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Resumo

O presente trabalho tem por objetivo compreender politicas corporativas de diversi-
dade étnico-racial sob a perspectiva de especialistas em diversidade e inclusao, identificando
desde fatores motivacionais até a avaliagdo dos resultados obtidos a partir do seu uso,
perpassando inclusive, pelas adequacdes de implementacdo destas. Os programas de
Trainee voltados para negros, implantados pelo Magazine Luiza e pela Bayer em 2020,
abrem precedentes nao sé como forma de influenciar outras corporagdes como também
estimular a producao de pesquisa sobre diversidade étnico-racial no ambito organizacional.
Dessa forma, o presente trabalho visa analisar politicas de diversidade étnico-racial em
cargos de chefia e lideranga na 6tica de especialistas em diversidade e inclusdo. Para tanto,
adotou-se uma metodologia qualitativa exploratéria junto a onze especialistas, por meio de
entrevistas com roteiros semiestruturados. Em consequéncia, foi possivel efetuar andlise
do conteudo obtido, atrelando o resultado das entrevistas a revisao teorica, estabelecendo
categorias de acordo com os resultados mais recorrentes identificados nas entrevistas com
os especialistas. Por meio deste estudo concluiu-se que a utilizagdo de politicas étnico-
raciais em cargos de lideranga, ainda encontra resisténcia, mas que no entanto, o cenario
global torna a aplicabilidade mais atrativa para as empresas em solo brasileiro, desde que
0 ambiente organizacional encontre-se apto para a consecuc¢ao de tais programas. Da
mesma forma foi possivel constatar como essa implementagéo vem a atuar de forma efetiva
e pragmatica em proveito do enfrentamento as desigualdades étnico-raciais.

Palavras-chave: Diversidade corporativa. Etnico-Racial. Trabalho. Desigualdade.
Racismo.



Abstract

The present work aims to understand how ethnic-racial diversity policies in leadership
positions impact on organizations that use them, identifying from motivational factors to
the evaluation of the results obtained from their use, including through the implementation
adequacy of these policies. Trainee programs aimed at blacks, implemented by Magazine
Luiza and Bayer in 2020, set precedents not only as a way to influence other corporations
but also to stimulate the production of research on ethnic-racial diversity at the organizational
level. Thus, the present work aims to analyze policies of ethnic-racial diversity in positions
of leadership from the perspective of specialists in diversity and inclusion. To this end, an
exploratory qualitative methodology was adopted, through interviews with semi-structured
scripts, with eleven specialists. As a result, it was possible to carry out an analysis of the
content obtained, linking the results of the interviews to the theoretical review, establishing
categories according to the most recurrent results identified in the interviews with the experts.
Through this study it was concluded that the use of ethnic-racial policies in leadership
positions, still finds resistance, but that, however, the global scenario makes the applicability
more attractive for companies on Brazilian soil, as long as the organizational environment
finds be able to carry out such programs. In the same way, it was possible to see how this
implementation came to act in an effective and pragmatic way in favor of tackling ethnic-racial
inequalities.

Keywords: Corporate diversity. Ethno-Racial. Job. Inequality. Racism
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1 PROBLEMA DE PESQUISA

O perfil demografico social vem apresentando mudanca consideravel ao longo dos
ultimos anos, gerando uma modificacdo ndo sé da forca de trabalho disponivel, como
também das expectativas e necessidades do consumidor. As pautas de diversidade e
multiculturalismo tém se tornado crescente no meio corporativo. Da mesma forma, o ca-
rater contingencial das organizagdes possibilita transformagdées no cenario empresarial,
no qual a inclusao de multiplas identidades deixa de ser uma acao meramente social e
ética para assumir um carater de estratégia de negécio, entendendo que culturas diferentes
geram resultados diferentes. Sendo assim, é importante destacar que “Esses fatores, em
conjunto, refletem uma realidade organizacional mais heterogénea, ambigua e diversifi-
cada, tanto no contexto dos negdcios quanto em relagéo a forma de gestao propriamente
dita”(HANASHIRO; GODQY; CARVALHO, 2004). Com isso em vista, a gestao da diver-
sidade surge como meio de compreender e viabilizar a heterogeneidade corporativa em
ambientes até entdo unanimemente homogéneos.

Outrossim, bem se sabe, que discriminacdes raciais estdo inseridas na realidade
do pais e que elas se tornam, por muitas vezes, limitadoras diretas de acesso aos melho-
res cargos e ascensao profissional por parte da populagdo negra. As desigualdades sé&o
sentidas através dos dados obtidos, que demonstram que em 2019 os rendimentos médios
mensais de pessoas brancas superou em quase 30% o valor percebido pela média nacio-
nal, enquanto a populagao preta sentiu essa mesma variagao, porém de forma negativa,
chegando a quase 30% a menos do que essa mesma média. Dessa forma, o rendimento
de uma pessoa branca superou em 79,3% o rendimento de uma pessoa preta:

O rendimento médio mensal real de todos os trabalhos das pessoas brancas (R$ 2
999) era maior que os rendimentos observados para as pessoas pardas (R$ 1 719)
e pretas (R$ 1 673). As pessoas de cor branca apresentaram rendimentos 29,9%
superiores a média nacional (R$ 2 308), enquanto as pardas e pretas receberam
rendimentos 25,5% e 27,5%, respectivamente, inferiores a essa média em 2019.
(IBGE, 2019 p.5)

Os efeitos ndo sdo sentidos somente na desigualdade salarial. No segundo trimestre
de 2020 as taxas de desocupacao - tida como porcentagem de pessoas na for¢a de trabalho
que estao desempregadas - entre pessoas negras novamente supera, de forma negativa, a
dos que se autodeclaram brancos (10,4%), chegando a 17,8% entre pretos e 15,4% entre
pardos (IBGE, 2020).

Da mesma forma, a desigualdade estrutural também se apresenta no meio corpo-
rativo. Um estudo feito pelo Instituto Ethos em 2016 demonstra a subrepresentacédo de
negros em praticamente todos os cargos entrevistados, que compreende desde aprendizes
até posicoes no conselho administrativo, sendo este ultimo detentor de apenas 4,9% de
ocupantes negros, conforme demonstrado abaixo:
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Figura 1 — Tabela 1 — Distribuicao do pessoal por cor ou ragca em cargos corporativos (%)

Fonte: Instituto Ethos (2016).

Os dados demonstram algumas das vertentes que as desigualdades étinico-racias
assumem no pais. Assim, € importante demonstrar que elas se originam, principalmente, em
funcao do contexto histérico escravocrata e pds escravocrata do Brasil, pois “um complexo de
circunstancias histéricas atuou no sentido de limitar as oportunidades sécio-econémicas da
populagao de cor durante as quatro décadas seguintes a escravidao”
(1979, p.167).

Fazendo um breve resgate histérico, consideremos que a colonizagéo e construgéao

conforme Hasenbalg

do Brasil se deu por meio da exploragcao desumana e cruel da populagao negra e indigena na
qual resultou em um processo de subcidadania destes. Nao podemos deixar de considerar
que grande parte da formacao da nacao brasileira se da através da imigracéo forcada de
negros africanos, que solidificaram a economia do pais, mas que, no entanto, tiveram seu
proprio desenvolvimento econdmico e social marginalizados. Segundo Moura:

A histéria do Brasil confunde-se e identifica-se com a formagao da propria nagao
brasileira e acompanha a sua evolugao histérica e social. Trazido como imigrante
forgado e, mais do que isto, como escravo, 0 negro africano os seus descendentes
contribuiram com todos aqueles ingredientes que dinamizam o trabalho durante
quase quatro séculos de escraviddo. Em todas as areas do Brasil eles construiram
a nossa economia em desenvolvimento, mas, por outro lado, foram sumariamente
excluidos da divisdao dessa riqueza.(MOURA, 1992, p. 7)

As condi¢des de producao, as jornadas de trabalho excessivas, 0s castigos e puni-
¢Oes violentas e recorrentes, fizeram parte do processo de desumanizagéo da populagcao
negra no Brasil, sendo utilizada como justificativa para a subjugacao e inferiorizagcao de
uma populacao inteira. De acordo com Moura :

Mas, de qualquer forma, a disciplina de trabalho imposta ao escravo baseava-se
na violéncia contra a sua pessoa. Ao escravo fugido encontrado em quilombo
mandava-se ferrar com um F na testa e em caso de reincidéncia cortavam-lhe
a orelha. O justicamento do escravo era, na maioria das vezes, feito na prépria
fazenda pelo seu senhor, havendo casos de negros enterrados vivos, jogados em
caldeir6es de agua ou azeite fervendo, castrados, deformados, além dos castigos
corrigueiros, como os aplicados com a palmatéria, o agoite, o vira-mundo]...]
.(MOURA, 1992, p. 18)
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Sendo assim, nao é dificil compreender o conceito de mito da superioridade do
trabalhador branco importado que traria consigo, os elementos culturais capazes de civilizar
o Brasil, repensado pela ideologia da elite branca brasileira, ap6s a crescente decadéncia
do sistema escravocrata (MOURA, 1992). Ainda conforme o autor:

O problema da mao de obra ja estava praticamente resolvido com a importagao
de milhares de imigrantes. O trabalhador nacional descendente de africanos seria
marginalizado e estigmatizado. O ideal de branqueamento das elites seria satisfeito,
e as estruturas arcaicas de prosperidade continuariam intocadas. O negro, ex
escravo, é atirado como sobra na periferia do sistema de trabalho livre, o racismo é
remanipulado criando mecanismos de barragem para o negro em todos os niveis

da sociedade e o0 modelo de capitalismo dependente é implantado, perdurando
até hoje. .(MOURA, 1992, p. 62)

Essa construcao social, onde hd em uma ponta uma cor/raga desumanizada e na
oposta uma superestimada, n&o poderia ter resultado em um desfecho que nao fosse
carregado de marcas nas praticas sociais € na subjetividade da populacao, ocasionando
consequéncia nas geracoes subsequentes. Ao longo da histéria do Brasil foi se criando
um imaginario de inferioridade e superioridade entre racas de etnias diferentes, mesmo
que disfarcadas de uma falsa igualdade. Temos subjetividade por “Carater de todos os
fendbmenos psiquicos, enquanto fendmenos de consciéncia (v.), que o sujeito relaciona
consigo mesmo e chama de 'meus’” (ABBAGNANO, 1998, p. 922).

Por sua vez, devido ao imaginario social criado, o preconceito racial segue inserido
na realidade brasileira, e serve como dificultador e/ou impeditivo de ascenséao social e
profissional bem como ao acesso aos direitos civis desta minoria excluida. Como con-
sequéncia, o mercado de trabalho corresponde a essa excludéncia sistematica. Sabemos
que a dificuldade de contratacdo de pessoas negras em cargos de lideranga nao esta
atrelada a insuficiéncia de escolaridade exigida nos processos seletivos visto que “[...]a
discriminagéo por género e por raga no mercado de trabalho nacional ajuda a explicar os
diferenciais de rendimento médio, mesmo quando hd o mesmo nivel de escolaridade...]"
I"(CACCIAMALLI; HIRATA, 2005 apud PRONI; GOMES, 2015), deixando subentendido que,
se ocorre uma disparidade de salarios ocorre também uma subjetividade intrinseca nos
processos de contratagao, que dificultam o acesso a populagao negra.

Pensando nisso e se mostrando atentas as ondas de noticiamento e divulgacao
de mortes relacionadas a questdes raciais juntamente de protestos movimentados pela
populagao negra, nos quais reivindicam justi¢a e igualdade racial, duas grandes empresas, 0
Magazine Luiza e a Bayer, anunciaram no pais em 2020 um programa de Trainee - cargos de
liderancga - voltado 100% para um publico alvo especifico: pessoas negras (autodeclaradas
pretas e pardas). As seletivas, com inicio j& no mesmo ano, geraram polémica e euforia ao
excluir pessoas nao negras do processo seletivo, conforme publicado em noticias:

A decisao da Magazine Luiza em colocar apenas negros no préximo programa de

trainees, antecipada pelo Broadcast, esta entre os assuntos mais comentados do
momento no Twitter neste sabado (19/9).
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A decisdo da empresa abriu um disputa nas redes sociais entre os que elogiam
a medida e aqueles que acusam a Magalu de “racismo reverso” com brancos,
usando a hashtag #MagazineLuizaRacista.” (CORREIO BRAZILIENSE, 2020).

Por um lado, alguns levantaram a hipétese das organizag¢des estarem reproduzindo
um “racismo reverso” nos programas ao desconsiderar a inclusao de brancos. Contraria
a utilizacdo de politicas étnico-raciais no programa, a juiza do Trabalho Ana Luiza Fis-
cher Teixeira de Souza Mendonga “afirmou nas redes sociais, segundo a Folha de Séo
Paulo, que o programa era inadmissivel e proibido pela Constituicdo Brasileira.”(CORREIO
BRAZILIENSE, 2020).

