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diversidade e do combate ao racismo nas empresas
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CAPA

TRAZER A TONA O

PROBLEMA

O combate ao racismo reforg¢a a importancia da diversidade e,
ainda, que nao pode ficar diluido nela

ideia era fazer algo diferente para ter um resul-
tado diferente. Nos tiltimos anos, a rede Maga-
zine Luiza formou cerca de 250 trainees. Mas,
desses, apenas 10 eram negros. Em uma estru-
tura com mais de 40 mil funcionarios, mais da metade
sao negros e pardos, distribuidos nas lojas fisicas, nos
centros de distribuicao, nos escritorios. Todos essenciais,
como ressaltou Frederico Trajano, CEO da empresa em
artigo publicado no site Brazil Journal, no dia 19 de se-
tembro. Mas um fato vinha incomodando: “Mas onde
estao os lideres negros e negras do Magalu”, questionou.

O artigo era uma espécie de manifesto para defender
a decisao da empresa em ter apenas candidatos negros
em seu programa de trainee 2021. E por que s6 para
negros? "Porque a nossa experiencia mostra que, neste
caso, formulas jd usadas levario a resultados conheci-
dos”, afirmou. Na empresa, apenas 16% dos represen-
tantes da lideran¢a sdao negros. No comité executivo,
do qual Frederico faz parte, nao ha nenhum, nem no
conselho de administracao — embora dele participem
trés mulheres de um total de sete membros,

Fora do Magazine, o cendrio ¢ até mais negativo.
Segundo um levantamento da Vagas.com, HRtech de
solugoes tecnologicas de recrutamento e selecao, os
negros estao com participa¢ao reduzida em cargos de
suporte, média e alta gestao. Os negros representam
8,9% dos cargos de nivel pleno ante 13% dos brancos
e 12% dos amarelos. Nos cargos de direcao ¢ onde se
constata a diferen¢a mais acentuada: 0,7% dessas po-
sicoes sao ocupadas por negros enquanto os brancos,
amarelos e indigenas aparecem com 2%, cada. Os ne-
gros sO sao maioria frente as demais ragas em posigoes
operacionais (47,6%) e técnicas (11,4%).

]24i REVISTA MELHOR

“Sao dados extremamente alarmantes e que compro-
vam a clara presenga do racismo no mercado de traba-
lho. Os nimeros mostram que esse publico é totalmente
discriminado, tendo mais espago em cargos operacio-
nais. Essa discrepancia fica ainda mais notéria quando
analisamos o nivel de graduacao de todas as ragas, com-
provando que ha uma clara distin¢ao de oportunidades
para os negros, especialmente em posicoes de suporte
e gestdo’, explica Renan Batistela, integrante do comité
de diversidade & inclusao da Vagas.com.

MITIGAR O RACISMO

Antes de tomar a decisao de criar um programa ape-
nas para candidatos negros, o Magazine Luiza promo-
veu meses de reflexao coletiva, em que foram ouvidos
juristas, representantes do Ministério Pablico do Tra-
balho, associagoes que combatem o racismo e especia-
listas em recursos humanos, entre outros. A intencao,
como escreveu Frederico no artigo, nao era tentar cor-
rigir as mazelas historicas do pais, nem de a empre-
sa ser vista como modelo. "Mas temos a obriga¢ao de
corrigir tudo aquilo que consideramos como nossos
problemas. E isso o que estamos fazendo — sem ne-
nhuma possibilidade de retorno”, afirmou Frederico.
E a decisao gerou polémica. Reacendeu a importancia
das acoes de diversidade e inclusdo e, em especial, o
combate ao racismo.

Nas discussoes sobre essa iniciativa, houve quem
acusasse a proposta da rede varejista de ser racista,
discriminatoria e, portanto, ilegal. Para Luiz Augus-
to Campos, professor de sociologia do IESP-UER] e
coordenador do Grupo de Estudos Multidisciplinares
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da Acao Afirmativa (GEMAA), tais reacOes mostram
a incompreensao, ainda comum, em relagao ao fun-
cionamento do racismo e, sobretudo, das politicas an-
tirracistas contemporineas. Ele conta que, de maneira
geral, existem duas formas institucionais de mitigar
o racismo: por meio de leis punitivas e por meio das
chamadas politicas afirmativas. “Se, no primeiro caso,
o foco recai sobre a punicao de atitudes localizadas e
explicitamente discriminatdrias, no segundo busca-se
compensar as consequéncias dessas atitudes racistas
na estrutura social como um todo”, diz.

“Embora leis punitivas sejam fundamentais, elas
raramente sdo aplicadas porque demandam a verba-
lizagao de intengoes racistas por parte de quem dis-
crimina, algu rarissimo. Por isso, o Brasil seguiu uma
tendéncia mundial ao implantar a¢oes afirmativas

Amina Folarin, da Oliver: o racismo
precisa ser evidenciado

| 286 | REVISTA MELHOR

raciais em diversas esferas como o ensino superior,
os concursos publicos e, mais recentemente, a distri-
buic¢dao de financiamento eleitoral para candidaturas
pretas e pardas”, diz. Ou seja, essas medidas buscam
abrir espacgos para os grupos discriminados histo-
ricamente como forma de compensar o preconceito
sistematico que eles sofrem no mercado de trabalho e
nos espagos de poder.

“E como mais da metade dos funcionarios do Maga-
zine Luiza se autodeclarem pretos ou pardos, seus pos-
tos de comando continuam majoritariamente brancos.
Por essa razdo, nada mais legitimo, portanto, que a em-
presa busque diversificar esses espacos criando cotas
raciais para esses jovens', acrescenta. “Note-se que a
selecdo em tela ndo difere em quase nada das politicas
afirmativas existentes em quase todas as universidades
publicas brasileiras. Nelas, estudantes pretos e pardos
competem apenas entre si e nao com os demais.”

