em
cargos executivos.
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Estigio 5

A empresa estende seu programa de
capacitacao de negros(as) para, em
parceria com escolas
profissionalizantes ou universidades,
promover a insergdo e a ascensdo desse
segmento.

Protagonismo*

A empresa estende seu programa de capacitagio de negras(os) para,
em parceria com escolas profissionalizantes ou universidades,
promover a inser¢do e a ascensao desse segmento.

A empresa promove iniciativas de capacitagdo para negros e negras de
comunidades que tenham algum relacionamento com o negécio da
empresa.

A empresa investe na capacitacdo de homens e mulheres negras na
sociedade para que sejam inseridos no mercado de trabalho e tenham
trajetdrias de ascensio.
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SOCIAL > QUESTOES RELATIVAS AO CONSUMIDOR > RESPEITO AO DIREITO

DO CONSUMIDOR

Relacio com Consumidores e Clientes

*perguntas bindrias (sim x ndo)

Estagio 1

A empresa cumpre a legislagio e, ao
fazer a sua comunicacdo observa os
codigos de ndo discriminagdo e
promocdo da diversidade. Orienta para
que, no manejo de seus dispositivos de
seguranca e de acesso (tais como
portas giratorias e controles de acesso),
ndo se reproduzam comportamentos
discriminatorios e vexatorios
relacionados a cor ou raga.

Cumprimento e/ou tratativa inicial *

A empresa cumpre a legislagdo e, ao fazer a sua comunicagdo observa
os codigos de nao discriminagio e promogio da diversidade.

A empresa orienta para que, no manejo de seus dispositivos de
seguranca e de acesso (tais como portas giratorias e controles de
acesso), ndo se reproduzam comportamentos discriminatorios e
vexatorios relacionados a cor ou raga.

Estagio 2

A empresa usa sua comunicagio como
ferramenta para fortalecer a imagem de
negros e negras, nido reforcando
esteredtipos de género e raca.

Iniciativas e praticas *

A empresa usa sua comunicagio como ferramenta para fortalecer a
imagem de negros e negras, ndo refor¢ando estereStipos de género e
raga.

Estagio 3

A politica de comunicacio da empresa
valoriza a diversidade racial e orienta a
elaboracio das pecas de comunicacio,
tanto internas quanto institucionais ou
comerciais, alinhadas a essa premissa.

Politicas, procedimentos e sistemas de gestao*

A politica de comunicacdo da empresa contempla a valorizacdo e
promocio da diversidade e a nao discriminagio de raga e género.

Se sim, essa politica abrange as acdes de comunicagio:
* [Interna;
* Institucional;
* Comercial.

A empresa usa sua comunicacdo institucional ou comercial como
ferramenta para engajar seus clientes ou parceiros de negécio para a
promogio da equidade racial.

Estagio 4

A drea responsdvel pela comunicacio
da empresa verifica a aderéncia das
pecas a politica de comunicacio,
incluindo a promogdo e valorizagio da
diversidade de raca e género e nio
discriminagdo. A empresa privilegia a
diversidade na composi¢do de suas
equipes de atendimento e
relacionamento, , potencializando seu
relacionamento com clientes
negros(as) e fortalecendo a postura
ética.

Eficiéncia*
A drea responsdvel pela comunicacdo da empresa verifica a aderéncia

das pecas a politica de comunicagdo, incluindo a promocio e
valorizacio da diversidade de raca e género e nio discriminacio.

A empresa garante a diversidade na composicdo de suas equipes de
atendimento e relacionamento, potencializando seu relacionamento
com clientes e consumidores.

Estagio 5

A empresa mede o impacto, nos
resultados financeiros, da composi¢ao
de equipes de atendimento com maior
diversidade.

Protagonismo*

A empresa mede o impacto, nos resultados financeiros, da
composicdo de equipes de atendimento e relacionamento com maior
diversidade.



SOCIAL > ENVOLVIMENTO COM A COMUNIDADE E SEU DESENVOLVIMENTO
Gestao das Questdes Raciais na Comunidade e de Meio Ambiente

*perguntas bindrias (sim x nio)

Estagio 1

A empresa cumpre a legislagdo e as
covengdes internacionais no que diz
respeito 4 sua intervengdo nas
comunidades e no meio ambiente.

Cumprimento e/ou tratativa inicial *

A empresa cumpre a legislacdo no que diz respeito a sua intervengio
nas comunidades e no meio ambiente.