Por outro, o posicionamento das empresas foi tido como iniciativa antirracista elogia-
vel. A favor, a Deputada Federal Benedita da Silva criticou a Juiza e pontuou a importancia
de programas de diversidade: “E inadmissivel que uma juiza ndo saiba distinguir discrimina-
¢ao e racismo de politica afirmativa e de inclusdo. Em um pais com tanta divida historica
com 0s negros e negras, € fundamental ter agbes afirmativas.”(CORREIO BRAZILIENSE,
2020).

O fato € que 2020 trouxe a tona crescimento exponencial da pauta racial, inclusive,
no meio corporativo, demonstrado - aparentemente - no Magazine Luiza e na Bayer, ap6s
efetuar um processo seletivo utilizando recorte racial como critério de selegéo. Essa busca
por insercao de multiplas identidades é constituida através da representagao de grupos
minoritarios em todos os ambitos sociais, garantindo a integracdo deste grupo com a
sociedade nos mais diversos espagos. Sendo assim, conforme Alves e Galedo-Silva:

[...]entende-se agao afirmativa como um conjunto de politicas especificas para
membros de grupos sociais atingidos por formas de exclusdo social que lhes
negam um tratamento igualitario no acesso as diversas oportunidades. Seu objetivo
€ superar os efeitos de um passado de discriminagao, garantindo que pessoas ou
grupos discriminados possam competir, igualitariamente]. ..] (ALVES; GALEAO-
SILVA, 2004, p. 22)

Ao longo deste trabalho foi verificado que as diferengas raciais se expandem por
todos os meios da coletividade perpassando, inclusive, pelas relacées de trabalho. Assim,
foi possivel questionar qual a necessidade de programas especificos no Brasil, como estes
criados pelas empresas citadas, voltado exclusivamente a populagcéo negra e para cargos
de lideranca. Por mais que programas como este ainda sejam pouco utilizados no pais,
o presente tem por objetivo analisar qual a percepcao de especialistas em diversidade e
inclusdao com relagao a estes formatos de processos seletivos, identificando quais praticas
organizacionais inclusivas o meio corporativo tem adotado, bem como, quais efeitos tendem
a discorrer a partir de programas de diversidade. Afinal, como especialistas em diversidade
e inclusao percebem estas politicas corporativas de diversidade étnico-racial em cargos de
chefia e lideranga?

O trabalho esta organizado em sete capitulos. Em um primeiro momento, até o
capitulo cinco, é efetuada uma contextualizagao em torno do problema de pesquisa. Sendo
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assim, ocorre a apresentagao deste problema; a justificativa pela qual se optou pelo tema
abordado; a apresentacao de definicdes e conceitos como racismo, estigmas, diversidade,
acoOes afirmativas, discriminacao e afins, assim como as circunstancias em que se deu
a formagao do pais; os objetivos gerais e especificos a se alcangar com o estudo; e a
metodologia utilizada para alcancar esses objetivos.

Em um segundo momento, se apresenta o resultado da pesquisa, no qual consta
a coleta de dados e, posteriormente, a andlise obtida a partir desta coleta. A andlise, por
sua vez, foi subdividida em trés categorias, sendo elas: categoria de motivacao, categoria
de implementacgéo e categoria de avaliagdo. Estas, subsequentemente, demonstram fato-
res alavancadores para a utilizagao de politicas corporativas de diversidade étnico-racial
em cargos de lideranga, as formas de adequagcao do ambiente organizacional para sua
implementacéo, e os resultados obtidos a partir da sua adogao.



14

2 JUSTIFICATIVA

Gradativamente o meio corporativo vem se modificando e algumas empresas passa-
ram a considerar a valorizagao do capital intelectual “[. . . Jrepresentado nas organizagdes
na forma de conhecimento tacito e explicito, habilidades, criatividade, cultura, expertise,
insight, know-how, tecnologia aplicada, marca e lealdade dos clientes”.(GONCALVES et al.,
2020) como forma de estratégia de negécio, pois afinal, estas caracteristicas particulares e
individuais fazem parte da composi¢ao de atributos que compdem o diferencial competitivo
no ambiente corporativo.

A homogeneidade vista outrora no meio organizacional, representada sobretudo por
“[...]1 um perfil dominante de raga branca, de orienta¢do sexual heterossexual, geracional-
mente jovem (privilegiando a faixa etaria entre 20 e 50 anos), pessoas com o fisico perfeito,
[...] com a prevaléncia dos valores masculinos”(PINHEIRO; GOIS, 2012) vem perdendo
espaco, dando vez a diversidade, a pluralidade, ao multiculturalismo.

Pensar os impactos que o racismo individual, estrutural e institucional gera nas rela-
coes de trabalho, em um pais cuja pelo menos metade da populacéo se autodeclara negra,
significa repensa-las sob uma perspectiva que possibilite a percepcao das disparidades
existentes no meio corporativo. Cabe entéo identificar de que forma a inclusao de lideres
negros, participando ativamente da tomada de decisdo de negdcio, tendem a influir no
ambiente organizacional.

O fator motivacional para este estudo advém do fato de que a presenca de diversi-
dade étnico-racial na forga de trabalho de uma organizagao e seu adequado gerenciamento
pode constituir, na visdo de autores como (FLEURY, 2000) e (ROSA, 2014), fatores importan-
tes para o seu desenvolvimento competitivo. Assim, compreender como a implementagéo de
politicas de diversidade étnico-racial em cargos de lideranga pode influenciar positivamente
na competitividade das organizacoes, torna-se fundamental para possibilitar investimento
no incentivo a politicas de inclusao.

Dessa forma, o estudo permitiu o levantamento de informagdes sobre politicas
corporativas de diversidade etnico-racial através da percepgao de especialistas em inclusao
e diversidade com o intuito de apontar como estes avaliam tais programas, possibilitando
uma analise destes processos dentro das organizagdes, bem como o impacto fora delas.
Através deste, foi possivel identificar que sdo necessarios, ndo so6, programas de captagcao
de liderangas negras, como também, demonstrar que os esforcos devem se voltar para
manutencgao e retencao destes gestores/lideres e ao mesmo tempo, disseminar informagéo a
sociedade para fins de conscientizagao social tendo em vista que passamos a compreender
a questao racial como um problema a ser debatido, ndo s6 em ambito publico como também
privado.
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3 REVISAO TEORICA

De modo a facilitar a compreensao deste estudo, alguns conceitos serdo apre-
sentados para auxiliar seu entendimento. As definicoes de raga e etnia, e as interagoes
étnico-raciais com o mercado de trabalho s&o o ponto de partida para que consiga desenvol-
ver o restante da analise. Posteriormente, é incluida definicbes que perpassa desde agoes
afirmativas, estigmas, discriminacao e diversidade, até topicos de gestao da diversidade.

3.1 Relacoes Raciais e o Mercado de Trabalho
3.1.1 Raga e Etnia

Apesar de sabermos que, biologicamente todos os seres humanos advém da mesma
origem, ainda que haja patriménios genéticos diferentes, historicamente, o termo raga tende
a representar um conjunto de aspectos morfo-biolégicos, que remetem simbolicamente a
“[. . . Juma origem comum, evidenciando a continuidade das descendéncias, o parentesco
pelo sangue, a hereditariedade das caracteristicas fisiologicas, psicolégicas e sociais.” (CON-
CEICAOQ, 2009, p. 3). O termo é utilizado como forma de atribuicdo de valores simbélicos
com o objetivo de explicar a diversidade humana, bem como, dividi-las em conceitos estati-
Cos para que, dessa forma, fosse possivel conseguir “[. ..o direito de hierarquizar, isto &, de
estabelecer uma escala de valores entre as chamadas ragas” (MUNANGA, 2005). O termo
entao é cunhado como uma ferramenta a ser utilizada para classificacdo da humanidade,
com o objetivo de operacionalizar pensamentos e processos de hierarquizagao.

De outra forma, a palavra etnia também refere-se a um conjunto de elementos
comuns, porém, de maneira muito mais abrangente, pois engloba caracteristicas como “[. . .]
lingua, religido, area territorial, consciéncia de pertencimento, vontade de viver em conjunto
— compartilhado por determinado grupo humano.” (CONCEICAQ, 2009, p. 2). Sendo assim,
o termo carrega fatores importantes, como as relagbes de identidade e pertencimento
coletivo, pois, dessa maneira, o individuo consegue identificar-se socialmente enquanto
membro de um grupo portador de caracteristicas semelhantes e “[.. . ]esse sentimento de
pertencimento alimenta-se de contribuicbes variadas, podendo fixar-se, de modo diverso
de um grupo para o outro.” (CONCEICAO, 2009, p. 3). Dessa forma, as “racas” existentes
sejam elas negras, brancas e amarelas, por exemplo, carregam com sigo diversas etnias.

Como decorréncia das definicdes anteriores, optou-se por utilizar no presente tra-
balho o termo étnico-racial, com o intuito de abranger as caracteristicas que transitam em
ambos o0s conceitos, incluindo desde caracteristicas identitarias a critérios de hereditarie-
dade. Além disso, também é importante destacar que o contingente brasileiro € composto
por diversas categorias étnico-raciais, mas que, no entanto, este trabalho limita-se a tratar
das interagdes raciais entre negros e brancos, tendo em vista (a) a forma negligenciada
como, historicamente, a tematica racial é tratada no Brasil; (b) os indices econdmicos, educa-
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cionais e sociais verificados no pais - a exemplo dos demonstrados nos subtitulos anteriores
e subsequentes - e a maneira como eles embasam a problematica racial existente.

3.1.2 Mercado de Trabalho e as Interagdes Etnico-Raciais

Voltando ao cenério brasileiro em um periodo final e pés-escravocrata. A este tempo,
a elite brasileira amparada em teorias racistas vigentes na época, pregava a superioridade
da raca ariana sobre as demais ragas, especialmente a negra, com o objetivo de disseminar
e implementar a ideologia de embranquecimento do Brasil (MONTEIRO, 2001) feita em
especial com imigracao européia. Além disso, os grandes fazendeiros se valiam de uma
depreciacdo do contingente ndo negro e livre também com o intuito de retirar-lhes a
possibilidade de trabalho e reafirmar a necessidade dessa importagédo de méo de obra da
Europa. Em suma:

[-..] antes e depois da aboligao, sdo frequentes as queixas acerca dos nacionais:
trabalham raramente, pois de pouco precisam para seu sustento e por qualquer
motivo abandonam os cafezais. Na realidade, séo refratarios ao trabalho organi-
zado, porque, sendo minimas suas necessidades, ndo precisam se alugar para
outros de forma continua. Basta, de quando em vez, uma jornada por semana:
de resto, a disponibilidade para nada fazer, além da caga, da pesca, do pequeno
plantio e da criagdo, que permite a sobrevivéncia na pobreza e, dessa forma -
agora introduzo essa nova dimensao da assim chamada vadiagem -, o desamor
ao trabalho e a possibilidade do 6cio e do festejo. (KOWARICK, 1994, p. 103).

Dessa forma, a pratica de importacao estrangeira como meio de trabalho ganhou
forga iniciando com a imgracao italiana - extremamente oportuna em fungédo da crise
econdmica que assolava o pais por volta de 1870 - e posteriormente espanhola, portuguesa
e japonesa (KOWARICK, 1994). Basicamente, os fazendeiros financiavam a vinda das
familias (custo este que mais adiante o Estado assume), bem como os gastos relativos a
sua chegada e instalagdes, sendo concedido terras para cultivo dos cafezais. Apds alojados
estes imigrantes tinham por obrigagédo dar parte dos lucros aos proprietarios das terras e
ainda se tornavam responsaveis por devolver o empréstimo referente ao seu translado e
instalacao:

[...]cada familia deveria plantar e cuidar de determinado nimero de cafezais. Utili-
zaria certa quantidade de terra para sua subsisténcia, mas os lucros advindos do
café e de outras plantagdes deveriam ser divididos com os proprietarios. Ademais,
os colonos eram obrigados a pagar com juros 0os empréstimos realizados, ndo
podiam deixar a fazenda enquanto perdurasse a divida e, uma vez saldada esta,
era necessario avisar com um ano de antecedéncia se quisesse deixa-la, sendo

que qualquer contravencao seria julgada pelas instancias legais. (KOWARICK,
1994, p.68).