Mas isso quer dizer que o Magazine Luiza esta
abrindo margem para que outra empresa lance uma
selecdo apenas para brancos? "Absolutamente, nao”,
antecipa Campos, Ele explica que a lei brasileira con-
sidera passivel de puni¢ao “quem, por motivo de dis-
criminagado de raga, cor, etnia, religiao ou procedén-
cia nacional, obstar a promo¢ao funcional [ou] negar
ou obstar emprego em empresa privada”. "A selecao
de trainees em debate nao nega ou obsta o emprego
de nenhum grupo discriminado por sua raga ou cor,
apenas de um grupo ja privilegiado na sociedade e na
propria empresa: os brancos.”

Mas um processo seletivo voltado apenas para bran-
cos seria racista e ilegal por obstar o acesso de grupos
discriminados e vitimas de preconceito a uma empresa
privada, observa o professor, acrescentando que pesso-
as percebidas como brancas no Brasil nao sao alvo de
discriminacao racial sistémica. “"Ao contrario: elas se
beneficiam da estrutura racista brasileira. A eventual
concessao de mais privilégios a esse grupo nao apenas
seria injusta, mas também uma pratica racista e, por-
tanto, ilegal”, diz.

Veridiana Police, especialista da drea trabalhista e
socia do escritorio Finocchio & Ustra advogados, es-
clarece que a acao do Magazine Luiza em direcionar
0 seu primeiro programa de trainee exclusivamente a
profissionais negros, se traduz em uma agao afirma-
tiva. “Trata-se de uma forma de se conferir concretu-
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de ao proprio direito de igualdade preconizado pela
Constituicao Federal, porquanto é sabido e consabido
que os negros no Brasil sofrem com desvantagens so-
cioeconomicas que sao histéricas, sendo que o hiato
existente entre brancos e negros, quando se olha o
processo de ingresso no mercado de trabalho, ainda
se afigura abissal”, diz. "Assim, como forma de romper
com essa desigualdade, privilegiou a adogao de uma
‘discriminac¢do’ considerada positiva, de modo a con-
ferir aos negros condigoes concretas de tira-los de uma
situagao de desvantagem quanto a inser¢ao no merca-
do de trabalho.”

A advogada salienta, ainda, que o proprio Estatuto da
Igualdade Racial conta com previsao expressa quanto
a possibilidade de adog¢io de medidas, programas e
politicas de a¢ao afirmativa, com o objetivo justamen-
te de viabilizar a inclusao de grupos vulnerabilizados.
“Tal como a lei de cotas, o programa de trainee anun-
ciado pelo Magazine Luiza visa conferir oportunida-
des de acesso ao mercado de trabalho a profissionais
negros que, por heranga historica, veem as portas nao
se abrirem a eles com a mesma facilidade com que sdo
abertas aos brancos, a igualdade apenas formal é si-
nonimo de desigualdade, o que importa no fim do dia
¢ a igualdade material”, comenta. Assim, ndo ha, por
esse prisma, qualquer ilegalidade no programa que,
para a advogada, mostra-se como uma politica impor-
tante para o processo de constitucionalizagao do pais.
“Os programas de estagio e trainees para grupos mi-
norizados, especificamente para negros, sao muito
importantes. Sao a porta de entrada para a inclusao
e o desenvolvimento profissional de tantos talentos.
Outras empresas, como Ambev, Google, ja realizam
programas para talentos negros, assim como a Bayer e
Magazine Luiza. Essas a¢oes afirmativas das empresas
auxiliam muito para o debate na sociedade sobre di-
versidade, e nos mostram quanto essas empresas estao
conectadas com as questoes de inclusao, inovagao e
vantagem competitiva de seus negocios”, afirma Elai-
ne Terceiro, consultora sénior da Mais Diversidade.
Para ela, trata-se de uma pauta estratégica.

E para aqueles que considerem essas agoes como dis-
criminatorias, Elaine acredita que tais pessoas nao co-
nhecem e nem estudam o tema em sua profundidade,
bem como nao reconhecem a existéncia do racismo no
Brasil. “Recentemente, por exemplo, o CNJ aprovou a

|

Jorgete Lemos, da Jorgete Lemos Pesquisas e
Servigos: lideranca ajudando o RH

reserva de 30% das vagas de estigio nos 6rgaos do Ju-
diciario as pessoas negras. Essas pessoas [que criticam
a acao do Magazine Luiza, por exemplo| diriam que o
Conselho Nacional de Justica também age de forma
discriminatéria ou que busca maior equidade racial e
oportunidades para as pessoas negras?”

VIDAS NEGRAS IMPORTAM

Maio de 2020. Em Minneapolis (EUA), George
Floyd, um afro-americano de 46 anos, é morto pelo
policial branco Derek Chauvin. Durante oito mi-
nutos e quarenta e seis segundos, imobilizado com
o joelho do policial sobre seu pescogo, Floyd repe-
tiu varias vezes que nao conseguia respirar. Até que
nao aguentou mais. A partir desse crime, nasceu um
movimento que ultrapassou as fronteiras e o isola-
mento social impelido pela pandemia da covid-19: o
Black Lives Matter (BLM). Depois das grandes ma-
nifestacoes dos anos 1960 lideradas por Martin Lu-
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ther King, a questdo do racismo naquele pais mostra
que ainda resiste, infelizmente. E ndo apenas acima
da linha do Equador, diga-se. Sim, ao contrario do
que cantava Ney Matogrosso, existem pecados deste
lado debaixo: racismo, a discriminac¢ao e, também, a
Ul“iﬂﬂiﬂ Sﬂhl'E esses temas sao alguns.