A empresa cumpre a legislacdo no que diz respeito a sua intervencao
nas comunidades e no meio ambiente, inclusive em relagdo ao
descarte de materiais vinculados a seus processos que possam
interferir na qualidade de vida local, garantindo o respeito e a
valorizagio de bens materiais e imateriais, incluindo as representagdes
histéricas, étnicas, religiosas, turisticas, paisagisticas e culturais de
territérios quilombolas, indigenas e/ou tradicionais.

A empresa reconhece e respeita os mecanismos de consulta prévia as
comunidades quilombolas, indigenas e/ou tradicionais, nos termos da
Convencdo 169 da OIT, quando qualquer de suas atividades
apresentem potencial de interferir nos territorios dessas comunidades.

Estagio 2

A empresa realizou um mapeamento
das localidades em que atua, como
terras préprias, arrendadas e outras,
que tangenciam dreas de quilombos
e/ou indigenas. Além disso, investe em
programas que visem promover a
equidade racial nessas comunidades.

Iniciativas e praticas *

A empresa realizou um mapeamento das localidades em que atua,
como terras proprias, arrendadas e outras, que tangenciam dreas de
quilombos e/ou indigenas.

A empresa investe em programas sociais que visem promover a
equidade racial nas comunidades em que atua.

Estagio 3

A empresa considera as questdes
raciais em suas avaliagdes de impacto
social. Garante em seus processos que
negros(as) tenham representacio em
comités que envolvam a comunidade
local e que tomem decisdes sobre
projetos de investimento na regido. A
empresa tem também um departamento
especializado ou profissionais
capacitados para monitorar suas
atividades que interferem nos referidos
territorios de propriedade ou posse
coletiva.

Politicas, procedimentos e sistemas de gestdo™*

A empresa considera o perfil demografico das comunidades do
entorno da drea em que atua como uma parte interessada-chave.

A empresa garante em seus processos contemplar a diversidade local,
para que negros e negras tenham representacio em comités que
envolvam a comunidade e tomem decisdes sobre projetos de
investimento na regiao.

A empresa tem um departamento especializado ou profissionais
capacitados para monitorar suas atividades que possam interferir em
territérios de comunidades quilombolas, indigenas e/ou tradicionais.

Estagio 4

A empresa investe em programas de
geracao de renda com foco em negros,
incluindo mulheres negras, e seu
investimento social privado considera
o recorte de jovens negros e negras.
Além disso, mantém programas de
capacitagdo que visam a
empregabilidade de negros(as) das
comunidades atendidas em dreas
tradicionalmente ndo ocupadas por
eles. A empresa também realiza
avaliagdes periddicas sobre prevencio
ou reducdo de danos em territérios
quilombolas, indigenas efou
tradicionais.

Eficiéncia®

A empresa investe em programas de geracdo de renda com foco na
populacdo negra.

A empresa mantém programas de capacitacio que visam a
empregabilidade de negros e negras das comunidades.

A empresa realiza avaliagdes periddicas sobre prevencdo ou reducio
de danos em territérios quilombolas, indigenas e/ou tradicionais.
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Estagio 5

A empresa se envolve com politicas
publicas relacionadas a promocido da
equidade racial e a ndo discriminagdo e
garante que suas parcerias piiblicas ou
privadas considerem seus valores e
principios sobre equidade de raga.
Realiza programas de desenvolvimento
comunitirio  que  capacitam e
beneficiam negros(as) e promove acoes
em conjunto com comunidades
quilombolas, indigenas e/ou
tradicionais para a promogdo do
desenvolvimento sustentdvel.

Protagonismo*

A empresa garante que suas parcerias publicas ou privadas levem em
conta seus valores e principios sobre equidade de raca.

A empresa realiza programas de desenvolvimento comunitdrio para
capacitar negros e negras, a fim de aumentar sua participagio politica
e formar agentes de transformacio.

A empresa promove agdes em conjunto com comunidades
quilombolas, indigenas efou tradicionais para a promogio do
desenvolvimento sustentdvel.

Fonte: Guia Tematico: Promocéo da Equidade Racial, o Instituto Ethos em parceria com o CEERT (2016)
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Por fim, inspirado nas falas das especialistas e da analise do programa de empresa Alfa,

mostra-se pertinente destacar alguns pontos no quadro 4 a seguir:

QUADRO 3 — SUGESTOES PARA O PROGRAMA DE DIVERSIDADE.

Né&o basta apenas uma palestra ou um programa de trainee que vise somente contratar
1 | trabalhadores(as) negros(as). E preciso que agdes de conscientizacdo antirracista sejam

recorrentes na empresa.

S&0 necessarios um acompanhamento e uma cobranca para que pessoas negras sejam

incluidas em postos de lideranca.