Essa ideologia, operacionalizada pela elite do pais com apoio massivo da populagao,
que incentivava vastamente a entrada de imigrantes europeus no pais, ao mesmo tempo
em que deslocava negros livres, comerciantes e artesaos para regides mais distantes dos
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grandes centros urbanos, criava mecanismos de inibicao das praticas econdmicas desta
populagao, inviabilizando a sobrevivéncia destes. Conforme (MONTEIRO, 2001, p.24):

Assim, sem apoio ou qualquer tipo de incentivo e entregues a propria sorte,
faltaram-lhes as condicdes de oportunidades iguais para competir com o imigrante
estrangeiro. Este quadro gerou situagées de desigualdades estruturais nos diver-
sos aspectos das relagdes entre brancos e negros que persistem até a atualidade
e se reproduzem no contexto da sociedade capitalista brasileira atual.

Mesmo apos a abolicdo da escravatura a populacéo livre € liberta ainda se defrontava
com o pensamento escravista presente no pais. Mecanismos de coibi¢cdo e controle, ndo
oficiais e oficiais, amparados por leis e regulamentac¢des foram criados. Leis que definiam
como contraventores vadios, vagabundos e capoeiras eram comuns, como definia o Decreto
145 de 11 de Julho de 1893; ou o Decreto-lei 3688/1941 - conhecido como lei da vadiagem
- de contravengdes penais que no Artigo 59 definia como crime: Entregar-se alguém habitu-
almente a ociosidade, sendo valido para o trabalho, sem ter renda que Ihe assegure meios
bastantes de subsisténcia, ou prover a prépria subsisténcia mediante ocupacao ilicita.

Aos poucos negros que possuiam algum posto de trabalho, restavam condi¢des
precarias e adversas. Na Marinha Brasileira, por exemplo, que possuia em sua formagao,
soldados (um dos postos mais baixos) majoritariamente negros, era comum a pratica de
acoitamento - mesmo apés a publicacdo da Lei Aurea - como forma de controle e punigéo
“[...]O uso do agoite como medida disciplinar continuou sendo aplicado nos marinheiros,
como no tempo em que existia o pelourinho. Todos os marinheiros na sua esmagadora
maioria negros, continuavam a ser agoitados|...]” (MOURA, 1992, p. 66).

Apés o inicio da Primeira Guerra Mundial, o pais passa a observar uma queda
gradual na vinda de imigrantes europeus. Somado a isso, o Brasil enfrenta nos anos
seguintes a Greve Geral, atribuida principalmente a mobilizacdo destes imigrantes naturais
da ltalia, acusados de trazer ideais anarquistas e socialistas do pais de origem. Assim sendo
“[. .. ]Jguando cai drasticamente a entrada de imigrantes e quando, com o recrudescimento
dos conflitos sociais, especialmente durante a Greve Geral de 1917, os estrangeiros passam
a ser associados aos assim chamados ‘virus anarquista’l...]” (KOWARICK, 1994, p. 17).
Dessa maneira, os grupos dominantes nao veem outra forma de repor a queda que o
processo imigratorio passou a enfrentar, se ndo com a revalorizagdo da mao-de-obra
nacional, incluindo a negra.

De fato, se inicia uma movimentagao para que a mao de obra nacional passe a ser
valorizada, pois, afinal transportar imigrantes europeus ja ndao era uma opcao viavel. O
problema agora, passa a ser como lidar com um cenario no qual os ociosos sdo vistos como
vadios e de que forma transformar essa mesma populagdo em mao de obra producente
assalariada. Os vestigios da escravidao e da desvalorizacdo do trabalhador nacional se
extrapolavam através da subjetividade de todos. O acoitamento de soldados livres na
Marinha é um claro exemplo disso.
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Fica evidente as marcas que o periodo escravista semeou no pais, principalmente
com relacao as praticas sociais, e a maneira pela qual o trabalho degradado se construiu
a partir desta ética de depreciagao da populagao negra, pois foram essas herancas que
serviram de solo para o trabalho livre no final do século XIX, servindo de parametro para as
relacdes de trabalho que viriam posteriormente, incluidas as atuais.

N&o por acaso, tivemos diferentes processos de formagao nacional. Nossa racializa-
cao foi fundamental para a hierarquizagao social do pais, que, por sua vez, possibilitou a
manutencao de poder de determinados grupos, entidades e instituicoes. A partir deste ponto,
podemos conceber racismo através de critérios que relacionam racismo e subjetividade;
racismo e Estado; e racismo e economia. Esses critérios sdo essenciais para compreender
“as trés concepgodes de racismo: individualista, institucional e estrutural.” (ALMEIDA, 2019, p.
27).

Em uma concepcéo individualista, o racismo € visto como algo patolégico, no qual é
limitado a atos isolados e pontuais feitos por individuos. Neste caso, basicamente, ha um
tratamento do ato como desvios comportamentais. De acordo com (ALMEIDA, 2019, p. 28):

Sob este angulo, ndo haveria sociedades ou instituigdes racistas, mas individuos
racistas, que agem isoladamente ou em grupo. Desse modo, o racismo, ainda
que possa ocorrer de maneira indireta, manifesta-se, principalmente, na forma de
discriminacao direta. Por tratar-se de algo ligado ao comportamento, a educacgao
e conscientizagao sobre os males do racismo, bem como o estimulo a mudangas
culturais serdo as principais formas de enfrentamento do problema.

Ja a concepcao institucional demonstra que as instituicdes condicionam o comporta-
mento de individuos através de normas e ferramentas de controle, da mesma forma que
sao atravessadas por individuos e grupos, por fazerem parte da sociedade. Dessa maneira,
os conflitos existentes em um ambito social, sdo absorvidos pelas institui¢gdes tal qual as
instituicdes moldam o comportamento humano. O que esta concepgéao carrega de diferente
da concepgao individual € o poder e dominagdo como principal elemento de relacao racial,
tendo em vista que a segunda é tida superficialmente como de ordem comportamental.
Segundo (ALMEIDA, 2019, p. 31):

Assim, detém o poder os grupos que exercem o dominio sobre a organizagao poli-
tica e econdmica da sociedade. Entretanto, a manutengao deste poder adquirido
depende da capacidade do grupo dominante de institucionalizar seus interesses,
impondo a toda sociedade regras, padrées de condutas e modos de racionalidade
que tornem “normal” e “natural” o seu dominio.

No caso do racismo institucional, o dominio se da com estabelecimento de para-
metros discriminatérios 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 determinado grupo tornem-se o horizonte civilizatério do conjunto da
sociedade.

Por ultimo, partimos do conceito de que o racismo nao se trata de algo criado pelas
instituicoes e sim reproduzido por ela. Basicamente, o racismo estrutural &€ decorrente da
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propria estrutura racista e da maneira como todas as nossas relacdes politicas, econdmicas,
familiares, juridicas se solidificaram normalizando essa estrutura social. Entender o racismo
estrutural é entender que ele faz parte de uma estrutura na qual ndo é necessario que
seja provocado para acontecer, ocorrendo de forma deliberada e sistematica. Conforme
(ALMEIDA, 2019, p. 38):

A énfase da andlise estrutural do racismo néo exclui os sujeitos racializados, mas
0s concebe como parte integrante e ativa do sistema que, ao mesmo tempo que
torna possiveis suas agoes, é por eles criado e recriado a todo momento. O pro-
poésito desse olhar mais complexo é afastar analises superficiais ou reducionistas
sobre a questao racial, que além de nao contribuirem para o entendimento do
problema, dificultam em muito o combate ao racismo.

Dessa forma o racismo estrutural no pais se articulou de tal maneira que a légica
mantida para a perpetuagao de todo o tipo de desigualdade e violéncia cotidiana na rotina
da populagéo negra, fizesse parte de uma linha de normalidade, tornando-se parte da
organizacao econdmica e politica da sociedade. Partimos daqui, com a concepcao de que
o racismo no Brasil € uma realidade social e cultural extrapolada a partir de fenotipos sendo
eles elementos reais e objetivos que nao presumem confusao ou duvida no imaginario social
brasileiro quando tratamos especificamente de quadros de discriminacao racial. Sdo estes
fendtipos que delimitam os grupos raciais e da mesma forma definem como se manifesta o
racismo. Conforme (BACZKO, 1984, p. 309):

Os imaginarios sociais constituem outros tantos pontos de referéncia no vasto
sistema simbdlico que qualquer coletividade produz e através da qual, como
disse Mauss, ela se percepciona, divide e elabora os seus préprios objetivos. E
assim que, através dos seus imaginarios sociais, uma coletividade designa a sua
identidade; elabora uma certa representacao de si; estabelece a distribuicao dos
papéis e das posigoes sociais; exprime e impde crengas comuns; constréi uma
espécie de cédigo de ’bom comportamento’[.. .].

Criou-se entdo um consenso de que existe uma questao racial no Pais na qual
a grande maioria da populacédo acredita que negros ja sofreram algum tipo de racismo
durante a vida, no entanto, ocorre uma cegueira racial que impede que vejamos a questao
como algo estrutural, limitando o tema a meras ofensas esporadicas, despendendo uma
concepcao individualista. De certa forma, o racista ndo sé nega a existéncia desse quadro,
como também tende a justifica-lo utilizando os mais variados argumentos universalistas. O
mito da democracia racial ainda é forte e amplamente difundido por todo pais, 0 que acaba
criando um senso comum de que discussdes raciais tornam-se irrelevantes. No entanto,
defensores de tal mito desconsideram veemente indicadores sociais e econémicos que
demonstram as desigualdades ligadas a raga-etnia. De acordo com Nascimento:

O que logo sobressai na consideragao do tema basico deste ensaio é o fato
de que, a base de especulagdes intelectuais, freqiientemente com o apoio das
chamadas ciéncias historicas, erigiu-se no Brasil o conceito da democracia ra-
cial; segundo esta, tal expressao supostamente refletiria determinada relagéo
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concreta na dindmica da sociedade brasileira: que pretos e brancos convivem
harmoniosamente, desfrutando iguais oportunidades de existéncia, sem nenhuma
interferéncia, nesse jogo de paridade social, das respectivas origens raciais ou
étnicas. (NASCIMENTO, 2016, p. 41).

Hoje, quando falamos em mercado, acesso e forga de trabalho, a assimetria racial
parece demonstrar o impacto do racismo estrutural que permeia o pais, tendo em vista que
a expressao do racismo nas instituicbes é apenas a materializagdo de uma estrutura social
que tem como o racismo um de seus componentes (ALMEIDA, 2019).

3.2 Acoes Afirmativas e Gestao da Diversidade
3.2.1 Estigma, Discriminacao e Diversidade

Consideremos que toda sociedade, seja ela brasileira ou ndo, € composta por
pessoas carregadas de diferencgas biologicas e culturais. Cada individuo é constituido por
caracteristicas proprias, tais como preferéncia sexual, orientacdo de género, formagao
educacional, origem geografica, etnia, idade, capacidades motoras, religiosidade, etc. e,
que esses fatores, aliados a outros que os cercam, constituem nao sé a forma como ele é
visto perante a sociedade, como também sua sensagao de pertencimento social. Nesse
sentido, entendemos que a nossa pluralidade permeia as interagées sociais, e que algumas
dessas caracteristicas contribuem diretamente para a desigualdade social e econémica,
tendo em vista que elas podem vir a provocar exclusdo social gerando um tratamento
diferenciado no acesso as diversas oportunidades. (MELO, 2017, P. 78) afirma que :

Essa marginalizagdo acontece porque os outros ndo aceitam, respeitam e valo-
rizam os que fogem do padrdo da normalidade social, que a sociedade, mesmo
que de forma hipécrita tem como certo, verdadeiro e normal e que tem que ser
daquele jeito, porque de outro jeito foge ao padrao e, por isso ndo ha razao para
ser. Ou seja, se nega as diversidades a favor de uma unidade que nédo existe na
pratica.

A autora coloca que mesmo que nao exista uma homogeneidade nas caracteristicas
individuais, ainda assim tendemos a marginalizar determinados grupos, ironicamente, por
essas mesmas singularidades. Em complementacao, Fleury introduz ao debate de diversi-
dade cultural as relagdes de poder envolvidas, quando falamos em grupos diversos e as
caracteristicas que os compdem, a partir das interacdes sociais geradas:

Nesses sistemas, coexistem grupos de maioria e de minoria. Os grupos de maioria
s80 0s grupos cujos membros historicamente obtiveram vantagens em termos de
recursos econémicos e de poder em relagdo aos outros.

Verificamos, assim, que o tema diversidade cultural pode ser estudado sob dife-
rentes perspectivas: no nivel da sociedade, no nivel organizacional e no nivel do
grupo ou individuo. Os padrdes culturais, expressando valores e relagdes de poder,
precisam ser referenciados e analisados em todos os niveis.(FLEURY, 2000, p.
20).
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N&o obstante, essa categorizagao composta pelas identidades entre semelhantes
acaba gerando classificagdes entre si proprio e aos outros, formando grupos identitarios
sujeitos aos efeitos das interagdes sociais. Esse processo, implica em estereotipagao e,
eventualmente, em estigmatizacao. A estigmatizagdo assinala uma distin¢ao, isolando e, ao
mesmo tempo, reunindo os possuidores de um mesmo atributo (COSTA; MIESSA, 2015).
Assim sendo, discriminagdes e estigmas vao sendo talhados, construindo categorias e
rétulos no sentido de promover exclusdes.