Depois da morte de Floyd, nao foram poucas as
pessoas que passaram a falar mais sobre desigualdade
racial: algumas foram se inteirando mais sobre o as-
sunto, outras iniciaram protestos em seus bairros ou
cidades e outras denunciando casos de discriminagdo
em seus locais de trabalho. E assim como as pessoas,
algumas organiza¢oes também se manifestaram. “As
empresas também renunciaram, com razao, ao racis-
mo, pedindo até ajuda a comunidade negra para tor-
nar seus espagcos de trabalho ativamente antirracistas”,
conta Amina Folarin, global people director da Oliver.
“Mas, com o passar do tempo, comegou a surgir uma
mudanga no didlogo. E isso me preocupa’, diz.

Ela explica a preocupacgao que sente: as empresas
estao comec¢ando a falar menos em termos de Black
Lives Matter (BLM) e mais em diversidade e inclusao
(D&I). Para a executiva, € como se estivessem se refu-
giando em um espaco seguro, no qual o assunto do ra-
cismo seja, de alguma forma, mais palatavel. “D&I nao
pode se tornar um esconderijo do BLM ou de qualquer
outro movimento que lide com questoes de raga. O ra-
cismo precisa ser evidenciado. Se o mascaramos como
mais uma iniciativa de D&I, vamos nos eximir de fa-
zer o trabalho duro necessario”, diz Amina.

Mas isso nao significa que diversidade e inclusao per-
deram o seu valor. Ao contrario, ainda sao essenciais.
“Essas iniciativas [de D¢~] nos fornecem maneiras de
recrutar, acolher e incluir pessoas, independentemente
de seu perfil socioeconémico, neurodiversidade, ida-
de, identidade de género, orientagao sexual, deficién-
cia, raga, religiao etc. Nao é especifica e, muitas vezes,
¢ motivo de orgulho para organizacoes que a fazem
bem”, conta Amina. “Ja o BLM, por outro lado, trata de
racismo e de desigualdade sistémicos; especificamen-
te, [trata da) exclusdao de negros de se beneficiarem de
oportunidades oferecidas a outros. O movimento pede
mais apoio aqueles que sao sub-representados e suba-
tendidos com mais frequéncia (equidade racial), para
que possam finalmente caminhar adiante”, comenta,
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deixando claro por que 2
confundir D&I com BLM A dlferenga

éum erro. E para ilustrar  entre D&I [
a diferenca, ela sugere :

que pensemos novamen- BLM FlOYd
te em Floyd. “Ele morreu morreu Por

por causa do racismo,

nao por falta de diversi- CAUSaA do
dade em sua vizinhanca. I’aCiSIIlO, nﬁo

No contexto de negocios,

as empresas nao perdem por falta de

talentos negros incriveis

por falta de iniciativas diverSidade na

causa do racismo incons-
ciente, preconceitos e sis-
temas que prejudicam esses talentos”, diz.

Para Elaine, da Mais Diversidade, o papel das or-
ganizacgoes é diferente do BLM; mais do que se filiar
ao BLM em suas comunicagoes e demonstrar apoio,
elas precisam ter a¢oes concretas, como a que o Ma-
gazine Luiza esta promovendo. “E preciso identificar
seus gaps na contratacao, retenc¢ao, desenvolvimento,
cargos, salarios, plano de carreira, desempenho (read
now, posigoes sucessorias), de pessoas negras e estabe-
lecer planos de agoes com KPIs para dirimir essas dis-
tancias. Levando em consideragao as questoes de gé-
nero também, uma vez que mulheres negras no Brasil
ganham 59% menos que homens brancos. Portanto, o
compromisso € grande sim, e é preciso o envolvimento
da alta lideran¢a nesse propoésito, bem como a educa-
cao de lideres e colaboradores em letramento racial”,
diz. A consultora afirma que, de forma geral, o brasi-
leiro tem medo de falar sobre racismo e isso respinga
no RH, mas ela percebe uma maior conscientizacao do
tema, provocando a organizagao.

“O racismo ¢ estrutural, e por mais que o tema de di-
versidade e inclusao tenha ganhado espago na agenda es-
tratégica das organiza¢oes, falamos de uma estrutura so-
cial de poder que privilegia e favorece ha anos os brancos,
esse aspecto é de uma conjuntura que envolve pessoas,
empresas e sociedade. Como diz Djamila Ribeiro, € pre-
ciso fazer com que as pessoas enxerguem a negritude, e
isso vai desde a TV aos cargos de lideranga das empresas,
a representatividade no legislativo, judicidrio e executivo,
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as universidades. Ou seja, precisam ser vistos onde o po-
der exerce sua influencia”, comenta Elaine.

E talvez pelo racismo ser um problema estrutural
é que Amina acredite que, em muitos casos, D& tal-
vez ainda nao esteja pronta o suficiente para enfren-
tar as raizes dele e da desigualdade. Para a executiva,
essa pratica ou politica provou ser bem-sucedida ao
dividir em 50/50 o género nos departamentos, em
recrutar pessoas com igualdade salarial ou em ado-
tar generalizacoes nao brancas para melhorar a re-
presentagao da “minoria étnica”. Mas, enquanto D&I
estd realizando um trabalho extremamente impor-
tante, ela precisa se tornar o espaco ideal para raca.
“E com o BLM sendo tdo novo, precisaremos dedicar
um tempo para acertar’, diz Amina. E para que nes-
se tempo nao nos tornemos espectadores passivos,
ela sugere algumas agoes ou iniciativas. “Precisamos
nos direcionar para um caminho mais corajoso do
que aquele em que atualmente seguimos. Precisamos
moldar um novo plano especifico de ra¢a com uma
nova linguagem empresarial”, diz.