3 | E preciso que o tratamento dado aos programas de diversidade seja equanime.

Sd0o necessarias acdes de treinamento e desenvolvimento, além de um processo de
4 | conscientizacdo com a alta lideranca da organizacdo, para que ela entenda a importancia do

programa de diversidade.

E importante que o porta-voz da empresa tenha um treinamento para tornar sua linguagem

mais inclusiva.

E necessario pensar, junto ao projeto de inclusdo, uma politica de ascensdo, promocéo e

permanéncia, com dignidade e respeito para os(as) colaboradores(as) negros(as).

O valor da diversidade precisa ser parte da cultura da organizacéo, sendo citado,
7 | nominalmente, na Viséo e Valores das empresas, para que todos os colaboradores saibam

que o antirracismo ndo so faz parte da empresa, como é um dos seus pilares principais.
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E preciso que as organizacdes entendam sua responsabilidade social para com a sociedade

8 | e ndo vejam a politica de diversidade como assistencialismo e sim como uma justa e
necessaria intervencao antirracista.
E necessario que o programa de diversidade tenha acdes permanentes, visando coibir falas,
° acoes e praticas discriminatorias.
10 O auxilio de uma empresa especializada em diversidade é fundamental na construcao do

programa.

Fonte: elaborado pelo autor a partir da literatura e achados em campo
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo refletir sobre o assunto inclusdo racial que é,
ainda, pouco discutido na academia e nas organizacdes empresariais. Intencionamos sugerir um
programa de diversidade que seja critico e de fato antirracista. H& poucos estudos que reflitam
e explorem a diversidade racial nas organizagOes brasileiras. Esse estudo tem a tarefa de
demonstrar que é possivel construir um programa de diversidade que seja, de fato, um
instrumento antirracista nas empresas. Acredito que esse trabalho tem como contribuicéo servir
de base inicial para as organizagdes estruturarem um projeto de incluséo racial.

Considero também relevante a informacdo que esse trabalho foi realizado em meio a
uma pandemia, o que invariavelmente prejudicou sua realizacdo. Havia também o objetivo de
entrevistar um beneficiario do programa de inclusao da Alfa. Durante a entrevista, a gerente da
empresa comprometeu-se em enviar o contato de uma beneficidria do programa. Apds a
entrevista, foram enviados trés e-mails solicitando o nome da colaboradora, sem retorno. Com
certeza o trabalho ficaria mais rico se a voz de um(a) beneficiario(a) também fosse ouvido(a) e
esse aspecto evidencia ndo somente uma limitacdo do presente estudo, mas nos faz pensar
acerca do que Machado Jr. et al. (2018) ja comentaram, que, apesar dos potenciais beneficios
da adogdo da diversidade cultural, € dificil distinguir se as empresas que incentivam um
ambiente multicultural acreditam nos beneficios dessa pratica ou se as implementam por razdes
de marketing ou em resposta a pressao de sociedade e governo.

Acredito que o tema sobre a inclusdo dos negros em cargos de lideranca ndo se esgota
neste trabalho. Pelo contrario, o objetivo é que ele seja estudado cada vez mais. E inadmissivel
que a maior parte da populagéo brasileira ndo se sinta representada em postos de comando de
grandes empresas. E visivel que avancamos nos Gltimos anos como evidenciado no estudo de
Jaime (2017), mas é notdrio que poderiamos ter avancado mais. Porque o tema é pouco
debatido, ha poucas reflexdes acerca das politicas de inclusdo e seus beneficios no combate ao
racismo. E fundamental que empresas de diversidade e organizages se debrucem mais sobre
esse assunto, visando prioritariamente 0 combate ao racismo e a inclusdo justa, ainda que tardia
do negro nos postos de comando.

Como ¢ sabido, o tema da equidade no trabalho na perspectiva das relagdes raciais no
Brasil tem relevancia ndo somente conjuntural, mas histdérica, uma vez que o trabalho foi
inicialmente utilizado no pais como ferramenta de opressdo e aprisionamento da populagdo
negra. Nesse sentido, poder ressignifica-lo como catalisador da equidade é um passo relevante

para as relagdes raciais no pais.
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Finalizo dizendo que é de extrema importancia que ao pensar um novo pais, 0 projeto
de inclusdo racial, de maneira digna, dos negros e negras seja colocado como central e
fundamental para um projeto de desenvolvimento. Parafraseando o professor universitario e
ativista do Movimento Negro, Hélio Santos: “Quando eu falo de questdo racial, eu ndo estou

defendendo os Negros, eu estou defendendo o Brasil”.
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