Na década de 1960, tivemos os primeiros movimentos institucionais globais voltados
ao enfrentamento de praticas discriminatorias e de exclusdo, mais especificamente a
racial, nos Estados Unidos da América. Nesta época, o pais enfrentava os anos finais da
segregacao racial que excluia sistematicamente a participacao de pessoas negras na vida
civil, politica e econdmica. Eram movimentagdes tidas como politicas de a¢des afirmativas
que objetivavam aumentar a participacao de negros, garantindo que pessoas ou grupos
discriminados pudessem competir, igualitariamente, com membros de grupos favorecidos:

A questdo das minorias e da diversidade cultural tem sido um tema relevante
nos paises da América do Norte EUA e Canada. Desde a década de 60, os
movimentos politicos a favor da integracéao racial levaram a promulgacao de leis
visando a igualdade de oportunidades de educagao e ao emprego para todos.

Nos EUA, o Affirmative Action foi promulgado no final da década de 60 como
resposta a discriminagao racial observada nas empresas e instituicées de ensino.
Por regulamentacéo federal, as empresas que tinham contratos com o governo ou
que dele recebiam recursos e beneficios deviam avaliar a diversidade existente
em seu corpo de funcionarios e procurar balancear sua composi¢cao, em face da
diversidade existente no mercado de trabalho. (FLEURY, 2000, p.19).

Em contrapartida, no Brasil somente na década de 1990 as a¢des afirmativas, como
forma de incluir grupos discriminados negativamente, passam a ser discutidas com maior
propor¢ao e intensidade, em parte por denuncia e pressao dos trabalhadores brasileiros
junto a Conferéncias Internacionais, em parte pela pressao externa de empresas multinaci-
onais - com subsididrias instaladas no Brasil - das quais ja implementavam a algum tempo
politicas de diversidade em suas matrizes norte-americanas (FLEURY, 2000). Assim, com o
objetivo de amenizar parte dessa desigualdade, possibilitando acesso as oportunidades
aos grupos minoritarios, agbes afirmativas nada mais sédo do que um:

Conjunto de estratégias, iniciativas ou politicas que visam favorecer grupos ou
segmentos sociais que se encontram em piores condigdes de competicdo em qual-
quer sociedade em razao, na maior parte das vezes, da pratica de discriminagées
negativas, sejam elas presentes ou passadas.(MENEZES, 2001, p. 27).

Esses primeiros passos, deram inicio ao processo de heterogeneizagao identitaria
nas organizagdes. A inclusdo de multiplas identidades no meio corporativo, possibilitou
mudancas econémicas, politicas e sociais. Organizacdes diversificadas lidam com pessoas
multiculturais, por sua vez, carregadas de pensamentos, interesses, diferencas, habilidades
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e diversas outras caracteristicas individuais. Saber gerir essas diferencas torna-se uma
questao fundamental. Dessa forma a gestao da diversidade refere-se:
[...]a construcado de um ambiente de justica social onde todos tenham suas ne-
cessidades e identidades respeitadas, possam desenvolver plenamente o seu

potencial realizando objetivos coletivos, e onde individuos e grupos sejam integra-
dos entre si.(MASCARENHAS, 2008, p. 491).

3.2.2 Gestao da Diversidade Enquanto Vantagem competitiva

Hoje, o meio corporativo é visto como organizagdes responsaveis por construcoes
sociais que interferem de alguma forma na vida da sociedade, tendo capacidade de criar e
apaziguar conflitos sociais. O que ocorre, € uma tendéncia de que as empresas preocupem-
se com a evolucao de sua rede interna, bem como a de seu ambiente (VERGARA; BRANCO,
2001).

As politicas de promocao a diversidade étnico-racial, s&o um exemplo conciso disso,
pois, tais iniciativas tendem a melhorar a vida das pessoas garantindo a sustentabilidade
da empresa e da sociedade ao mesmo tempo. Assim, alguns autores defendem que as
politicas de promogéao a diversidade, a servigo de interesses econémicos e sociais, passam
a compor as pautas de Responsabilidade Social Empresarial (RSE) (MYERS, 2003).

Dessa forma, essas politicas sao alternativas para as empresas que buscam crescer
e se manter no mercado, tendo em vista que a correta utilizacdo de tais programas apresenta-
se como vantagem competitiva, frente ao mercado atual, em que ocorrem profundas e
rapidas transformagodes, tanto na busca por criatividade e inovagédo - maximizado pelo
multiplo capital intelectual -, quanto no alcance de ag6es de responsabilidade social (MYERS,
2003). De forma geral, empresas engajadas socialmente tendem ser valorizadas por essas
acoes:

[...]os consumidores se interessam e valorizam pelas agdes de responsabilidade
social das empresas, que com elas ganham pontos na sua imagem, gerando maior
marketing e fortalecendo suas marcas e mesmo vantagens tangiveis, na medida
em que os consumidores cada vez mais estdo privilegiando e reconhecendo

empresas socialmente responsaveis na hora da compra, incrementando suas
vendas.(ANTUNES; TOLDO, 2011, p. 8).

Com isso, as organizagdes passam a entender a gestao de diversidade sob uma
perspectiva estratégica ganhando forca global e assumindo um papel indispensavel no
meio corporativo, inclusive, quando pensado enquanto vantagem competitiva, tendo em
vista que empresas diversas tendem a aumentar o mercado consumidor, justamente pela
pluralidade de seu quadro funcional. Agregar pessoas diversas ao ambito organizacional
tende a trazer beneficios como aumentar a atragao de funcionarios talentosos, sensibilizar
para novas culturas/novos mercados, potencializar o aumento da criatividade e da inovacao
nas empresas ou até mesmo, aumentar a capacidade de resolucéo de problemas (ALVES;
GALEAO-SILVA, 2004).
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3.2.3 Gestao da Diversidade Enquanto Dissolugao Das Diferengas

Algumas literaturas apresentam duas vertentes distintas quando tratamos das ca-
racteristicas dos grupos identificados, sejam eles minoritarios ou ndo. Os adeptos da
gestao de diversidade com base na dissolugao das diferengas, costumam identificar os gru-
pos/individuos com suas singularidades, no entanto optam por invisibilizar essas diferengas,
desconsiderando a jornada individual e se utilizando de métodos universais para processos
de recrutamento, desenvolvimento e cumprimento de metas, por exemplo. Dessa forma:

Autores que defendem essa visdo tem por pressuposto basico a crenga de que
todos tém a mesma igualdade de oportunidade nas organizagdes. Sob esse estilo
de gestao organizacional ha o principio de que nao importa quem o individuo é ou
quais caracteristicas tem, o que importa é que ele seja competente e efetivo na
geragao de resultados para a organizagao. A abordagem da gestéo de diversidade
que busca a “dissolucao das diferencas” entende que as diferencas entre as
pessoas sdo pegas singulares que juntas criam uma espécie de mosaico que
formam a organizagdo.(PEREIRA; HANASHIRO, 2007, 4-5)

O objetivo dessa linha de gestao é justamente assegurar que 0S processos sejam
iguais para todos os individuos sem que haja algum tipo de diferenciagdo, assegurando
que o quesito mérito seja rigorosamente mensurado. Os defensores dessa abordagem,
alegam que um tratamento diferenciado gera, dentro da organizagéo, motivos para que haja
discriminagao reversa, pois, considera que aqueles ndo beneficiados pela gestao se sentem
discriminados:

Esse modelo se estrutura com base na ideia de meritocracia, rejeitando outros
critérios & distribuicdo de oportunidades. Seus defensores apontam a “discrimi-
nacao reversa” (0 sentimento de discriminagao pelas pessoas merecedoras, mas
excluidas dos beneficios), o reforgo da estigmatizagao e do preconceito, a redugao
do comprometimento e a sensagao de injustiga no ambiente organizacional como
efeitos colaterais do tratamento diferenciado aos grupos considerados desprivilegi-
ados. (MASCARENHAS, 2008, p. 492).

3.2.4 Gestao da Diversidade Enquanto Valorizagdo das Diferencas

A segunda vertente € a gestao da diversidade baseada na valorizagao das diferencas.
Em contrapartida a primeira, essa linha valoriza as caracteristicas individuais de cada
pessoa, entendendo que é da multipla diversidade que se extrai a vantagem competitiva.
Os adeptos dessa abordagem acreditam que nem todos possuem oportunidades idénticas
e que, sendo assim, a fungdo das organizagdes, nesse caso, € cria-las. Assim:

O modelo de valorizagéao das diferengcas assume um ceticismo em relagao a inte-
gracao “natural” dos grupos desprivilegiados. As organizagGes seriam estruturas
formais de poder dominadas por grupos historicamente privilegiados, excluindo
minorias, que nao teriam as mesmas chances de desenvolvimento, ascenséo e
participagao. Seria necessario criar essas chances por meio de politicas de inclu-
sdo de minorias, observando as necessidades de cada grupo. (MASCARENHAS,
2008, pg. 492).
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Para os adeptos dessa abordagem, o ponto crucial é identificar as organizacoes
que utilizam politicas de diversidade e verificar de que forma os mais diversos grupos sao
tratados, bem como, de que forma se dao as relagdes sociais nestes ambientes. Parte-se do
pressuposto de que alguns individuos possuem caracteristicas que, por si s6, ndo permitem
uma avaliacdo e comparacao universal baseada em mérito, pois acreditam haver uma
disparidade que os deixariam em desvantagem. Dessa forma, seria necessario a ado¢ao
do principio de que grupos diferentes exigem posturas diferentes, a fim de iguala-los aos
demais. Logo:

[...]essa abordagem foca nas diferengas baseadas nas caracteristicas dos gru-
pos sociais identificados como ndo dominantes e tratados como minorias, nao
numericamente, mas em termos de menor poder e recurso nas organizagoes, tais
como mulheres, negros, pessoas com deficiéncias e outros grupos de diferentes
identidades culturais.(PEREIRA; HANASHIRO, 2010, 676-677).

E importante ressaltar que somente integrar grupos diversos nao é suficiente. E
necessario que haja uma predisposi¢do dos demais grupos em ouvi-los qualificadamente,
com o objetivo de maximizar as perspectivas de como desenhar processos, tomar decisdes,
alcancgar objetivos, promovendo uma troca de informagao e conhecimento (PEREIRA e
HANASHIRO, 2007).

Ambos os programas de Trainee, abordados ao longo deste trabalho, se utilizam
dessa segunda abordagem de valorizagdo das diferengas, pois, passaram por um processo
de identificacdo de um grupo minoritario e utilizaram de ferramentas e recursos proprios de
captacédo de modo a viabilizar 0 acesso desse grupo a cargos de lideranga, como forma
de dissolver diferencgas identificadas em suas organizag¢des e ainda assim, sem deixar de
utilizar critérios meritocraticos dentro no programa entre os candidatos inscritos.
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4 OBJETIVO

Os objetivos deste trabalho dividem-se em: geral e especificos.

4.1 Objetivo Geral

O presente estudo tem por objetivo geral identificar a percepcédo dos especialistas
em diversidade e inclusdo com relacdo a utilizacdo de politicas corporativas de diversidade
étnico-racial em cargos de chefia e lideranga, verificando de que forma impactam no
ambiente organizacional, assim como fora dele.

4.2 Objetivos Especificos

Para que seja possivel alcangar o objetivo geral, os objetivos especificos visam:

a) Constatar a percepcao dos especialistas em diversidade e inclusdo em relacéo a
motivacado de adoc¢éao de politicas corporativas de diversidade étnico-racial;

b) Avaliar como se da a implementacao das politicas corporativas de diversidade
étnico-racial a partir da percepgao dos especialistas em diversidade e incluséo;

c) Definir os resultados advindos da aplicagdo das politicas corporativas de diversi-
dade étnico-racial a partir da percepcao dos especialistas em diversidade e incluséo.
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5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Abordaremos neste capitulo os procedimentos metodoldgicos utilizados para a
realizacdo desta pesquisa, com a finalidade de elucidar as escolhas dos métodos de
pesquisa, técnicas de coletas e de analise de dados.

5.1 Meétodo de Pesquisa

Tendo em vista o objetivo do presente, optou-se por buscar informacdes junto a
especialistas em diversidade e inclusédo através do método de pesquisa qualitativo, que
segundo Mota e Silva (2018, p. 107) “[...]leva em consideracao que ha uma relagao
dindmica entre o mundo real e o sujeito que nele habita[...]”, de cunho exploratério, por
meio de entrevistas focalizadas e semiestruturadas pois, dessa forma, foi possivel ter
maior flexibilizagdo nos pontos que interessam para a pesquisa, considerando que, ao
decorrer das entrevistas surgiram situagcoes ou perguntas ndo pensadas inicialmente o que
possibilitou uma analise em profundidade.