Assim, antes de definir qualquer meta, a primeira
etapa ¢ mostrar a empresa o que ela nao esta conse-
guindo ver. Ou seja, é preciso descobrir se a organi-
zacgao estd, de fato, pronta para receber, desenvolver e
acelerar talentos negros. “Ela estd pronta para ver mais
negros em cargos seniores, em vez de projeta-los em
posi¢oes subordinadas, como é mais familiar para a
maioria das empresas? Ela estd desafiando os proces-
sos de recrutamento para garantir que serd encontrada
a pessoa certa para a equipe e nao para desempenhar
um papel - ou seja, um candidato que ird trazer di-
versidade para uma equipe toda branca? Os lideres
estao cientes de suas préprias inclina¢oes, o que pode-
ria bloquear o sucesso de um candidato negro, como
considera-lo menos capaz, mais dificil de gerenciar ou
outras asneiras?”, questiona Amina.

A segunda etapa nesse processo, para Amina, € a
contratagio de uma equipe de ativistas raciais para
gerenciar a conversa sobre BLM. Por fim, vem o papel
da lideranca. Para a executiva, todo lider precisa abrir
espacos no sistema racista que ainda existe e que ain-
da causa dor a milhoes de pessoas. “Todos nds fomos
cumplices em ‘deixar a grande conversa sobre raga
para depois’. Até eu, uma mulher negra diretora de

RH! Com medo de balangar o barco, parecer agres-
siva ou repetitiva, evitei ser vulneravel entre colegas
brancos”, afirma. “Como a unica pessoa negra na sala,
é dificil entrar nessas discussdes. Como uma pessoa
branca na sala, essas discussoes também sao dificeis
de ouvir. As pessoas nem sempre conseguem ver como
tém sido passivas em sistemas desiguais ou — mais di-
ficilmente ~ em compartilhar abertamente seus proé-
prios preconceitos. Precisamos de mais coragem de
ambos os lados, para obter uma agenda que realmente
atenda as necessidades de nosso pessoal e de nossa co-
munidade em geral.”

Coragem também é a palavra destacada por Debora
Gepp, responsavel pelo programa de diversidade & in-
clusao da Braskem. Em meio a mudancas no processo
seletivo do proximo programa de estagio (veja mais
em Mudancas na selecdo), ela conta que, para enfren-
tar esses desafios ligados a questao racial, no mundo
corporativo é preciso avaliar o grau de verdade com
que ela trata o tema. Euma pauta mais do que urgente
e que nao pode ficar relegada a um segundo plano. “A
hora é agora”, diz. Apesar de muitas empresas terem
um belo discurso, mais da boca para fora, quando o
assunto é diversidade, por exemplo, ele nem sempre
se sustenta, ainda mais em um mundo no qual a in-
formagao circula muito e rapidamente. E nesse ponto
ela reforca a atuagao das areas de D&I genuinamente
envolvidas com essas questoes, além de outras, e ain-
da ressalta sua percepg¢ao de como elas estio em nosso
pais. De acordo com a executiva, o Brasil se destaca
em nivel global, pois se em alguns paises a preocupa-
¢ao com temas ligados a diversidade estiveram muito
atrelados ao negécio, ou ao lucro em alguns casos, por
aqui o processo teve como base uma aten¢ao com a
justica social e também com a estratégia de negocios
e de pessoas. Em outras palavras, nosso caminhar na
diversidade tem mais sustentabilidade.

LIDERES A POSTOS

E ja que falamos dos lideres no combate ao racis-
mo... “Eles devem ser os guardides, auxiliando o RH
no fiel cumprimento de todo o ferramental de com-
pliance social. Particularmente, nao dispenso a agao
direta e constante, seja qual for a forma de trabalho,
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presencial ou virtual. A lideranga nao pode se descui-
dar quanto a convergéncia dos valores da organizagao
e 0s pessoais. As relacoes interpessoais, por sua veloci-
dade e dinamicidade, podem gerar disfung¢des a qual-
quer instante e, portanto, o ideal sera atingir o nivel da
‘lideranga invisivel’, quando abrimos mao da presenga
fisica ou virtual, pois os principios ja estao de tal forma
enraizados que sao praticados, normalmente”, diz Jor-
gete Lemos, diretora-executiva da consultoria Jorgete
Lemos Pesquisas e Servigos.

Para ela, uma vez que se ouve muito que o RH deve
cuidar de pessoas e dos negdcios, a drea deve enten-
der que cuidar das pessoas traz, implicitamente, a
necessidade de ter pessoas felizes, para poderem se
engajar aos propoésitos do negocio. “Pessoas felizes
precisam ser respeitadas e terem seu valor intrinseco
reconhecido. Caso contrdrio, promover a diversidade

Rafaella, da
Medtronic:
nao ter
medo de
falar sobre
o tema
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como um meio sustentavel de obter resultados posi-
tivos nos negocios sera uma utopia”, destaca Jorgete.
“Assim, cabe ao RH, com o total apoio dos executivos
e liderancas, ser um guardiao e promotor de meios de
ensino e de pratica da diversidade racial, com equi-
dade, permeando todos os processos, desde a entrada
até a saida da empresa.”