Sendo assim, a pesquisa parte deste estudo pode ser entendida como qualitativa
exploratéria. Basicamente, as pesquisas exploratérias visam proporcionar familiaridade com
o problema, trazendo evidéncia ao tema e “busca apenas levantar informagdes sobre um
determinado objeto, delimitando assim um campo de trabalho, mapeando as condi¢des de
manifestacao desse objeto” (SEVERINO, 2018, p. 189).

5.2 Populacao Alvo

Para fins de consecucao deste trabalho, foi definido como publico alvo das entrevistas
especialistas em programas de diversidade e inclusdo, detentores de experiéncia profissional
no referido assunto, tendo em vista que:

“.. . ]especialistas sdo pessoas que atuam no campo delimitado pelo estudo, ndo
precisando pertencer a cargos de diregao, mas profissionais que sdo ou foram
responsaveis pela concepgao, implementagao e/ou controle de um programa ou
ainda que tenham ou tinham acessos privilegiados a informagdes relevantes ao
estudo [...]"(MEUSER; NAGEL, 1991 apud COSTA; GRANDO, 2017, p. 56).

Sendo assim, a busca pelos entrevistados se deu através de dois critérios: o primeiro
por meio da identificagéo de profissionais que tenham como atividade principal a implemen-
tacdo de programas corporativos de diversidade e inclusao, verificado através da contagem
de tempo de atuacao na atividade; e o segundo, como critério ndo excludente, utilizou-se
de um parametro de andlise das formagdes académicas, tornando aptos a entrevista os
detentores de titulacdo em Bacharel em Administracdo ou entdo em cursos afins, desde de
que detentores de especializagao voltada para Gestao de Pessoas, Diversidade e Inclusao
ou Politicas Publicas. O unico entrevistado que ndo atendeu estritamente ao segundo
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critério, foi 0 entrevistado G, no entanto, optou-se por ndo exclui-lo da analise por satisfazer
0 que consta no primeiro critério de inclusdo, conforme consta no Quadro 1.

Apés a definicao dos critérios de selecao dos entrevistados, foi determinada a forma
de busca, sendo elas dispostas da seguinte maneira: através de indicagdes pessoais,
referente a profissionais que atuam na area; pela busca no Linkedin, uma rede social
de negdcios, no qual as pessoas apresentam suas carreiras, utilizando limitadores como
“lider inclusivo”, “diversidade e inclusao”, “étnico-racial” e afins na pesquisa; e por ultimo
por meio de indicacdo de pessoas ja entrevistadas. Cabe salientar que, com relacéo as
buscas pelo Linkedin, o entrevistador ja possuia alguns nomes em mente, o0 que possibilitou
o afunilamento das escolhas, tendo em vista que a rede social indica profissionais com
atividades afins no perfil que esta sendo visualizado.

Inicialmente, o pesquisador entrou em contato com os possiveis entrevistados in-
formando sobre o tema da pesquisa, explicando como chegou até eles e questionando
se tinham interesse em participar da entrevista. O contato inicial se deu de varias formas,
sendo elas pelo préprio Linkedin, através do e-mail pessoal/profissional do entrevistado e
também através do Instagram, outra rede social. Estes dois ultimos casos foram utilizados
para entrar em contato com as pessoas indicadas, sejam elas por outros entrevistados, ou
por indicacdes pessoais.

Ao total, o entrevistador entrou em contato com dezessete pessoas de todo o Brasil,
sendo que dessas apenas treze retornaram o contato. Além disso, duas pessoas desistiram
de participar da entrevista, o que resultou em onze entrevistados ao total. Cabe salientar,
que ambos o0s especialistas que optaram por ndo participar eram nao negros, e que um
deles atua principalmente na area de inclusao de pessoas com deficiéncia. Pelo contato
que obtive com estes dois entrevistados, a breve conversa me demonstrou uma certa
insegurancga, por parte deles, em falar sobre diversidade étnico-racial especificamente,
ainda que eu tenha colocado a relevancia da participagdao de ambos. Aqui, optou-se por
manter a identidade dos entrevistados andnimas, sendo atribuida uma letra correspondente
a cada um dos entrevistados. O Quadro 1 demonstra algumas caracteristicas chaves de
cada um, contendo tempo de atuagédo na area, formacéo e de que forma se relaciona com
diversidade:
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Quadro 1 — Caracteristicas dos entrevistados

laca Ti
Entrevistado Formagdo Sexo Cargo R;:;;Z;g ;E';: ;:
Administragdo com Diretor de Consultoria em "
A Mestrado em Gestio de Homem Diversadade, E_!lumaae ] Lidee g0 Pnaég:;g,an sRacae 13 Anos
Pessoas em ambientes de mudancas Inclusdo
B Rcia;cs;lnb:macmnals Muihar Consultora de Diversidade e Lider em Equidade Racial 54
com Mesirado em o Inclusdo Diversidade & Inclusio T
Diversidade Inclusiva
F
c Administracdo com Mulher Cm‘if,%h:rg:s?;:.“l Executiva Diversidade Racial | 18 Anos
Mesirado em Diversidade
D RelagBes Piblicas com Mulher CEQ Fundadora Consultoria de|Executiva em Sustentabilidade 14 A
Mesirado em Gesllo 1 | Sustentabilidade e Diversidade & Diversidade e
de Politicas Publicas
Relagdes Publicas com
¥ Mo I
E Mesirado em Diversidade Homem| Analista de diversidade Pleno lnﬂ:;;;l:g;lu::u‘;e 5 Anos
e Inclus bo
; P“:Eﬂ“‘g:":;::";:irﬁ":f“ Muher [CEC Fundadora Consultoria em|  Executiva de Gesto e
RH & Diversidade Etnico-R acial de Pessocas/RH -
& Desanvolvimento de aquipes
Turismo com Mestrado em
- |
G Praticas de Desenvolvimento Mudher 50%?;::::3:': :r:\g:::li ‘;m E‘“"IIWII :;ﬁ';:mdme . 5 Anos
Sustentavel
Adminisiracdo com MBA
H em Gestio de Negocios Mulher Direlora de Diversidade L du:::::uc:g:ma“ 6 Anos
de Impacty Social & Inclusdo
Administracdo/ Pedagogia com
I Especializacio em Muiher | Consuliora em Diversidade e Int::;b;igi::;;e T Anos
Diversidade & Inclusio Inclusio
4 Psicologia com Especializagio Mulher | Analista de diversidade Pleno DN’:;?;?:E;L‘:E: cial | 5Anos
em Gestio de Pessoas
Relacdes Publicas com ;
G = Membro do Pil
K Especializagdo em Mulher | Analista Senior de Diversidade . [}'rr-zr;da-l-.t:‘ de 6 Anos
Diversidade & Inclusio Inclusdo

Fonte: Elaborado pela autora.

Observando o quadro se identifica que, todos os entrevistados trabalham a, pelo
menos, cinco anos com programas de diversidade no meio corporativo, sendo que o
entrevistado com maior tempo de atuagédo na area possui dezoito anos de atuacao. Além
disso, 0s onze se identificam como pessoas negras, alternando entre pretos e pardos e
apenas dois sdo homens. Quanto a posi¢ao geogréfica, apenas dois sdo da regiao sul e um
do nordeste, a maioria se encontra na regido sudeste, distribuidos entre Sdo Paulo, Rio de
Janeiro e Minas Gerais.

5.3 Coleta e Analise de Dados

A coleta de dados se deu junto aos especialistas do publico alvo, por meio de
pesquisa qualitativa, de cunho exploratério, através de entrevistas focalizadas e semies-
truturadas. O tempo médio das entrevistas durou aproximadamente 1 hora, sendo a mais
longa com 2 horas de durag&o e a mais curta com 40 minutos.

O encontro com os entrevistados ocorreu através de plataformas de videoconferéncia,
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sendo solicitado consentimento para gravagao da conversa. Cabe salientar que, quatro dos
entrevistados néo tiveram disponibilidade de horario, 0 que acabou gerando uma adaptacao
no método inicial. Para estes, foi encaminhado o roteiro de entrevistas e as respostas
recebidas em formato de audio, o que nao possibilitou complementagéo do entrevistador a
partir das respostas do entrevistado. Posteriormente, as entrevistas foram transcritas.

O roteiro de pesquisa foi desenvolvido de forma semiestruturada o que possibilitou
gue o entrevistador obtivesse informagdes cruciais para a analise do tema proposto. Dessa
forma, o questionario proporcionou uma transicao gradual ao entrevistado, fazendo com
que as respostas evoluissem de curtas e objetivas para respostas um pouco mais longas e
elaboradas. Além disso, por ser uma entrevista semiestruturada passivel de interrupcoes
em seu decurso, o roteiro de pesquisa permitiu que houvesse um sequencial padrao, que
impediu qualquer desorganizagédo durante as entrevistas.

A analise viabilizou que fatores relevantes das entrevistas fossem agrupados de
acordo com suas semelhancas, levando em consideragao caracteristicas afins de determi-
nados assuntos, tornando possivel a distribuicdo destes assuntos em categorias. Assim,
foram divididas em categoria de motivagao, que apresenta subcategorias referente a fatores
decisorios para a definicdo de utilizagdo (ou nao) de politicas corporativas de diversidade
étnico-racial em cargos de chefia e lideranca; Categoria de implementacédo na qual as
subcategorias demonstram as formas que, programas neste formato, sdo (ou deveriam ser)
colocados em pratica; E categoria de avaliacdo, que demonstra as consideracdes mais
objetivas dos especialistas com relacao a utilizacao de politicas corporativas de diversidade
étnico-racial em cargos de chefia e lideranga.
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6 Resultados
6.1 Contextualizacao

Para a andlise dos dados obtidos através das entrevistas, € importante compreender
as interacdes étnico-racias nos cargos de chefia e lideranga. Para tanto, trago a 6tica de
empregabilidade de pessoas negras e ndo negras e como se da o posicionamento de
ambas no mercado de trabalho. Quando tratamos dos cargo de gestao as configuracoes
ndo se alteram e a ocupacao de pessoas brancas ainda supera em quantidade o niumero
de pretos e pardos nos mesmos cargos em todas as regides do pais:

Gréfico 1 — Pessoas ocupadas em cargos gerenciais, segundo quintos em ordem crescente de rendimento do
trabalho principal (%)
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Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua 2018.

Com o grafico 1, podemos perceber que, em nameros totais, 0s cargos gerenciais
sao ocupados majoritariamente por pessoas brancas. Também verificamos que o 12 quinto
(de faixa de rendimento mais baixa) é o que possui menor diferenga, mas que, no entanto,
conforme o quinto vai aumentando, a probabilidade de se encontrar negros em cargos
gerenciais torna-se cada vez menor, até se chegar ao ultimo quinto, onde a presenca de
negros alcanca somente 11,9% (IBGE, 2019), ja que:

E importante observar, ainda, as propor¢ées por cor ou raca, segundo o recorte por
rendimentos das pessoas ocupadas em cargos gerenciais. A divisdo em quintos
da populagao em ordem crescente de rendimentos do trabalho principal evidencia
que, quanto mais alto o rendimento, menor é a ocorréncia de pessoas ocupadas
pretas ou pardas.(IBGE, 2019, p. 4).

Também tracando um comparativo, o Instituto Ethos apresenta a sub-representacéo
de negros no quadro executivo em 2015, sendo responsaveis pelo preenchimento de apenas
4,7% dos entrevistados nas 500 empresas participantes do estudo, conforme grafico:
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Graéfico 2 — Distribuicdo por cor ou raga no quadro executivo em 2015 (%)
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Fonte: Instituto Ethos (2016).

Trazendo uma ética educacional atrelada ao mercado de trabalho, temos os PGT que
por sua vez, sdo oportunidades oferecidas aos graduados e graduandos das universidades,
selecionados criteriosamente pelas empresas com o intuito de desenvolver cargos de
liderangas:

Segundo Silva (1998, p. 3), os jovens trainees sdo oriundos das universidades
brasileiras de primeira linha. Em sua pesquisa, os responsaveis por selecionar trai-
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nees afirmaram que o talento pode estar em qualquer lugar, porém eles acreditam
que este se encontra em maior nimero nos bons cursos de nivel superior. Por
isso o foco das propagandas dos PGT nas faculdades melhores conceituadas do
pais [...]. A boa faculdade, portanto, acaba servindo como porta de entrada, nao
somente pela qualidade de ensino, mas também pela grande concorréncia que o
aluno teve que vencer — a qual garante uma base minima de esforgo e conheci-
mento —, as potencialidades desenvolvidas durante o processo de formagao e ao
nivel cultural do egresso, baseado no ambiente em que esses jovens foram criados
e no qual vivem os que nela se encontram.(SILVA, 1998 apud BITENCOURT et
al., 2014, 13).