Quando falamos em discriminacao racial, racismo
institucional, a reacdo é a de fuga do assunto. Esse
¢ um fato. "As respostas mais comuns sao ‘aqui nao
temos esse problema’, "aqui nao ha racismo’. Elas fun-
cionam como reagao de uma suposta atribuicao da
culpa por existir uma situagao indesejavel, discrimi-
nac¢io, racismo, passiveis de penalidades legais”, diz a
consultora. E ela acrescenta que, na abordagem desse
assunto, a comunicagao nao agressiva e o uso de em-
patia sao essenciais. “As pessoas nao podem se sentir
como antagonistas, mesmo que sejam, mas devem ser
conquistadas pelo saber. Existe um gap inimaginavel
entre 0 que as pessoas negras tém para informar so-
bre a construcao do racismo, a verdadeira historia, e
o que foi informado a sociedade nao negra, visando
estabelecer a superioridade branca”, ressalta. “"Assim
como foi construido todo um arcabouco de infor-
macoes odidveis sobre as pessoas negras, temos de,
juntos, desconstrui-lo. Enquanto esses fatores nao fo-
rem superados, teremos a entrada de pessoas negras
nas empresas, mas correremos o risco de té-las como
‘tokens™ [NR: essa palavra, em inglés, tem o significa-
do de simbolo. Nos anos 1960, em um dos seus artigos,
Martin Luther King usou a expressao “tokenismo’,
que pode ser traduzido como fazer concessoes super-

ficiais a grupos minoritdrios. No artigo, ele escreveu

gue “a no¢do de que a integragao por meio de tokens
vai satisfazer as pessoas ¢ uma ilusao. O negro de hoje
tem uma nog¢do nova de quem ele é.”].

Para Jorgete, quando uma empresa estabelece metas
de promogao da diversidade vinculadas a avaliagao dos
executivos, existe a perspectiva de que tais executivos
estejam conscientes do papel que exercem na organiza-
¢ao quando o assunto € acabar com o desequilibrio en-
tre as diversas caracteristicas humanas representadas
em seu quadro funcional. “Esses executivos querem,
podem e devem assumir a quebra de paradigmas na
contratagao e na inclusao de pessoas negras. Deverao




ser o exemplo para as liderangas em todos os niveis”,
diz. Mas para que esse cenario seja possivel, e fértil,
sao necessarias outras agoes preparatorias, como o ali-
nhamento com a missdo, visao e valores da empresa e
a verificagdo da convergéncia desses pressupostos com
os valores dos executivos. Outro ponto vital, acres-
centa Jorgete, € a verificagao se ha ou nao a percepgao,
nesses executivos, dos seus vieses inconscientes. Nesse
ponto, é sempre importante questionar se a empresa
ja fez algum mapeamento do nivel de entendimento
e de reconhecimento desses vieses para fundamentar
acoes de treinamento e desenvolvimento para aqueles
profissionais. E a mesma trilha pode ser seguida para
os demais empregados em cargo de lideranga e, depois,
para a totalidade dos empregados.

Ter metas de promogio da diversidade ¢, para Jorge-
te, uma agao afirmativa que acelera a equidade inter-
na, o acesso as oportunidades de trabalho e possibilita
obter um salto na entrada de pessoas negras e sua in-
clusdo. “Nao basta captar, integrar; € preciso incluir,
verdadeiramente, e isso s6 acontece se o ambiente for
inclusivo. O estabelecimento de metas deve ser prece-
dido de um processo de tomada de consciéncia, pelos
executivos e liderancas em todos os niveis, e esse pro-
cesso ¢ lento e gradual, pois cada individuo estd em
em um estigio de percepgao dessa questao”, diz. E esse
processo nao decorre de atividades episodicas como
campanhas pontuais, mas deve ser estruturado de in-
formagoes via multimeios de comunicagao, respeitan-
do o estagio de cada um dos participantes.

TESTEDEMUITOS DAQUI PARA A FRENTE

Na Oliver, mais de 20% dos contratados vém de
grupos negros ou sub-representados. Apesar de ser
um bom indice para o mercado em que a empresa
atua, ainda hd muito trabalho a fazer, principal-
mente na geréncia sénior, na avaliagio de Amina.
“Porém, nos trés anos em que trabalho aqui, é a pri-
meira vez que problemas que afetam pessoas negras
estiveram tao ruidosos em nossa industria. Cientes
do fato de que a maior parte das empresas possui
maioria branca entre os funciondrios, ouvimos de
todo coragao a confusao, raiva e tristeza que nosso
povo sentiu, desencadeada pela morte de um unico

homem negro em Minneapolis”, diz. “Trabalhamos
muito para apoiar nossos funcionarios e, no entan-
to, a pergunta que surgiu varias vezes foi ‘estamos
fazendo o suficiente?’ Infelizmente, creio que mui-
tas empresas ainda nao podem responder ‘sim’ a
essa pergunta. Mas nds iremos.”

Para Amina, o Black Lives Matter oferece uma nova
visdo sobre as organizagdes, uma oportunidade, nao
uma ameaga. “Intuitivamente, sabemos que negdcios
diversificados sao negdcios que performam melhor,
tornando a confusdo entre BLM e D&I um ponto me-
nor. Mas deixar isso delimitado, hoje, é o primeiro
teste de muitos em nossa jornada rumo a mudancas
duradouras. Temos de pegar as coisas a medida que
elas acontecem para que possamos saber o que fazer.
Agora nao ¢ hora de ignorar esses trampolins cruciais
para uma mudanga estrutural mais profunda.”