Se os Programas de Trainee sao direcionados a estudantes ou egressos de cursos de
nivel superior, é interessante refazermos a trajetoria de formagao educacional no pais. Dessa
forma, retornamos aos dados fornecidos pelo IBGE, dos quais demonstram informativos
referente a educacao brasileira no ano de 2018. O gréafico abaixo demonstra a taxa ajustada
de frequéncia escolar liquida, que tragando um comparativo entre pessoas negras (pretas e
pardas) e brancas, “afere a propor¢cao de pessoas que frequentam ou ja concluiram o nivel
de ensino adequado para sua faixa etaria, segundo a organizagao do sistema educacional
brasileiro” (IBGE, 2019 p. 7):

Grafico 3 — Taxa ajustada de frequéncia escolar liquida da populacéo de 6 a 24 anos de idade, segundo
grupos de idade e nivel de ensino (%)
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Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua 2018.

Um primeiro ponto a se analisar € o aumento universal no atraso escolar a medida
gue o nivel de ensino vai aumentando. Sendo assim, a medida que avangamos o nivel de
ensino, a tendéncia em haver um desajuste entre a relagao de ensino e faixa etaria € maior.
Um segundo ponto é a crescente disparidade, entre pessoas brancas e negras (pretas ou
pardas), que ocorre a medida que o nivel de ensino aumenta, chegando ao seu apice nos
niveis de ensino superior.
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Abaixo temos a distribuicdo da frequéncia escolar entre alunos de 18 a 24 anos, que
assim como os outros graficos, aponta disparidade entre negros e brancos, principalmente
se considerarmos que esta faixa de estudantes é atribuida ao ensino superior, segundo
critérios do sistema educacional do Brasil, € que quase 30% de pretos e pardos, encontram-
se frequentando o nivel de ensino médio:

Gréfico 4 — Distribuicao dos estudantes de 18 a 34 anos, segundo o nivel de ensino frequentado (%)
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Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua 2018.

Por ultimo, segue um grafico que impacta diretamente o objeto de estudo do trabalho,
no qual demonstra a distribuicdo de pessoas que frequentam o ensino superior, segundo
a rede de ensino. O ano da pesquisa, 2018, trouxe um dado inédito no qual consta que
mais da metade dos estudantes da rede publica sédo pretos ou pardos. No entanto, cabe
reforgar que ainda ocorre uma sub-representatividade, tendo em vista que essa populagéao
representa 55,8% do todo. Além disso, os dados ndo demonstram a taxa de conclusédo do
nivel de ensino superior:

Gréfico 5 — Distribuicdo das pessoas que frequentam o ensino superior, segundo rede de ensino (%)
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Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios continua 2018.

Dessa forma, conseguimos identificar as condi¢des raciais desiguais que foram
sendo construidas ao longo da constituicdo do Brasil desde o periodo colonial. Hoje,
praticamente todos os indicadores sociais apontam uma problematica quando falamos de
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populacao negra. Trazer uma resolutiva pragmatica e realista para 0 meio corporativo, como
PGT exclusivo para populacdo negra, dentro de empresas como o Magazine Luiza e a
Bayer, demonstra um senso critico social destas organizagdes, capaz de captar que este
problema ocorre ndo somente dentro delas, como também na sociedade como um todo.

6.2 Analise de Dados

A anadlise das entrevistas possibilitou que fossem identificadas questées semelhantes
apontadas dentre os entrevistados. Dessa forma, os resultados foram subdivididos em trés
categorias, agrupadas por semelhanga e distribuidas em ordem cronolégica de etapas,
sendo elas motivacao, implementagao e avaliacdo. A primeira categoria, de motivacao,
refere-se a fatores impulsionadores para a implementacédo de programas corporativos de
diversidade étnico-racial em cargos de chefia e lideranca. Ela aborda, antes de tudo, motivos
tangiveis e intangiveis para a utilizacao de programas nesse formato. Ja a segunda categoria,
de implementacéao, € responsavel por apontar como os impactos negativos podem ser
minimizados através de uma implementacao adequada destes programas, demonstrando
gue a aplicagao abrange uma série de etapas das quais dependem de comprometimento e
interagdo individual dos colaboradores, do coletivo e também organizacional. A terceira e
ultima categoria, de avaliacao, refere-se aos resultados pds implementagao. Ela apresenta
as consideracoes a partir da aplicacao adequada destes programas, avaliando os impactos
gerados para o meio corporativo e para a sociedade.

Além disso, cabe salientar que, as categorias e subcategorias da analise de resulta-
dos surgiram a partir das entrevistas e sua posterior andlise, conforme foi se identificando
recorréncia e semelhanca dentre respostas obtidas.

6.2.1 Categoria Motivagao
6.2.1.1 Diversidade do Ponto de Vista Etnico-Racial

A repercussao dos programas de Trainee voltados exclusivamente para negros,
aunciados pelo Magazine Luiza e pela Bayer em 2020, deixa clara o quanto politicas
corporativas de diversidade etnico-racial ainda sado pouco utilizadas no contexto brasileiro,
principalmente quando falamos em cargos de chefia e lideranga. O estranhamento faz parte
de um cenario no qual a diversidade corporativa demonstra ter encontrado algum espaco
para debate académico, ainda que chame atencao por sua escassez de estudos e que a
énfase - da maioria existente - se dé na categoria género e portadores de necessidades
especiais (HANASHIRO; GODQY; CARVALHO, 2004). Da mesma forma, a incorporacao de
politicas de diversidade corporativa parece estagnar ao tratarmos do viés racial, pois as
organizagdes ainda se mostram bastante restritas tratando timidamente de raga (FLEURY,
2000).
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De fato, alguns dos entrevistados relatam que o ano de 2020 teve um crescimento
exponencial na busca por politicas antirracistas pelo meio corporativo, mudanca essa, que
segundo entrevistados, pode ser considerada como conquista, simplesmente pelo fato de
grandes empresas estarem trazendo o debate racial para dentro das instituicbes ainda
que de forma comedida. O relato da maioria dos entrevistados demonstra que, apesar dos
referenciais tedricos apresentados no paragrafo anterior possuirem mais de quinze anos e
do crescente avanco identificado no ultimo ano, as falas ainda se mostram muito atuais:

[...]a gente tem acompanhado um crescimento gradativo em politicas de contrata-
¢oes raciais e essas duas agdes (Magazine Luiza e Bayer), elas sdo essenciais.
Avalio como muito positivas, essenciais e espero que nao sejam Unicas, né?! Que
realmente elas estejam puxando o carro para outras empresas entenderem a
necessidade desse tipo de contrata¢do focada. (Entrevistado E, 2021).

O entrevistado B, ndo sé, complementa o relato anterior, como também aponta a
pauta LGBT como parte dessa exclusao sistematica em politicas corporativas:

[...]hoje, a gente nem possui dados, métricas quando falamos de LGBT. Tanto
quanto falar, nos falta enxergar diversidade dentro das empresas. Mas isso é
um movimento que, felizmente, ta tomando muito corpo, muito gas, muita forga,
né?! Hoje vemos mais programas voltados para raga e para LGBT’s em geral.
(Entrevistado B, 2021).

Percebemos que o0 nao reconhecimento do racismo enquanto uma problematica
presente no cotidiano brasileiro, influi diretamente na utilizagcao de politicas e medidas para
seu combate, pois, ainda paira um pensamento social de negagcao de sua existéncia que
conforme Alencar:

No Brasil, como j& mencionamos, néo existiu uma forma de discriminagéo racial
institucionalizada e aberta, fato que torna mais ardua a luta dos afro-brasileiros
pelo reconhecimento de direitos. Pelo fato dos negros brasileiros sempre terem
sido considerados legalmente iguais aos brancos, se admite que eles ja estejam
no apice do reconhecimento juridico. Mas, se considerarmos que os direitos funda-
mentais individuais hoje tem um contetido bem mais extenso do que a garantia de
liberdade civil e a garantia de participagao politica, vemos que 0s negros brasileiros
ainda nao obtiveram pleno reconhecimento de direitos. (ALENCAR, 2007, p. 9).

Sendo assim, a caréncia de debates raciais no meio corporativo atribui-se, em muito,
a negacao do racismo em todas as suas concepg¢oes - institucional, estrutural e individualista
- trazendo a falsa disseminagao de que o tema nao possui relevancia, apresentando como
alegacdo mais comum que o debate racial no pais implicaria em “resolver” problemas que
nao s&o nossos, mas sim, tipicamente dos Estados Unidos, pois afinal, Ia sim existe uma
questao racial a ser resolvida (CONCEICAO, 2009, pg. 3). Como consequéncia, notamos
que o meio corporativo vem exponencialmente implementando politicas de diversidade, mas
que, no entanto, geralmente estas politicas séo relacionadas a género, como apresentado
pela entrevistado C:
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[...]Jimplantando programas de diversidade nos ultimos 18 anos que eu trabalho
em grandes empresas eu percebo que durante muito tempo as empresas que
vinham até nés buscavam diversificar o quadro aplicando politicas de género. Hoje
eu ja noto uma mudancga nesse comportamento. A equidade racial nas empresas
€ comprovadamente rentavel, nada mais natural que programas como esse (de
inclusao etnico-racial) passem a acontecer mais vezes. (Entrevistado C, 2021).

Dessa forma, um dos fatores apontados pelos entrevistados para a implementagao
de programas de diversidade étnico-racial se sustenta e justifica justamente pela caréncia
da utilizacao de programas neste formato, ainda que munidos de informagdes oficiais que
confirmem um quadro de desigualdade racial no pais.

6.2.1.2 Diversidade e sua Implementagdo em Funcao de Demandas Globais

Programas de diversidade corporativa com viés de responsabilidade social empresa-
rial e sustentabilidade foi um assunto bastante citado nas entrevistas. Alguns relatos frisaram
a exigéncia de aplicagao de programas de diversidade enquanto politicas internas empre-
sariais, geralmente, de multinacionais com filial no Brasil, como forma de adequacao as
regras da matriz. Basicamente, a RSE norteia as estratégias de negdcio sempre prezando
por ética e transparéncia, observando os interesses dos acionistas sem nunca deixar de
olhar para o @mbito social e ambiental j& que “[. .. ]considera que o planeta, as comunidades
locais, 0 meio ambiente e a sobrevivéncia dos negdcios, estao todos relacionados, exigindo
da empresa uma relacao ética e transparente com todos os publicos com os quais ela se
relaciona.” (YOUNG; BARALDI, 2008, p. 130). O entrevistado F, ao falar sobre politicas
corporativas de diversidade coloca que:

[...]esse tem sido um movimento internacional que tem maturidade maior em
alguns outros paises e a grande maioria das empresas que me procuram é
porque a matriz, fora do pais, ja tem ali uma estrutura e agora ta exigindo um
posicionamento também da filial no Brasil.(Entrevistado F, 2021)

A internacionalizacéo e globalizacao, responsaveis por uma reestruturacao econé-
mica e das relagdes comerciais abriram espago também para transformagao de [. . . Jmultiplos
processos sociais, econdmicos, politicos e culturais sintetizados no conceito da globali-
zacao configurando, assim, um complexo jogo de for¢cas atuando em diferentes niveis de
realidade]...]” (YOUNG; BARALDI, 2008, p. 18) perpassando desde o tocante local até o
mundial. Da mesma forma, esses novos movimentos inflamaram uma consciéncia cidada
de que o posicionamento e atos dos agentes sociais ndo so interferem, como também
transformam os recursos e 0 ambiente que habitam, sendo “[. .. ]moldados e condicionados
a partir da forma como este meio ambiente é utilizado e conservado.” (YOUNG; BARALDI,
2008, p. 33).

Assim, o novo cenario € construido por um contexto no qual a interagao e movimen-
tacdo entre grupos expande o ambito local assumindo a postura de grupos impulsionadores
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globais, atentos ao “[..]Jdesenvolvimento de novas realidades sociais, de forma desigual e
contraditéria [...]"(YOUNG; BARALDI, 2008, p. 24).

Dessa forma, sabendo que a sociedade é composta por multiplas diversidades,
formada por pessoas detentoras de caracteristicas particulares e individuais, e que grupos
sociais com perfis identitarios sao formados visando assegurar principios basicos de cida-
dania sem que seus valores individuais sejam violados, surge a questao de diversidade
também no meio corporativo, fazendo com que essas demandas deixem de serem tidas
como demandas unicamente individuais ou de pequenos grupos para assumir pauta em
grandes instituicdes e organiza¢cdées mundiais.