Um dos caminhos pelos quais as empresas empre-
sas podem auxiliar no combate ao racismo é falan-
do sobre ele. Rafaella Lopes, diretora de RH da Me-
dtronic, reconhece que varios temas relacionados a
diversidade e inclusao podem ser desconfortaveis e
polémicos, mas a forma de superar esses sentimen-
tos é falando abertamente sobre eles. “Evita-los, sem
duvida, nao ¢ o caminho. O didlogo como forma de
apresentar novas perspectivas e criar sensibilizagao é
uma maneira simples e poderosa para o inicio da mu-
danca. Para mudar, sdo necessdrias disciplina, persis-
téncia e muita sensibilidade. E, para isso, identificar
pessoas dentro da organizagao que se conectem com
os temas, que tenham contetudo para abordar ques-
toes sensiveis e que tenham alto poder de influéncia
construtiva é fundamental para que os programas
obtenham éxito e sejam sustentaveis”, diz.

Elaine, da Mais Diversidade concorda. “E preciso
colocar o ‘tema na mesa’, criar campanhas de cons-
cientizagao, treinamentos sobre vieses inconscientes,
educagdo antirracista, letramento racial, rodas de con-
versa com colaboradores, um canal de ética ou ouvi-
doria que trate os casos de discriminagao, grupo de
afinidade, bem como anilise aprofundada dos gaps
de equidade racial da empresa, por exemplo”, diz. Ou,
também, inovando em programas de estagio ou de
trainees, como o Magazine Luiza. (matéria atualizada
em 25 de setembro de 2019)
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CAPA

Mudancas nha selecao

grama de estagio traz novidades imple-

mentadas para garantir o aumento da
diversidade racial entre os candidatos, atraindo
principalmente o interesse de estudantes negros.
Entre as mudan¢as estao a nao obrigatoriedade do
idioma inglés, em 40% das vagas, e a adogao de um
teste de tomada de decisao, que substitui o teste de
raciocinio légico. Debora Gepp, responsével pelo
programa de diversidade & inclusao da empresa,
conta que essas eram as duas fases mais excludentes
aos candidatos em funcao de suas condicoes econd-
micas e sociais. Ou seja, muitos, nao tiveram con-
dicoes de acesso ao ensino formal que os ajudasse a
enfrentar os desafios dessas etapas. Com a mudan-
¢a, além de permitir o ingresso desse pessoal, a em-
presa ainda fortalece outro tipo de diversidade, o de
inteligéncia, dando menos foco naquela mais légica
e priorizando uma mais emocional.

“Temos um compromisso de desenvolver acoes
estruturadas a fim de proporcionar um ambiente
de trabalho inclusivo e diverso. O programa de es-
tagio é a principal porta de entrada para a empresa
e buscamos, todos os anos, revisar etapas, inovar
e aprender com os desafios para cumprir a nossa
missao de aumentar a representatividade de gru-
pos minorizados no programa, principalmente a
de negros”, afirma Debora.

Com etapas 100% online, o processo seletivo vai
contar, para as vagas de estdgio universitario, com
um jogo imersivo, no qual o candidato escolhe um
avatar com varias combinag¢des de caracteristicas fi-
sicas, contemplando a diversidade humana. Ao nave-
gar pela plataforma digital, o candidato passa por fa-
ses com elementos referentes ao negocio da Braskem,
se apresentando e conhecendo melhor a empresa.

A avaliacao comec¢a na segunda etapa, com a
resolugao de desafios propostos. O teste de to-

N a Braskem, a préxima edi¢io do pro-
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mada de decisao sera aplicado na fase seguinte,
chamada de "Braskem makers”, uma dinamica
virtual e em grupo na qual a lideranga vai acom-
panhar o desempenho de cada um dos candida-
tos e identificar tipos de perfil fundamentais para
quem deseja fazer parte da empresa. A ultima
etapa sao entrevistas individuais com os lideres
de cada drea em que o candidato ira estagiar. Ja
para o Estdgio Técnico, o candidato sera selecio-
nado também por meio de um jogo, que conta
com desafios seguindo uma logica de circuito, e
com base nas entrevistas individuais.

“Entendemos que, para esse novo direciona-
mento no processo seletivo, é fundamental que os
lideres também reflitam sobre seus vieses incons-
cientes e que tenham a habilidade de identificar os
soft skills que sdo importantes para o dia a dia das
nossas equipes. Por isso, também intensificamos a
capacitacao em diversidade e inclusao de todos os
integrantes responsaveis pela selegao, para que te-
nham um olhar ainda mais cuidadoso. Nosso prin-
cipal objetivo é que essa experiéncia seja enrique-
cedora para todos os candidatos, que eles tenham a
chance de conhecer mais a Braskem e que tomem a
decisao de integrar o nosso time de forma conscien-
te e responsavel”, diz Fernanda Tognolli, integrante
da area de pessoas e organizacao da Braskem.

As mudangas no Programa de Estagio estao em
linha com a Proposta de Valor da Braskem cons-
truida em conjunto com os funciondrios, repre-
sentada pela sigla BeUX (Be, do inglés, seja; U, de
vocé; e X, de experiéncia). Ou seja, potencialize o
que voce tem de melhor por meio das experiéncias
vividas. “Acreditamos que as particularidades de
cada individuo enriquecem o dia a dia, garantin-
do um ambiente mais criativo e com repertorios
diferentes que contribuem para o aprendizado de
todos”, diz Debora.
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O PRIMEIRO PASSO

NA LUTA

Para iniciar o combate ao

racismo, olhe primeiro para voce

ara entender e combater o racismo, é funda-
mental um olhar atento e com mais profundi-
dade, individual, sobre cada um de nos, bus-
cando a nossa esséncia mais intima e distante
lguma forma, estabelecem

das lentes sociais que, de a
determinados padroes na sociedade. Esse ¢ um dos
caminhos defendidos pela psicologa clinica e organi-
zacional, master coach Regina Tavares para que sejam
criadas novas politicas publicas de combate a qualquer
tipo de preconceito racial. “E também uma ponte que
leva a uma parte da historia social que €, antes de tudo,
individual, pois nao existe o outro isolado. Existe o
nos, o todo’, acrescenta Regina.