O ponto focal aqui € de que essa implementagao de politicas de diversidade corpo-
rativa vem atrelada a responsabilidade social empresarial e sustentabilidade se amparando
em uma legitimidade social, demonstrando que sdo ambientes plurais e livres de discrimina-
¢ao. Essa validacao se apoia na constituicdo de uma imagem positiva, pois, em tese essas
melhorias provocam desenvolvimento na vida comunitaria, gerando impactos positivos
dentro da comunidade. Dessa forma:

A associagao entre responsabilidade social e sustentabilidade é hoje imperiosa,
pois se pode perceber que uma organizagao competitiva nesse século precisa exe-
cutar agbes sustentaveis que ultrapassam a gestao do meio ambiente e incorpora
a preocupagao com o humanol...]. Assim a sustentabilidade é um desafio que as
organizagdes enfrentam por exigéncia legal e por cobranga social. (PINHEIRO;
GOIS, 2012, p. 75).

Conforme visto, aqui no Brasil as empresas nacionais se mostram engatinhando
quando falamos em RSE, sustentabilidade e politicas de diversidade corporativa. Ainda
assim, tendéncia global ou n&o, o entrevistado K foi incisivo ao descrever que “N&o acredito
nessa mudanca se nao botarem nos executivos, nas liderangas metas de desempenho
atreladas a preenchimento de vagas”, definicao essa, também elucidado pelo entrevistado
H:

A diversidade no ambiente de trabalho, ela ta comegando a melhorar, felizmente,
mas por conta do bolso, e ndo por conta do coragdo. Se ndao houvessem os
objetivos sustentaveis [ODS], a RSE, essa demanda global da ONU, da OMS[...]
se nao é isso as pessoas iam continuar sendo colocadas de lado. (Entrevistado H,
2021).

Assim, alguns dos entrevistados trouxeram a tona que o posicionamento corporativo,
bem como a utilizacdo de programas de diversidade em geral, tém atendido muito mais a
exigéncias globais, do que demandas internas impulsionadas por organiza¢des brasileiras.
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6.2.2 Categoria implementacao
6.2.2.1 Contratacao de Grupos Diversos Sem Ambiente Inclusivo

Ao tratarmos de pontos negativos referentes a implementagao de politicas corpo-
rativas de diversidade étnico-racial em cargos de chefia e lideranga, foi identificada uma
semelhanca entre as respostas, durante as entrevistas. A maioria dos entrevistados afir-
mou nao perceber aspectos negativos, no entanto, alguns grifaram a necessidade de uma
“implementacéao correta”, pois, o contrario colocaria a efetividade do programa em risco.

Para eles, o ponto chave para se obter um bom resultado na aplicacdo de programas
de inclusdo advém do nivel de interagao corporativo que contempla um emaranhado de
fatores individuais, coletivos e organizacionais, assim como colocam Knomo e Cox (1996,
apud FLEURY, 2000, p. 3) o ndo-gerenciamento da diversidade pode conduzir a forte conflito
intergrupal entre membros da maioria e da minoria, reduzindo os resultados efetivos do
trabalho para homens de ambos os grupos. O entrevistado C ressalta a importancia de uma
politica educativa para que haja uma integragdo adequada entre grupos. Ele refor¢a que:

A gente ainda esbarra, por um lado, nos vieses inconscientes que todos tem, né?!
E que deixam uma parte da populagao de fora do processo, principalmente os
vieses inconscientes de raga e etnia. Por outro, a gente esbarra no preconceito
deliberado mesmo, de algumas pessoas. Entao tem que trabalhar no processo de
educacéo para a diversidade e de ampliacdo de consciéncia. Tomadas de decisao
conscientes afirmativas pré equidade racial. (Entrevistado C, 2021).

De fato estamos acostumados a conviver socialmente entre semelhantes, pessoas
que possuem tragos identitarios coincidentes aos nossos. Quando ocorre uma ruptura
nesse padrdao de convivéncia a primeira reacao que ocorre é de estranhamento ja que,
segundo autores (BYRNE, 1971 apud HANASHIRO et al., 2011, p .1) “[...] a inclusao
no ambiente organizacional ndo reflete um comportamento natural e padrao das pessoas.
Estas preferem contatos com pessoas que lhes sao similares em algum aspecto”. No meio
corporativo, ndo seria diferente. No ambiente organizacional, o que determina qual acéo
surge a partir deste estranhamento é justamente a forma como a gestédo de diversidade &
tratada internamente, segundo Cox:

A gestao da diversidade, termo cunhado nos Estados Unidos e que se popularizou
na literatura daquele pais, refere-se a um conjunto de politicas e praticas voltadas
a pessoas pertencentes a grupos de identidade social diferentes do mainstream,
com o objetivo de integra-las nos sistema organizacional, 0 que ndo ocorreria
espontaneamente. Gerenciar a diversidade cultural significa planejar e executar
sistemas e praticas organizacionais de gestao de pessoas de modo a maximizar
as vantagens potenciais da diversidade e minimizar as suas desvantagens. (COX
JR.,1993 apud HANASHIRO; TORRES; FERDMAN; D’AMARIO, 2011, p. 4).

Assim, processos de inclusdo, bem como, gerenciamento de diversidade, tornam-se
parte fundamental para a adequacgao individual. Sao estes os responsaveis por definir o
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quanto o individuo se sente parte dos processo formais que existem dentro de uma organi-
zacao, tais como processos de tomada de decisdo ou acesso a informagdes, por exemplo.
Nao identificando esse “pertencimento” o individuo passa a perceber sua participagao de
forma desvalorizada, como se nao conseguisse contribuir amplamente com o grupo, o que
pode levar a desmotivacao e desligamento, seja ele voluntario ou involuntario, como relatado
pelo entrevistado A:

[...]a diversidade n&o acontece de verdade na empresa se ela ndo possui um
ambiente inclusivo. E essa a importancia. Porque se ndo, eu comeco a atrair as
pessoas para minha empresa e elas nao se sentem pertencentes aquele ambiente.
Porque se eu ndo me sinto pertencente, o que acontece? Eu saio. Nao aguento a
pressao e saio. (Entrevistado A, 2021).

Da mesma forma, o entrevistado H ainda complementa que a auséncia de uma iden-
tificagédo com o local, gerada por um ambiente ndo inclusivo, acarreta em um apagamento
de caracteristicas préprias, em prol de uma suposta adequagao ao ambiente organizacional
ao qual este individuo esté inserido:

[...]o negro, ele precisa se provar, duas, trés vezes mais do que uma pessoa
branca. [...] Quando ele consegue entrar, ele precisa entrar se provando, provando
que ele tem capacidade, passando por cima dos preconceitos, dos vieses, tendo
que se adaptar muitas vezes ao ambiente eurocentrado que é um grande problema
pra gente, também. Entdo, a gente tem que passar por um processo de acabar
anulando muitas das nossas personalidades para conseguir se adaptar a empresa.
(Entrevistado H, 2021).

Ressalta-se entdo, a necessidade de atencdo e cuidado na implementagao de
programas corporativos de diversidade para que o ambiente se torne adequado tanto para
o quadro funcional pré-existente quanto para os novos ingressantes na organizacao.

6.2.2.2 Demais Politicas a Serem Implementadas

Ainda falando sobre ambientes inclusivos, os entrevistados B, D e G, colocam a
importancia da implementacao de outras politicas - para além da aplicacdo de um programa
corporativo de diversidade étnico-racial em cargos de lideranga - com a finalidade de garantir
justamente o ambiente inclusivo mencionado na subcategoria anterior, tendo em vista que
“[...]em geral, a implementagao de praticas de gestao da diversidade implica mudancas que
vao além de meros procedimentos administrativos, abrangendo mudancas culturais|...]”
(GILBERT; STEAD; IVANCEVICH, 1999 apud ALVES; GALEAO-SILVA, 2004, p.23) “[...]e
cognitivas|. ..]” (SCHNEIDER; NORTHCRAFT, 1999 apud ALVES; GALEAO-SILVA, 2004,
p.23). No relato abaixo, o entrevistado G, coloca a importancia da utilizacdo de programas
simultaneos:

O primeiro caminho é preparar as liderangas [ja pertencentes ao quadro funcional]
quanto aos vieses inconscientes voltados para pessoas negras [futuros integrantes
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do quadro funcional]. Entao, se faz um treinamento de vieses inconscientes com
foco em raga para toda a lideranga da empresa. Isso, para que eles entendam
todos os vieses que existem, os preconceitos e também o racismo. Para que eles
entendam o que é racismo estrutural e qual é a necessidade real que eles tém de

agir como antirracistas. [. ..] O segundo caminho é de empoderar e fortalecer pro-
fissionalmente os profissionais negros que ja tem dentro da empresa. (Entrevistado
G, 2021).

Os trés entrevistados enfatizam a importancia da educacao racial dos lideres para
a recepcao das possiveis novas chefias advindas de programas de Trainee voltados para
diversidade étnico-racial. Eles acreditam que treinamentos sdo fundamentais no processo
educacional, pois, ttm como intuito demonstrar como o racismo impacta diretamente na
formacao destes profissionais, bem como dos profissionais negros ja existentes no quadro
funcional, conforme expresso pelo entrevistado B:

[...]nesses treinamentos eu falo pra eles quanto a dor social, 0 que nds negros
sentimos, as micro agressdes que nds passamos no dia a dia, como isso reflete
em nos enquanto profissionais. Entéo, as vezes, vocé tem um colaborador que as
vezes vocé nao ta entendendo algumas atitudes dele, ou porque ele tem uma baixa
autoestima, ou porque ele é muito reagente a algumas agdes. Vocé pode tentar
investigar que as vezes esse colaborador passou por muitas micro agressdes em
outras empresas, em outras experiéncias profissionais e dai isso ta moldando o
profissional que ele é hoje. (Entrevistado B, 2021).

Além disso, uma das preocupacdes demonstradas pelos entrevistados, com relagéo
a recepcao de liderancas negras, vindas especificamente de programas nesse formato,
€ que os demais colaboradores - inclusive subordinados - passem a questionar o mérito
dos profissionais captados. Por isso o processo educacional é tdo importante, como o
entrevistado J coloca “[...] é necessério que haja uma comunicacéo clara dentro destas
empresas, para que aquele quadro funcional ndo siga reproduzindo as mesmas praticas de
ambientes nao inclusivos”.

Dessa forma, autores expressam justamente dificuldade de implementacao de politi-
cas de diversidade:

[...]sua implementagao nao é facil. Dentre os principais obstaculos apontados es-
tao o ceticismo dos proprios funciondrios das empresas em relagdo aos programas
e sua efetividade; uma atitude preconceituosa em relagao a colegas ou chefes
que sao beneficiarios desses programas; e as dificuldades em modificar rotinas de
administracao de recursos humanos para incluir a questao da diversidade. (apud
ALVES; GALEAO-SILVA, 2004, p.23).

As colocagdes dos entrevistados deixa clara a dificuldade na aplicagcdo de programas
de diversidade étinico-racial, principalmente quando o utilizamos com viés para cargos
de chefia e liderangas, pois nao se trata de conduzir uma atividade isolada, mas sim, de
adocao de medidas sinérgicas no ambito corporativo.



Capitulo 6. Resultados 41

6.2.3 Categoria Avaliacao
6.2.3.1 O Atrativo de Politicas de Diversidade Para Grupos Minoritarios

De fato, € unanime entre os entrevistados, o entendimento de que a utilizacéo de
politicas corporativas de diversidade étnico-racial em cargos de chefia e lideranca séo
essenciais enquanto uma forma pragmatica de resolugao de um problema social do pais.
Eles entendem que essas politicas viabilizam o acesso de negros, principalmente, através
da adaptabilidade nos critérios de selegdo, que estes programas possuem. O entrevistado A
coloca sobre como é viavel para a empresa “[...] langar um programa de Trainee que exclui
o inglés como requisito indispensavel e estabelecer um percentual obrigatério de negros
que irdo entrar no processo seletivo.[...]” sem que o carater meritocratico seja ferido.

A possibilidade de fazer parte de uma organizagdo que demonstra se preocupar
com as particularidades que grupos minorizados e minoritarios apresentam, significa para
estes grupos a possibilidade de existir plenamente, sem que se veja obrigado a mascarar
atitudes, caracteristicas e crencas. Quando falamos da populagéo negra, especificamente,
o entrevistado D reforga:

[...]o que a gente tem predominante no Brasil, € uma pressao cultural e estética,
né?! Que faz com que, muitas vezes, 0 negro negue a si mesmo, as suas caracte-
risticas, aos seus tragos que faz com que a gente tenha uma espécie de condi¢ao
para se integrar socialmente]. . .] (Entrevistado D, 2021).

Logo, a necessidade programas de diversidade e inclusao se reafirmam por si so,
dado o multiculturalismo que o mercado de trabalho apresenta:

Individuos pertencentes as minorias poderiam dar preferéncia a oportunidades de
emprego em empresas reconhecidas por saberem gerenciar a diversidade. Como
consequéncia, empresas preparadas para recrutar e contratar tais pessoas teriam
a sua disposi¢cao um mercado de recursos humanos mais amplo e diversificado.
(MENDES, 2004, p. 5).