Para ela, o racismo pode ser analisado sob diferen-
tes olhares. Conceitualmente falando, nao se trata de
discriminagao e preconceito. Preconceito €, basicamen-
te, julgar antes de conhecer a pessoa ou a situagao em
questdo. Discriminagao € tratar as pessoas de um jeito
diferente por motivos diversos. “Ja o racismo, de acordo
com o Michaelis Dicionario Brasileiro da Lingua Por-
tuguesa, € a teoria ou crenca que estabelece uma hierar-
quia entre as racas (etnias); doutrina que fundamenta
o direito de uma raca, vista como pura e superior, de
dominar outras; preconceito exagerado contra pessoas
pertencentes a uma raga (etnia) diferente, geralmente
considerada inferior; e atitude hostil em relacdo a certas
categorias de individuos’, diz. Mas, do ponto de vista
psicologico, como compreender o racismo?

Uma forma de tentar entender as atitudes racistas
¢ a chamada "Lei do espelho”, pela qual o que vemos
na outra pessoa €, na verdade, o nosso reflexo - ou,
simplesmente, a forma como nos enxergamos. “Tudo
aquilo que eu julgo negativo, ataco ou critico no outro

estd em mim’, explica Regina. Durante uma atitude ou

um pensamento preconcelfuoso, por L.'.‘\:L'l']"ll‘itl'h ocorre
uma projegao psicologica do nosso inconsciente no
outro que nos faz SUpOr que o motivo do nosso desa-
grado ao outro existe nele (as vezes somente nele), ¢
nao em nos mesmos, A proje¢ao psicologica nada mais
¢ do que um mecanismo de defesa do nosso organis-
mo. Por meio dela, atribuimos a outras pessoas sentl
mentos, pensamentos e crengas negativos que seriam
completamente inaceitaveis para o nosso consciente.
Existe em cada um de nos algo ligado ao medo ou a
arrogancia, por exemplo, e que € disparado por um “ga-
tilho” externo (uma situagao, acontecimento ou pessoa),
Esse "disparo” libera a projecao psicologica nos momen-
tos de conflito emocional ou quando nos sentimos ame-
acados de alguma forma. "Eu ataco no outro aquilo que
nao consigo enxergar ou aceitar em mim. Por exemplo:
uma pessoa que esta atacando um negro pode estar fa-
zendo isso considerando que o negro ¢ um ser ‘inferior

e, por isso, merece ser agredido. Pergunta: inferior em
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onde

nossa imagem

oy

que sentido? Inferior a qué ou a quem? O atacante pode
ndo ter a menor ideia de como responder a essas questoes,
pois construiu ao longo da sua vida uma serie de crengas
a respeito da cor associadas a "inferioridade’. Se essa pes
soa consegue enxergar qualquer tipo de inferioridade em
outro ser humano, e isso a incomoda tanto, essa inferio-
ridade esta nela, de uma forma ou de outra”, diz Regina.
Ou seja, de forma inconsciente, muitas vezes, uma
pessoa pode expressar, por meio do seu comportamento
agressivo, um sentimento de inferioridade que possui em
relacao a si mesma - por ganhar pouco, nao ter estudado
ou nao se considerar importante, por exemplo. “Ao con-
trario disso, uma pessoa equilibrada, ainda que detendo

um infrator, ndo projeta nada seu no outro. No caso de

George Floyd, nos EUA, o policial o teria x‘imp]umm'nh‘
algemado, colocado no carro da policia e seguido direta
mente para a delegacia’, destaca a psicologa.

Segundo a psicologia, uma das solugoes para com

bater o preconceito esta dentro de cada um de nos.
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é refletida

Ao descobrir algo ou alguem que nao aprovamos ou
de quem nao gostamos, devemos parar e fazer uma
autoavaliacao, refletindo sobre o que realmente esta
nos incomodando fora de nés com relagao aquela
pessoa ou situagao. ~O que em mim esta me trazendo
desconforto? A partir dessa reflexao sincera, ¢ possivel
ter uma visao mais abrangente da situacao e muitos
preconceitos podem ser evitados”, complementa Re-
gina, para quem atitudes racistas também podem re

presentar um claro sinal de falta de autoamor. "Uma

pessoa que experimenta a desconexao com o amor

interno pode exteriorizar a destruigao que ha dentro
dela em outras Pess0as, colisas, animais € na nature-
za , diz. De acordo com ela, no caso do racismo, ha
uma tendeéncia negacionista por parte da sociedade e
do proprio Estado. “Essa caracteristica de negar o ra
cismo ¢ bem peculiar do processo historico do Brasil,
que sempre adotou posturas de ndo reconhecer quc

hd uma questao racial que € também social”, afirma.
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POR QUE VALE
LUTAR CONTRA A

DISCRIMINAGCAO

Pesquisas mostram
que o abismo entre
discurso e pratica

Cris Kerr, da CKZ . - -
e ade: o Z sobre inclusao nao
A e Za | deveria existir
é um dos que A

mais enfrentam

resistencia
por parte das
empresas

“ m pleno século 21, é inaceitivel
tratar uma pessoa de forma desi-
gual simplesmente pela cor da sua
pele. Quando abordamos o tema

diversidade no mercado de trabalho, os nu-
meros sao assustadores. Segundo a ultima
pesquisa do IBGE, apenas 29,9% dos cargos
gerenciais sao ocupados por pessoas pretas
ou pardas e eles ainda ganham menos que
as pessoas brancas”, diz Cris Kerr, CEO da
CKZ Diversidade, empresa que apoia as
corporagoes com programas e treinamen-
tos de diversidade. “E de acordo com o Ins-
tituto Ethos, 4,7% dos cargos de lideranga
sa0 compostos por pessoas negras. “E pre-
ciso incentivar cada vez mais que as pesso-
as pretas assumam seus lugares, com mais
espaco em universidades e nos cargos de
gestdo e lideranca no mercado de trabalho”,
destaca. E os nimeros que reforcam essa
necessidade nao terminam por aqui.

Divulgagao
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CAPA

“A pesquisa Diversidade ¢ importante’, feita pela
McKinsey com 366 empresas no Canadd, América
Latina, Reino Unido e EUA, revelou que as empresas
com diversidade racial e étnica sdo 35% mais propen-
sas a obter retornos financeiros”, lembra Cris. E nos
EUA, o mesmo levantamento identificou que ha uma
relacdo linear entre diversidade racial e étnica e uma
melhor performance financeira da empresa: para
cada 10% de aumento na diversidade racial e étnica
dos executivos seniores, o EBIT (lucro antes dos juros
e impostos) aumenta 0,8%.

Um estudo do IBGE revelou que o nimero de
pessoas negras com ensino superior triplicou nos
ultimos 10 anos. “O velho argumento que dizia
que ‘nao temos negros qualificados para posicoes
estratégicas’ caiu por terra. A verdade ¢ que, quan-
do tratamos de exclusao de pessoas pretas, a bola
estd com as empresas. As politicas governamentais
vém fortalecendo o acesso dos negros a educacao,
mas 0 aumento nas corporag¢oes continua sendo um
grande desafio”, diz Cris. Uma saida é buscar esses
profissionais onde eles estdo e fugir da tentagao de
instituicoes tradicionais que, nem sempre, possuem
esses futuros profissionais.

E o que reforca José Vicente, reitor da Universidade
Zumbi dos Palmares, de Sao Paulo: “Os talentos tém
de ser buscados em todos os lugares em que possam
ser encontrados”, afirma. "Nossa universidade, alias,
ha mais de 15 anos, é um espago privilegiado de for-
magao e disponibilizagao de talentos negros. Assim,
de fato, se a empresa pretende prestigiar, destacar e va-
lorizar a diversidade racial de seus recursos humanos,
deve procurar fora do ambientes tradicional da estéti-
ca personalizada”, acrescenta.

Vicente acredita que ainda existe uma distancia
muito grande entre discurso e prdtica sobre diver-
sidade e inclusao, o que ¢ prejudicial também para
a propria organizagao. "Como qualquer outra agao
corporativa, sem franqueza, honestidade e compro-
misso profundo, nada permanece ou cria raizes por
muito tempo. A dissimulacao, a falsa atitude e o ca-
suismo ndo geram qualquer repercussio na mudanga
de atitude e mudanga do ambiente empresarial e nao
permite um aprendizado verdadeiro e consolidado,
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nessa ou qualquer ou-
tra questao”, diz. De acordo
ParaCrisKerr,opilar  CcOmM O
de raca ainda € um dos ;
Instituto

que mais enfrentam re-
sisténcia por parte das

por Ethos, 4,7%
empresas, dificultando
a mudanca no cenario dOS Cargos de

da desigualdade racial. . ~
“Muitas vezes, a pes- llderanqa $a0
soa ftem competencia,
mas as desculpas estao

como ela se veste ou

até mesmo o tipo de cabelo, que nao se encaixam nas
normas da corporagio. Precisamos desconstruir ur-
gentemente esses preconceitos e estereotipos que re-
lacionam os negros como pessoas menos inteligentes
e competentes”, diz.

Outro impasse é o viés inconsciente, principalmente
o de afinidade, que é a tendéncia de as pessoas se apro-
ximarem de pessoas semelhantes. “E esse fator que faz
com que homens brancos, que sao a maioria nos car-
gos de lideranca, tenham tendéncia a contratar e pro-
mover somente outros homens brancos. E importante
esclarecer que a iinica barreira que separa uma pessoa
preta de uma pessoa branca chama-se oportunidade!
Prepara-se para sair na frente e contratar negros que
vao agregar muito valor a sua empresa”, diz ela.

E, nesse ponto, Vicente destaca o papel do RH. “Ele
¢ a porta de entrada dos problemas relacionados a essa
temdtica, seja na hora de formular, seja na hora de
aplicar os processos e procedimentos para o acesso e
a inclusao dos recursos humanos na empresa. E a fal-
ta de preparacao e atenc¢ao para esse aspecto da a¢ao
corporativa ird resultar na manifestagao objetiva da
dimensao do racismo estrutural, isto €, a ndo presenca
do negro no ambiente corporativo”, conta, finalizando
que as agoes importantes que uma empresa pode ado-
tar para lutar contra o racismo e a discriminagao sao
comunicar, treinar e conscientizar seu publico interno
sobre o que ¢ o racismo, suas repercussoes, inflexoes e
impactos sobre as varias dimensoes das relagoes e in-
teracoes sociais e empresariais.

compostos por
relacionadas a forma Pessoas Ilegl'as
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