Dessa forma, o grupo minorizado tende a se sentir mais atraido por estas empresas,
uma vez que acreditam que seus atributos proprios se identificam com os da organizagao, o
que acaba por gerar uma sensacao de unicidade, tendo em vista que “[. .. Jtodo individuo
esforgca-se continuamente para encontrar uma unidade subjetiva, sendo ela formada das
impressoes pessoais (autoconceito), complementada pela impresséo do grupo ao qual ele
pertencel. ..]’(PERIN; COMIN; PAULI, 2018, p. 8). O entrevistado | ainda reforga:

Saber que, tem processo de igualdade num processo seletivo, e de igualdade
para uma progressao de carreira, que vai estar sendo avaliado de fato pelo seu
esforgo, pela sua competéncia, pelo seu empenho, pelos seu anseios e nao por
um unico e especifico marcador identitario, faz com que grupos minoritarios se
sintam atraidos por essas empresas. (Entrevistado |, 2021).
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Assim, empresas que utilizam politicas corporativas de diversidade acabam se
destacado entre grupos minoritarios, principalmente, porque acreditam que “[...]o individuo
julga que sua organizacgao de trabalho apresenta caracteristicas que a distinguem, que a
tornam atrativa e saliente (notavel)[...]"(MACIEL; CAMARGO, 2015, p 350).

6.2.3.2 O Mito de Insuficiéncia de Qualificagdo da Populagdo Negra

O primeiro fato a se observar nesta subcategoria sdo os modelos vigentes e utilizados
para captacao de pessoas, especificamente quando falamos em cargos de chefia e lideranca.
O entrevistado F pontua que “[...] cada empresa tem a sua forma, mas uma coisa que
€ muito comum € que os cargos de alta lideranga, em sua maioria, sdo preenchidos por
indicacao e ndo por um processo seletivo comum. [...]” o que nos leva a refletir sobre a
perpetuacao e manutencao de poder ao longo de toda a histéria de construcéo do pais, pois,
afinal métodos de indicacao sdo benéficos aos detentores de poder e a seus semelhantes,
0 que acaba excluindo sistematicamente os n&o pertencentes a estes grupos. Autores
colocam que:

Quanto mais longe se esta do fim do sistema escravista, menor o poder explicativo
da escravidao e da origem social dos negros como causa de sua subordinacao
social corrente; e maior o poder explicativo do racismo e da discrimina¢do contem-

poraneos. As oportunidades dos filhos negros sdo menores que as dos nao-negros
[...]” (KILSZTAJN et al., 2005, p. 376)

Se, conforme a Tabela 1, que demonstra a distribuicdo por raga e etnia em cargos
corporativos, a ocupagao se mostra majoritariamente composta por homens brancos, Bento
e Carone explicam de que forma o modelo de captacao de lideres, citado no paragrafo
anterior se torna problematico:

Aliangas intergrupais entre brancos sao forjadas e caracterizam-se pela ambigui-
dade, pela negagao de um problema racial, pelo silenciamento, pela interdigao de

negros em espago de poder, pelo permanente esforgo de exclusdo moral, afetiva,
econdmica, politica dos negros, do universo social. (BENTO; CARONE, 2002, p. 7)

Quando questionados sobre por que ainda haver tdo poucos lideres negros no meio
corporativo, a resposta de alguns entrevistados acabam convergindo para um apontamento
muito comum de se ouvir no mercado de trabalho, sobretudo, com relacdo a cargos que
exigem maior formagao: a pouca qualificagao de candidatos negros. O entrevistado F relatou
o quanto esta justificativa ainda é utilizada por gestores:

[-..] ndo raro, quando vou implementar um programa de diversidade étnico-racial,
eu acabo ouvindo de gestores que nunca tinham reparado que ndo havia gestores

negros na empresa ou entdo, que geralmente os negros entrevistados eram pouco
qualificados para a vaga. (Entrevistado F, 2021).

Tais afirmativas, se escoram em critérios meritocraticos que desconsideram ple-
namente a construcéo social, econdmica e educacional da populagé&o negra no pais. De
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forma complementar, é interessante destacar que, conforme o Grafico 5, o ano de 2018
apresentou, pela primeira vez, um nimero de matriculados negros maior do que o de nao
negros, em universidades publicas, o que, apesar de ndo demonstrar os niUmeros totais de
graduados, indica uma importante mudanga no cenario educacional brasileiro. Ainda assim,
o entrevistado B ressalta que é interessante e necessario:

[...]fazer uma contratagdo baseada em soft skills [habilidades interpessoais]
porque podem existir sim profissionais negros muito bem qualificados, muito bem
preparados para trabalhar, mas que vao ter alguns leques técnicos que vao precisar
ser trabalhados durante o processo, pela falta de acesso que tiveram, devido a
barreiras socioecondmicas no comego.” (Entrevistado B, 2021).

Dessa forma, percebemos que a qualificagao profissional e académica de pessoas
negras nao necessariamente é o fator decisivo para que se dé a contratacdo destes em
cargos de lideranca e chefia. Pelo contrario, o que se percebe € uma combinagao de
fatores que leva a uma exclusao sistematica deste grupo, perpassando desde vieses
de identificacdo, manutencédo de poder e inadequacéo dos critérios de captagao destes
profissionais, seja pela forma de veiculagédo das oportunidades, seja pelos proprios requisitos
exigidos para o preenchimento da vaga.



44

7 CONSIDERAGOES FINAIS

N&o é novidade que o Brasil possui uma populagao extremamente diversificada e
heterogénea quando falamos em caracteristicas tanto biolégicas quanto culturais, e que,
cada vez mais, essa € a mesma heterogeneidade que compde a forga de trabalho formal e
informal do pais. De fato, também compreendemos que o mercado de trabalho se trans-
forma constantemente, assim como a forca de trabalho disponivel e as transformacoes
mais recentes parecem viabilizar insercao e maior transparéncia dessa forga de trabalho,
principalmente quando falamos em fatores culturais e identitérios. Da mesma forma, perce-
bemos que - acompanhando essa mudancga do mercado - ocorre um aumento gradativo do
interesse do meio corporativo brasileiro em implementar politicas de diversidade, justamente
porque as empresas ainda estao interagindo com um padrao homogéneo de gestéo.

Nao obstante, a pauta racial assume a mesma relevancia quando a trazemos para o
meio corporativo, tendo em vista as desigualdades observadas em rendimentos salariais,
em taxas de ocupacao e desemprego, e a distribuicdo de pessoal por cor/raga nos cargos
corporativos. Sabe-se que o0 uso de politicas corporativas de diversidade étnico-racial, ja
€ incorporado a algum tempo no pais, sendo implementados em programas de jovem
aprendiz, estdgios e cargos iniciais, geralmente. A novidade consiste na utilizagdo destes
programas em cargos de lideranca e chefia. A homogeneidade presente nos cargos de
chefia e liderangas (homens brancos) escancara em numeros o porqué de ser tdo importante
0 uso de programas corporativos de diversidade étnico-racial. Ainda assim, percebemos
que estas politicas esbarram em um imaginario popular livre de preconceitos, no qual o
acesso a oportunidades se da de forma igualitaria a toda populagéo.

Dessa forma, o presente trabalho prezou por compreender politicas corporativas
de diversidade étnico-racial sob a perspectiva de especialistas em inclusao e diversidade,
sendo o fato motivador da pesquisa a inquietacdo social brasileira demonstrada a partir da
divulgagéo de programas de Trainee, com viés étnico-racial, em duas grandes empresas
instaladas no pais: 0 Magazine Luiza e a Bayer. Para tanto, de modo a operacionalizar o
objetivo geral da pesquisa foram definidos trés objetivos especificos.

O primeiro objetivo foi constatar os fatores motivacionais para a implementacao de
politicas corporativas nesse formato. Os resultados se delinearam de tal forma, que tornou
possivel identificarmos a escassez de programas de diversidade étnico-racial, quando
comparados a outros grupos identitarios, e principalmente o quanto o ndo reconhecimento
do racismo enquanto um problema social, afeta diretamente na utilizagdo de politicas e
medidas para seu combate. Também foi constatado que, muitas vezes, a implementagao
de programas de diversidade acabam contemplando exigéncias globais, de corporacoes
multinacionais detentoras de filiais instaladas no Brasil, que procuram contemplar programas
de RSE e sustentabilidade.

O segundo objetivo buscou avaliar como ocorre - ou deveria ocorrer - a implemen-
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tacdo de um programa de diversidade étnico-racial, deixando claro que sua efetividade
depende de diversos fatores e movimentos que perpassam desde os colaboradores da
base da piramide hierarquica até a alta geréncia concluindo que a ma implementagao gera
resultados desastrosos ndo sé para o negécio, como também para as pessoas envolvidas
NO Processo.

O terceiro e ultimo objetivo buscou definir os possiveis resultados obtidos a partir da
aplicagao de politicas corporativas de diversidade, sendo constatada uma maior identificagcéo
dos grupos minoritarios com empresas que demonstram possuir tais politicas. Além disso,
a utilizacao destes programas e sua correta divulgagéao ajuda a desfazer um falso mito de
pouca qualificagao da populagdo negra para cargos que exigem formagoes superiores.

A pesquisa possibilitou um breve resgate histérico a fim de identificar fatores re-
levantes que contribuiram para a constru¢do da sociedade brasileira tal qual ela é hoje,
demonstrando como as concepgdes de racismo operam no nosso dia a dia e interferem
diretamente nas relag6es de trabalho, bem como na aplicagédo de politicas de diversidade.

Além das entrevistas, o referencial tedrico teve papel fundamental no desenvolvimen-
tos da andlise, no entanto, o fato é que o trabalho apresentou um nivel de dificuldade maior
do que o esperado, tendo em vista, principalmente, a disponibilidade de referencial bibliogra-
fico nacional, pois quando falamos em diversidade étnico-racial no ambito da administracéo,
a bibliografia ainda se mostra muito limitada. Nao por acaso, muito do material nacional
encontrado, utiliza ou as mesmas fontes nacionais repetidamente, ou acabam fazendo uso
de fontes estrangeiras devido a maior diversidade encontrada.
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Apéndices

INSTRUMENTO DE PESQUISA
ROTEIRO DE ENTREVISTA - ESPECIALISTAS EM DIVERSIDADE E INCLUSAO

1) Qual seu nome?
2) Qual sua formagao?
3) Qual sua area de atuacao?

4) Se estiver trabalhando, qual:

1) Cargo/setor?
2) Empresa/ramo?

5) Ha quantos anos trabalha com RH?
6) O que é diversidade no ambiente de trabalho?
7) O que sao agoes afirmativas para vocé?

8) Quais impactos vocé percebe na utilizagdo de agdes afirmativas:

1) No ambito do trabalho?

2) No ambito social?

9) Como geralmente sao feitos processos de recrutamento em cargos de chefia/lideranca?

10) Na sua percepgao, as chefias/liderancas advindas desses recrutamentos contem-
plam a diversidade étnico-racial que existe no pais? Comente sobre.

11) Vocé acredita que negros, de maneira geral, ttm as mesmas chances - que pessoas
nao negras - de desenvolvimento de carreira? Comente sobre.

12) Vocé acredita que os grupos minoritarios se sentem mais atraidos por empresas que
possuem politicas de inclusdo? Por que?

13) Caso vocé ja tenha participado de algum programa ou projeto de diversidade étnico
racial em sua experiéncia profissional, poderia comentar como foi a experiéncia e
quais os aprendizados gerados a partir dela?

14) Em 2020 foram langados programas de recrutamento de Trainee’s negros em duas
grandes empresas: O Magazine Luiza e a Bayer. Como vocé avalia esse tipo de
iniciativa partindo do meio corporativo?

15) Na sua percepgao, quais sao os resultados positivos gerados por um programa
nesse formato? (financeiro, clima, social, psicolégico, etc.)

16) Na sua percepc¢ao, quais sao os resultados negativos gerados por um programa
nesse formato? (financeiro, clima, social, psicolégico, etc.)
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17) Na sua percepc¢ao, porque ainda ha tao poucos lideres negros no meio corporativo?

18) Na sua percepcéo, programas desse tipo, sdo eficazes quando tratamos de diversi-
dade/inclusédo étnico-racial em cargos de lideranga? Por que?

19) Uma politica de contratagdo de chefes/lideres negros, unicamente, d4 conta de
aumentar a representatividade dentro do meio corporativo? Comente sobre.

20) Quais outras medidas poderiam ser tomadas?

21) Tem algo que queira acrescentar, que ndo tenha sido mencionado anteriormente?
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